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RESUMO

As maiores transformagfes e criagbes no mundo sdo decorrentes do
trabalho. Este ocupa atualmente lugar de destaque na vida das pessoas, que a ele
dedicam grande parte do tempo de suas vidas. Dai a importancia de se pensar e

atuar a favor da qualidade de vida no ambiente das empresas.

O objetivo principal desta pesquisa foi avaliar a satisfagdo dos funcionarios
em relacdo a qualidade de vida no trabalho, identificando-se os indicadores de
qualidade de vida no trabalho apontados na literatura; a percepgdo dos
funcionarios e a importancia dos fatores em avaliagdo para o desempenho de
suas atividades; e os fatores de insatisfacdo dos funcionarios em relacdo a

Qualidade de Vida no trabalho a fim de propor melhorias.

A presente pesquisa foi realizada no Banco do Brasil S.A, na agéncia
Empresarial Oeste Parana. O método de pesquisa utilizado foi survey. Os dados
foram coletados através de questiondrio e analisados, interpretados e expostos
através de gréficos e tabelas.

Analisando os resultados concluiu-se que ha um expressivo percentual de
insatisfagdo, ainda que a maioria das pessoas estejam satisfeitas com os
indicadores de qualidade de vida no trabalho propostos neste trabalho. Estes
indicadores foram considerados de grande importancia para os funcionarios para o
seu cotidiano.
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INTRODUCAO

Gongalves (1998) afirma que na sociedade moderna o trabalho passou a
ser compreendido como uma manifestagao de liberdade, visto que é um meio pelo
qual o homem inventa e cria, modificando-se a si mesmo e também o préprio rumo
da sociedade. Conforme a sociedade vai se transformando, também se alteram os
conceitos e valores atribuidos ao trabalho, exigindo mudancas na organizagao do

processo produtivo.

Um dos maiores desafios das organizagbes atuais € o gerenciamento do
seu capital humano, sendo que a preocupagado com o bem-estar dos funcionarios
tem ocupado lugar de destaque no mundo empresarial. Isso porque se percebeu
que o sucesso e a perpetuacdo das empresas depende de profissionais
capacitados, motivados e comprometidos com a organizagéo. Hoje a qualidade de
vida no trabalho além de ser usado como um forte componente estratégico, tem

sido percebida como uma importante ferramenta de Gestéo.

Silva e De Marchi (1997) destacam dois desafios fundamentais que se
apresentam para o mundo empresarial na atualidade. O primeiro estéa relacionado
a necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a
extrema competicdo existente. O segundo desafio € a capacidade da empresa
responder a demanda de seus funcionarios em relagdo a uma melhor qualidade
de vida.

O Banco do Brasil tem realizado diversas discussdes e acgdes
relacionadas ao tema. Em 2002, langou um projeto piloto denominado QVT
abrangendo varias praticas direcionadas a Qualidade de Vida no Trabalho.
Recentemente, o projeto disponibilizou as agéncias uma verba mensal para ser
investida em agbes que proporcionem qualidade de vida no trabalho, e que
envolva todos os que trabalham na agéncia, funcionarios ou nao, inclusive

estagiarios, menores aprendizes e contratados. Criou o Forum de
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Responsabilidade Sécioambiental, no qual os funcionérios tém a oportunidade de
realizar criticas e propor sugestées nas mais diversas areas. Outro exemplo da
preocupagao do Banco do Brasil com a Gestao de Pessoas foi o desenvolvimento
do Programa Extraordinario de Aprimoramento. Através deste todos os
funcionarios que recebem até uma certa remuneragéo, tém direito a um incentivo
monetario para sua qualificagdo profissional e praticas de lazer, como por
exemplo: aquisicdo de livros técnicos, pagamento de mensalidade de cursos
profissionalizantes, aulas de ioga, sessbes de massagem, pagamento de
mensalidade de academia, entre outros. Outros beneficios oferecidos pelo BB séao
planos de saude, previdéncia e cargos e salarios. No entanto, os programas de
qualidade de vida no trabalho utilizados pelo Banco do Brasil satisfazem as

expectativas dos funcionéarios?

A presente pesquisa teve como objetivo principal avaliar a satisfagdo dos
funcionarios em relacdo & QVT. Foram propostos também trés objetivos
especificos. O primeiro pretendia identificar os indicadores de qualidade de vida
no trabalho apontados na literatura. O segundo buscava avaliar, na percep¢éao dos
funcionarios, a importancia dos fatores avaliados para o desempenho de suas
atividades, e o terceiro objetivo especifico procurava identificar os fatores de

insatisfagcao dos funcionérios em relacdo a QVT e propor melhorias.

Para Silva e De Marchi (1997), a adog¢ao de programas de qualidade de
vida e promogdo da saude proporcionam ao individuo maior resisténcia ao
estresse, maior estabilidade emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no
trabalho, melhor auto-imagem e melhor relacionamento. Em contrapartida, as
empresas seriam beneficiadas com uma forga de trabalho mais saudavel, menor
rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo de salde assistencial,

maior produtividade, melhor imagem e um melhor ambiente de trabalho.

As pessoas sdo as principais responsaveis pelas revolugbes ocorridas no
trabalho. Nao é de hoje que as empresas estdo percebendo que sao elas, as
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pessoas, 0 maior capital que as organiza¢des possuem. Sao os funciondarios que
fazem tudo acontecer, e podem determinar o progresso ou a faléncia de uma
empresa. Assim, a preocupag¢do com a QVT torna-se cada vez mais evidente e
necessaria. Tendo em vista que a qualidade de vida no trabalho reflete
diretamente na eficiéncia profissional e na vida dos funcionérios, torna-se de

grande relevancia este estudo.

A seguir serdo apresentadas contribuicbes tebricas sobre o tema
qualidade de vida no trabalho, abordando a globalizagdo e as mudangas no
mundo do trabalho; origens, conceitos e importdncia da QVT; satisfagdo no
trabalho. Serdo apresentados alguns modelos de indicadores de QVT de autores

conceituados e, mais detalhadamente, o modelo de Walton.

Posteriormente apresentar-se-a a metodologia utilizada, bem como a
empresa na qual este estudo foi realizado. Em seguida, virdo os resultados
obtidos e a analise dos mesmos. Por fim, serdo tecidas algumas consideragdes

finais e apresentadas algumas contribuigcoes.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

O presente referencial tedrico tem como objetivo fundamentar este estudo
com alguns conceitos e idéias selecionados sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho.

Primeiramente serd apresentado o contexto em que estdo inseridas as
organizacoes atuais: a globalizagdo e as mudangas no mundo do trabalho. Em
seguida, sera abordada as origens da QVT, seus conceitos, sua importancia e a
satisfagédo no trabalho. E por fim, serdo apresentados os indicadores de qualidade

de vida no trabalho propostos por diferentes autores.
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2.1 A Globalizacdo e as Mudancgas no Mundo do Trabalho

DRUCKER (1999) destaca o século XX como o grande palco das maiores e
mais célebres transformagdes ocorridas na histéria da humanidade, decorrentes,
em grande parte, de avangos cientificos e tecnolégicos que foram incorporados aos
processos produtivos. No passado, exigia-se produtividade crescente do
trabalhador manual, tendo como referencial a reorganizacdo das tarefas e dos
movimentos. O processo produtivo da era industrial exigia padrdes definidos de
comportamento para a realizacdo das tarefas, ndo permitindo a expressdo da

criatividade, da aprendizagem mais profunda ou do desenvolvimento profissional.

Ainda segundo o autor, o saber artesanal havia sido apropriado pelo modo
de producdo industrial capitalista, ou seja, a industrializagdo retirou dos
trabalhadores o conhecimento sobre o produto como um todo, e sobre o processo
produtivo, limitando sua participagdo. Assim, a atividade de administragdo e
geréncia eram atividades vinculadas a fiscalizagdo e controle de processo de

trabalho e dos proéprios trabalhadores.

Segundo Castells (2000), a partir das dltimas décadas do século XX,
aconteceu uma aceleragdo no processo de mudancas econbémicas, politicas e
sociais em todo o planeta. Como conseqiiéncia da globalizagdo dos mercados, as
relagbes comerciais transferem sua énfase para as empresas multinacionais e
transnacionais, em lugar dos paises. Surgem assim novas relagbes de parceria e
alianga. O autor ressalta também a presenga crescente da informatizacéo,
possibilitando a circulagdo da informacgédo de forma globalizada. Mudam assim, as
relacdes de trabalho, passando a predominar a diversificacdo e a individualizagéo,
além da presenca crescente da forga de trabalho das mulheres.

A globalizagé@o apresenta uma nova sociedade. Drucker (1997) chamou-a de
sociedade do conhecimento ou sociedade poés-capitalista, onde o conhecimento

deixou de ser apenas um para ser o principal recurso.

--
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As exigéncias da globaliza¢do e as mudancas nas formas de trabalho foram
sentidas fortemente também pelo setor bancéario. No Brasil, a partir da década de
80, 0s bancos passaram por inUmeras mudangas e foram obrigados a se
reestruturarem para acompanhar as novas exigéncias do mercado financeiro e as

novas tendéncias nas relacdes de trabalho.

Netz (2005) faz uma andlise da reestruturagdo bancaria nas ultimas
décadas. Segundo ele, na década de 80, o setor bancario apresentava problemas
estruturais: dependia da rentabilidade dos titulos financeiros, os devedores nem
sempre tinham condigbes de cumprir contratos e 0s custos operacionais eram
extremamente altos. Em 1985, a inflacdo atingiu 234%. No ano de 1986, o Plano
Cruzado promoveu o congelamento de pregos e salarios e eliminou a corre¢ao
monetéria. Neste mesmo ano o lucro dos bancos apresentou queda acentuada,
voltando a crescer no ano de 1987. Estes problemas estruturais e a queda da
lucratividade geraram demandas de varios ajustes.

Com a estabilizacdo da economia, foram implementadas varias medidas
gue tornaram possivel a reducéo de custos operacionais nos bancos. Mais de mil
agéncias foram fechadas e mais de 120 mil trabalhadores foram demitidos. O
periodo de grande quantidade de demissbes também foi o periodo de grandes
investimentos em tecnologia.

Netz (2005) faz referéncia a Larangeira (1997) que afirma ter ocorrido
uma internacionalizacao crescente da atividade bancaria a partir do aumento das
trocas internacionais e dos investimentos estrangeiros. A chegada dos bancos
estrangeiros, com formas de trabalho diferenciadas, provocou competicao entre as
instituicdes brasileiras, que sentiram a necessidade de aumentar sua eficiéncia e

modificar a sua organizagao e gestéo do trabalho.

O setor bancario brasileiro precisou efetuar uma série de ajustes para sua
completa insercdo no sistema financeiro mundial. A utilizacdo das mais recentes
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inovagdes tecnolédgicas para a conexao em tempo real, nas 24 horas do dia, foi
também uma exigéncia deste seleto grupo do capital financeiro.

As possibilidades de racionalizagdo do trabalho e de aumento da
produtividade sao praticamente ilimitadas. A dependéncia dos bancos frente ao
sistema financeiro mundial acelerou as inovagdes. Os bancarios passaram a sentir

a velocidade das transformagdes ocorridas em seu trabalho.

Segnini (1999) indica trés fendmenos sociais que caracterizam o processo
de reestruturagéo do trabalho nos bancos:
1) Intenso desemprego. Em 1986, a categoria bancaria no Brasil representava um
milhdo de trabalhadores. Em 1996, 497 mil. A autora atribui a elevada taxa de
desemprego no setor a diferentes politicas que visam a redugao de custos, num
contexto altamente competitivo. Assim, é possivel destacar a eliminagéo e a fusédo
de postos de trabalho, em decorréncia das praticas de gestdo. Em conseqiiéncia
observou-se flexibilizagdo funcional do trabalho, traduzida pela realizagdo de
varias tarefas ao mesmo tempo; reducdo de niveis hierarquicos e opg¢ao politica e
econbmica para o uso das inovagdes tecnoldgicas. Tudo isto determinou, ao
mesmo tempo, crescimento da produtividade e a reducdo de postos de trabalho,
isso sem alterar a jornada de trabalho dos que permaneceram empregados, pelo

contrério, foi registrado um ndmero maior de horas extras.

2) Terceirizagdo e precarizacdo do trabalho. Nos processos terceirizados
(compensagao de cheques, telemarketing, desenvolvimento de softwares, servigos
de courrier) foi possivel registrar, comparando-os com 0S Mesmos Processos
realizados nos bancos, redugdo de custos e indices de produtividade mais
elevados obtidos pelo uso das mesmas tecnologias implementadas tanto pelas
empresas terceirizadas como pelos bancos. Intensificacdo do trabalho, jornadas
de trabalho mais longas, freqlentes horas extras, salarios relativamente inferiores
caracterizam as praticas de gestdo que determinam a precarizagao do trabalho em

relacdo a mesma tarefa efetuada nos bancos. As precarias condigdes de trabalho



14

somadas a permanente incerteza em relagdo a permanéncia no trabalho
contribuem na construcdo da precarizagao social.

3) Intensificacdo do trabalho. Em relagdo aos bancarios que permaneceram
empregados, foi possivel observar a intensificagcdo do trabalho tanto pela fusdo de
postos de trabalho, pela diminuicdo dos niveis hierarquicos, como pelas
exigéncias decorrentes de programas de gestdo como, por exemplo, os
Programas de Reengenharia, que buscam a minimizagdo dos custos, ou
Programas de Qualidade, que procuram a maximizagao dos resultados. Assim, o
medo da perda do emprego, constitui-se em grande “motivador” para o trabalho,
em tempos de discursos “participacionistas”. O bancario esta trabalhando mais
intensamente, comumente realizando horas extras e recebendo salarios
relativamente menores em comparagao com anos anteriores. No entanto, revela
compreender também que dessa forma mantém o emprego, transformando o

medo em produtividade.

Para De Masi (2000), a nossa sociedade pés-industrial é marcada pela
passagem da producdo de bens para a produgdo de servigos. Esta sociedade,
marcada pela globalizagdo, produz novos modos e valores de ética, estética,
subjetividade, confianga e qualidade de vida, que repercutem nas relagbes de
trabalho.

2.2 Origens dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Para Rodrigues (2002), a qualidade de vida tem sido uma preocupagéao do
homem desde sua existéncia. Apresentada de varias formas ao longo tempo, a
qualidade de vida no trabalho caracteriza-se pelo esforgco de sempre proporcionar
bem estar e prazer na execugao das tarefas. Como exemplo, podem ser citados
os ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 a.C., que se utilizando dos

principios de geometria, facilitou a forma de trabalho dos agricultores a margem do
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Nilo e a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, 287 a.C., que permitiu a redugéo do
esforgo fisico dos trabalhadores da época.

Conforme o referido autor, as primeiras preocupacgdes cientificas sobre as
influéncias das condicdes fisicas do local de trabalho surgiram no inicio dos anos
vinte, mas somente nos anos sessenta estes estudos tomaram impulso.
Fernandes (1996) afirma que as primeiras pesquisas sobre Qualidade de Vida no
Trabalho surgiram em Londres, no Tavistock Institute, em 1950, quando Eric Trist
e seus colaboradores desenvolveram estudos numa abordagem sécio-técnica em
relagdo a organizagdo do trabalho. Os estudos procuravam agrupar a relagéo
individuo-trabalho-organizagcdo com base na andlise e reestruturacdo da tarefa,
com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa, em busca da

possibilidade de satisfagao e qualidade de vida no trabalho.
’2.3 Satisfacao no Trabalho

Para Davis e Newstrom (2002), satisfag@o no trabalho é um conjunto de
sentimentos favoraveis ou desfavoraveis relacionados pelos trabalhadores ao seu
trabalho. Schermerhorn (1999) define satisfagdo na fun¢gdo como sendo o grau de
sentimento positivo ou negativo que um individuo sente em relagdo a varios
aspectos da funcdo, incluindo a designacdo de tarefas, cenéario de trabalho e

relagdo com os colegas de trabalho.

Robbins (1998) indica que os fatores mais importantes que conduzem a
satisfacdo no trabalho estéo relacionados a um trabalho mentalmente desafiador,
recompensas justas, condicoes de trabalho apoiadoras, colegas que déem apoio e
0 ajuste de personalidade-cargo. Para ele

o trabalho de uma pessoa é mais do que apenas as atividades 6bvias de
mudar papéis de lugar, servir clientes ou dirigir um caminhdo. As
ocupacgdes requerem interacdo com colegas e chefes, seguir regras e
politicas organizacionais, obedecer a padrdes de desempenho, conviver
com condigdes de trabalho que estdo freqlientemente aquém das ideais
e coisas assim. Isto significa que a estimativa de um empregado de
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quao satisfeito ou insatisfeito ele esta com seu trabalho é um somatério
complexo de um numero de elementos separados do trabalho
(ROBBINS, 1998, p.98).

Schermerhorn (1999) afirma que a satisfagdo de um individuo esta
diretamente ligada com suas necessidades fisioldégicas ou psicoldgicas. Segundo
Maslow (apud Schermerhorn, 1999) a hierarquia das necessidades humanas inclui
necessidades de ordem mais baixa, onde estao as fisioldgicas, as de segurancga, e
as preocupagdes sociais, € as de ordem mais alta, onde se encontram a auto-

estima e as preocupacgdes com auto-realizagdo.

Para Vromm (1997), a satisfacéo resulta de um conjunto de recompensas
e ndo de uma Unica recompensa. Os indicios sugerem que tanto as recompensas
intrinsecas quanto as extrinsecas sao importantes e que uma ndo pode ser
substituida pela outra. Funcionarios bem remunerados que executam tarefas
repetitivas e enfadonhas ficardo insatisfeitos com a falta de recompensas
intrinsecas, da mesma forma que funcionarios mal remunerados que realizam um
trabalho interessante e desafiador podem ficar insatisfeitos com recompensas

extrinsecas.

Herzberg (apud Schermerhorn, 1999) sugere que a satisfacdo e o
desempenho na fungdo podem ser elevados, realizando-se melhoramentos
naquilo que as pessoas tém que fazer nas suas fungdes. Os fatores de satisfagao
importantes incluem coisas como: sensag¢des de reconhecimento, senso de
responsabilidade, oportunidade de progresso e sensagdes de crescimento

pessoal.

Para Werther e Davis (1983), a maior preocupagédo da qualidade de vida
no trabalho deve ser com a reformulacdo de cargos incluindo a participagdo dos
trabalhadores envolvidos. Eles acreditam que varios fatores como superviséo,
condicbes de trabalho e pagamentos, entre outros, poderiam afetar a QVT, no

entanto, a natureza do cargo € que envolve mais intimamente o individuo. Os
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cargos sao o elo entre as pessoas e a organizacio, e representam mais do que
uma fonte de renda para os trabalhadores, sdo também um meio de satisfazer
suas necessidades.

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida, segundo Bitencourt (2004), modifica-se
de acordo com as circunstancias e experiéncias vivenciadas pelos individuos.
Segundo a organizagdo mundial da saude, a qualidade de vida diz respeito ao
modo como o individuo interage com o mundo externo, a forma como influencia e

é influenciado.

Bergeron (1982) apud Fernandes (1996) afirma que a qualidade de vida no
trabalho é a aplicagdo concreta da filosofia humanistica através de métodos
participativos, modificando um ou varios aspectos do ambiente de trabalho, com o
objetivo de criar uma nova situagdo mais favoravel a satisfagao dos funcionarios e a

produtividade da empresa.

Para Fernandes (1996), ndo existe um consenso sobre o conceito de
qualidade de vida no trabalho, no entanto, dentre as mais diferentes opinides
observa-se algo em comum: a conciliagdo dos interesses dos individuos e das

organizacoes, a satisfagéo dos trabalhadores e alta produtividade da empresa.

Conforme Limongi-Franga (1997), qualidade de vida no trabalho é o
conjunto das agdes de uma empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e
inovagdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construgao da
qualidade de vida no trabalho acontece a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas de forma abrangente, o que chamamos de enfoque
biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial

para a realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagao
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de projetos voltados para a preservagao e desenvolvimento das pessoas, durante
a jornada de trabalho na empresa.

O conceito de qualidade de vida no trabalho vem se modificando ao longo do
tempo, como mostra o quadro da evolugao das definicdes da QVT apresentado por
Nadler & Lawler:

QUADRQO 1- Definigbes evolutivas da QVT na visédo de Nadler & Lawler

Periodo Foco Principal Definicéo

A QVT foi tratada como reagao individual ao trabalho ou as|

1959/1972

Variavel

conseqliéncias pessoais da experiéncia do trabalho.

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos
resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.

1972/ 1975

Método

A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de
trabalho e a execugéo de maior produtividade e satisfagéo.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento visa a utilizagdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial” com
bastante freqliéncia, invocador como ideais do movimento.

1979/ 1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito global e como uma forma
de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

Previsao Futura

Nada

A globalizagdo da definicdo trard como conseqiéncia
inevitavel a descrenga de alguns setores sobre o termo
QVT. E para estes, QVT nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler apud Rodrigues (1994)

Segundo Levering (1896), um bom lugar para se trabalhar possibilita que

as pessoas tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas, como

familia, amigos e hobbies pessoais. Para o autor, isto € uma questao fundamental

de justica. Nao é justo que um local de trabalho seja a Unica coisa na vida de uma

pessoa. Um contexto com essa caracteristica ndo permitiria que as pessoas se

desenvolvessem e se tornassem mais humanas.

Para Limongi-Franca (2004), na dltima década do século XX, surgiram

novos paradigmas para as questoes de QVT. Alguns desencadeadores de QVT

em nossa sociedade pés-industrial séo as seguintes:
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- vinculo e estrutura de vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte,
hébitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a salde, alimentacao,
combate a vida sedentéria, grupos de afinidades e apoio;

- fatores sdcio-econ6mico: globalizagdo, tecnologia, informagéao, desemprego,
politicas de governo, organiza¢cdes de classe, privatizacdo de servicos
publicos, expansdao do mercado seguro-saude, padrdes de consumo mais
sofisticados;

- metas empresariais: competitividade, qualidade de produto, velocidade, custos,
imagem corporativa;

- pressdes organizacionais: novas estruturas de poder, informacao, agilidade,
co-responsabilidade, remuneracdo variavel, transitoriedade no emprego,

investimento em projetos sociais.

Ainda segundo a autora, para responder a estes fatores desencadeadores
varias ciéncias tém tratado da condicdo humana. A economia, por exemplo,
apresenta importantes contribuicbes aos estudos e levantamentos para a
composicao dos indices de Desenvolvimento Humano (IDH), de Desenvolvimento
Social (IDS) e de Condigées de Vida (IDCV). Ja no foco QVT, outras ciéncias
como a ergonomia, a psicologia, a comunicac¢ado, a medicina, a engenharia, dentre
outras, abordam aspectos como o levantamento de riscos ocupacionais do
trabalho, questdes de salde e seguranga do trabalho, carga mental, esforgos
repetitivos, significado do trabalho, processos comportamentais, expectativas,
contrato  psicolégico de trabalho, motivagdo, lideranga, fidelidade e
empregabilidade.

Os autores Peters & Waterman apud Rodrigues (2002) encontraram oito
atributos que devem ser seguidos pelas empresas e que seriam a base para um

programa de Qualidade de Vida no Trabalho. Sao eles:

«- - | Formatados: Marcadores e

- Uma firme disposi¢ao para agir; numeragio

- Maior aproximagao do cliente;

- Autonomia e iniciativa dos trabalhadores;
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- Produtividade através dos trabalhadores;
- Orientagdes por valores-filosofia organizacional;
- Limitar-se ao conhecido;
- Formas de trabalho simples e em pequenos grupos;
- Politica administrativa flexivel.

Westley apud Rodrigues (2002) aponta quatro problemas que afetam e
tornam-se obstaculos a QVT. Estes problemas trazem consigo conseqiiéncias
extremamente prejudiciais aos individuos. Segundo o autor, o problema politico
traz como consequiéncia a inseguranga; o econémico, a injustica; o psicolégico, a
alienagdo; e o sociolégico, a anomia. Afirma que a insatisfagdo reflete a
remuneragao inadequada; a alienagdo, um sentimento de que o trabalho é

pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta de envolvimento moral.

Ainda segundo o Westley apud Rodrigues (2002), a alienagdo € um
problema psicolégico ocasionado pela desumanizagéo, da dissociagdo entre o ser
humano e o trabalho, da distancia que existe entre as expectativas do trabalhador
e 0 que ele realmente consegue realizar. Ja a anomia € um problema social, no
qual os individuos encontram-se cada vez mais alienados, expressa pela falta de
envolvimento do trabalhador, em um contexto de organizagdo em crescente
mecanizagao e automacao.

Diante da importancia e complexidade do tema, encontramos na literatura
diversos autores que apresentam diferentes modelos contendo indicadores de
qualidade de vida no trabalho. Walton foi um dos principais estudiosos da QVT e

dedicou a ela um modelo com oito indicadores que é muito utilizado atualmente.
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2.5 O Modelo de Walton

Para Walton apud Rodrigues (2002), a “expressao Qualidade de Vida no

Trabalho tem sido usada com crescente freqiliéncia para descrever certos valores

ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do

avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

No intuito de analisar as caracteristicas de Qualidade de Vida no Trabalho,

Walton (apud RODRIGUES, 2002) propbe oito categorias conceituais para a QVT,

sao elas:

1)

Compensacgao adequada e justa. O trabalho, neste modelo, é concebido como
prioridade, pois encontra nele uma forma de sobrevivéncia do trabalhador.
Sobre a relagdo existente entre o trabalho realizado e a sua devida
remuneragdo, o autor explica que a compensag¢do adequada é algo muito
relativo e dificil de ser definido de forma objetiva. Acredita que a renda
adequada e a compensagao justa poderiam ser melhor entendidas analisando-
se 0s seguintes indicadores:

renda adequada. O autor questiona se a remuneracado recebida é suficiente
para satisfazer as necessidades pessoais e sdcio-econdmicas na sociedade
em que o trabalhador vive.

compensagao justa. Ele questiona se o salario recebido por certo trabalho

possui uma relagdo adequada com o saldrio recebido por outro trabalho.

Condigbes de Seguranca e Saude do Trabalho. Enfatiza as condigbes fisicas
do ambiente de trabalho, dando énfase a salde e o bem-estar do trabalhador.

Para isso, propde as seguintes sugestdes:

a) jornada de trabalho condizente com a fungdo desempenhada;

b)

condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas e

danos;
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limitador de idade, quando se tratar de trabalho que coloque em risco a saude
e 0 bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade.

Oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade
humana. Estas sdo oportunidades que uma organizagdo apresenta para que
seus funcionarios possam, no seu dia-a-dia, aplicar suas aptidées e
conhecimentos profissionais. Para o atendimento desta condicdo, Walton
(apud RODRIGUES, 2002) apresenta cinco requisitos basicos:

autonomia no trabalho, que ocorre quando o trabalhador possui liberdade e
independéncia para programar e executar suas atividades.

multiplas habilidades, as quais ocorrem quando o funcionario tem a
possibilidade de utilizar sua capacidade e habilidades.

informacédo e perspectivas. Ocorre quando o funcionario recebe informacoes
em relacdo as suas agdes e desempenho de seu trabalho.

tarefas completas, ocorre quando o individuo realiza o trabalho do comeco ao
fim do processo.

planejamento ocorre quando o funcionario tem a oportunidade de realizar o

planejamento de suas atividades.

Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga. Neste item o
autor focaliza a oportunidade de carreira e sugere que se trabalhe com quatro
premissas:

aplicacdo respectiva, que é a possibilidade de usar o conhecimento e as
habilidades expandidas e recém—-adquiridas em atividades de trabalho futuro.
desenvolvimento, que diz respeito a capacitacdo permanente do funcionario
evitando que seus conhecimentos se tornem obsoletos.

oportunidades de progresso. Oportunidade de ascensao profissional dentro da
empresa.

Seguranca, consiste na manutengao do emprego, garantindo a seguranga e a

renda.
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5) Integragdo social na organizagdo de trabalho. Estabelece alguns fatores
fundamentais para uma boa integragdo no trabalho, tais como auséncia de
preconceitos de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e

aparéncia fisica.

6) O constitucionalismo na organizagao do trabalho. As normas que estabelecem
os direitos e deveres dos trabalhadores sdo elementos chaves para uma
elevada Qualidade de Vida no Trabalho. Os aspectos mais importantes sao:

a) direito a privacidade, como o respeito a individualidade que o individuo possui
dentro da organizacao;

b) direito de posicionamento, como a liberdade de expresséo, a oportunidade que
o trabalhador tem de manifestar suas idéias, dar sugestdes, sem medo de ser
repreendido;

c) direito de tratamento justo, como o direito que o trabalhador possui de ser
tratado de forma justa em todos os assuntos.

7) O trabalho e o espaco total da vida. A experiéncia profissional pode ter efeito
negativo ou positivo sobre a vida pessoal dos individuos, nesse sentido o autor
ressalta a importancia da existéncia do equilibrio entre o tempo dedicado ao

trabalho e a vida pessoal.

8) A relevancia social da vida no trabalho. Refere-se a atuagao irresponséavel de
algumas empresas, fazendo com que muitos trabalhadores subestimem o valor
de seu trabalho e carreira, afetando conseqientemente sua auto-estima.
Destacam-se os seguintes indicadores:

- - |1 Formatados: Marcadores e

a) valorizagao do individuo. Refere-se ao sentimento de importancia e valorizagédo™ numeracio

gue a empresa e a comunidade atribuem ao individuo na organizagao.
b) imagem da Empresa. Refere-se a credibilidade da organizagdo junto a
comunidade.
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Os oitos critérios mencionados por Walton, podem ser resumidos conforme

mostra o quadro abaixo:

QUADRO 2 - Modelo de Walton para a aferigdo da QVT

FATORES DIMENSOES

1-Renda adequada ao trabalho
1- Compensacéo justa e adequada 2-Equidade interna
3-Equidade externa

2- Condigdes de trabalho 4-Jornada de trabalho
5-Ambiente fisico seguro e saudavel
6- Autonomia
3- Uso e desenvolvimento de 7-Significado da tarefa
Capacidade 8-ldentidade da tarefa

9-Variedade da habilidade
10-Retroinformacéao

4- Chances de Crescimento e 11- Possibilidade de carreira
Seguranga 12-Crescimento Profissional
13-Seguranca de emprego

5- Integracéo Social na empresa 14- Igualdade de oportunidades
15-Relacionamento

16-Senso Comunitério
17-Respeito as leis e direitos trabalhistas
6- Constitucionalismo 18-Privacidade social

19- Liberdade de expressao
20-Normas e rotinas

7- Trabalho e espago total de vida 21- Papel balanceado de trabalho
22- Imagem da empresa

8- Relevancia social da vida no trabalho |23- Responsabilidade social pelos
Servigos

24-Responsabilidade social pelos
produtos

25- Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: Walton (1973) apud Fernandes (1996), p. 48

Além de Walton, outros autores conceituados apresentam modelos que
oferecem importantes contribuicbes para o tema em questdo. Dentre eles
podemos destacar: Westley (1979), Hackman e Lawler (2002), Hackman e
Oldham (1976).
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2.6 Modelos de indicadores

Westley (1979) apud Fernandes (1996), sugere o enriquecimento do
trabalho como uma solugdo ou minimizagao para os problemas do trabalho. Seu
modelo apresenta quatro indicadores:

- Problema econémico. E o senso de injustica sentido pelo trabalhadores, causado
pela diferenga salarial e de beneficios existentes entre subordinados e superiores. O
autor acredita que a solugdo para este problema encontra-se na unido dos
trabalhadores para mobilizar a cooperagdo, a divisdo dos lucros e maior
participacao nas decisdes da empresa.

- Problema politco. E a inseguranca dos trabalhadores, causada pela
unilateralidade do poder dentro da organizagdo. Para o autor, a solugcdo deste
problema encontra-se na adogédo de posi¢des politicas, através de conselho de
trabalhadores, para que possam ter um trabalho auto-supervisionado e uma maior
participagao nas decisdes da empresa.

- Problema psicoldgico. E a alienagédo dos trabalhadores, pois estes nao conseguem
mais realizar um trabalho por completo. A especializacédo fracionou o processo de
trabalho. Assim o individuo realiza somente uma parte do processo e nao consegue
ver o resultado final do seu trabalho. Westley (1979) propde o enriquecimento da
tarefa como uma solugéo para este problema.

- Problema social. Trata-se da anomalia dos trabalhadores, caracterizada pela falta
de envolvimento do individuo com seu trabalho. Para o autor, a solu¢éo para este
problema esta no autodesenvolvimento e em métodos sdcio-técnicos aplicados em

grupos.

Hackman & Lawler apud Rodrigues (2002) realizaram diversos estudos e
analisaram propostas de varios autores ligados ao tema Qualidade de Vida no
Trabalho, e chegaram entdo a cinco proposicées. A primeira indica que o
desempenho do trabalhador na realizacdo de um trabalho depende do grau em
que ele acredita que pode obter um resultado positivo. A segunda prevé que as
melhores condi¢des de trabalho influenciam diretamente para o empenho na



26
obtencdo de resultados e metas. A terceira, relaciona as necessidades
psicolégicas individuais e a avaliagdo dos resultados. Na quarta, os autores
afirmam que as necessidades basicas dos trabalhadores ndo servem de fatores
motivadores. E a quinta faz uma relacao entre o esforgo individual e a capacidade
de satisfazer as necessidades mais elevadas.

De acordo com Vieira (1996), o modelo de Hackman e Oldham indica
que existem trés estados psicolégicos criticos, os quais resultam em trés
resultados pessoais e de trabalho. O primeiro estado critico refere-se ao modo
como o individuo reconhece como sendo valioso o trabalho que esta
desempenhando. Ja o segundo estado é a percepcdo do individuo em
reconhecer-se responséavel pela tarefa executada. E por altimo, o terceiro estégio,
supde que o sujeito que estd realizando determinada atividade deve ter
conhecimento do resultado que proporciona uma vez que se sentira motivado ao
verificar que teve sucesso na realizagéo de sua tarefa.

3 METODOLOGIA

Inicialmente sera apresentada a empresa onde este estudo foi realizado,

para, em seguida, apresentar as etapas do mesmo.

3.1 A empresa Banco do Brasil S/A

Com 198 anos de existéncia, o Banco do Brasil € hoje a maior instituicao
financeira do pais. Sua estrutura compreende 15,1 mil pontos de atendimentos em
3,1 mil cidades e 22 paises. Ao longo dos anos, o BB vem se adaptando aos
novos mercados e suas exigéncias. (Fonte: www.bb.com.br)

Em 2001, o Banco do Brasil se tornou um Banco Mudltiplo, e adotou uma
nova configuragdo para o conglomerado, segmentada em trés pilares negociais:

atacado, varejo e governo.
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A agéncia Empresarial Oeste Parand, local de realizagdo desta pesquisa,

surgiu nesta segmentagdo, sendo inaugurada no ano de 2001. Ela atende a

clientes pessoa juridica de médio e grande porte de toda a regidao Oeste do

Parana. A agéncia é composta pelos setores negocial, administrativo e
operacional.

O setor negocial é o responsavel pelo atendimento aos clientes e pelo
acolhimento das demandas. E composto por quatro carteiras Empresariais
(clientes médios e grandes) e por uma carteira Corporate (clientes de grande
porte). Cada carteira € composta por um gerente de contas e uma assistente.

O setor operacional é o responsavel pela confecgdo dos contratos,
convénios, cadastro e toda a documentagao relativa as operagdes contratadas.
Nele trabalham cinco funcionarios. O setor administrativo é responsavel pelo
controle de despesas, arquivo de documentos, documentacdo dos funcionarios,
caixa entre outras atividades. O setor Administrativo possui cinco funcionarios e
conta com o auxilio de quatro estagiarios e dois adolescentes trabalhadores. A

agéncia é administrada por um gerente geral.

Este trabalho se concentrou na area de Gestao de Pessoas, avaliando a
Qualidade de Vida dos Funciondrios do Banco do Brasil na agéncia Empresarial

Oeste Parang, na cidade de Cascavel no Parana.
3.2 Etapas do trabalho

O método utilizado foi a pesquisa Survey, através da qual foram coletadas
informacgdes sobre as caracteristicas, percepgdes e opinides dos funcionarios do
Banco do Brasil a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa Survey
tem como objetivo coletar informacdes sobre atitudes, motivos e opinides,

podendo ser aplicada através de questionarios.
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Os indicadores pesquisados foram identificados na literatura. Apds o

estudo de diversos modelos propostos por diferentes autores, 0 modelo de Walton
foi escolhido e o questionario foi elaborado com base em seus indicadores. O

modelo de Walton é abrangente e de facil compreenséo.

A abordagem foi quantitativa e a coleta de dados realizada através de
questionario com perguntas fechadas, aplicado a todos os 20 funcionarios
concursados da Agéncia Empresarial Oeste Parana do Banco do Brasil. Os
mesmos foram entregues aos funcionarios pessoalmente, que responderam a

pesquisa e em seguida devolveram os questionarios preenchidos.

O instrumento de pesquisa proposto pretendeu coletar dados a respeito
da satisfacdo dos funcionarios do Banco do Brasil em relacdo a sua Qualidade de
Vida no Trabalho, bem como a importancia dos indicadores pesquisados para o
desenvolvimento de suas atividades. Se propOs também a identificar a existéncia
de fatores que causam insatisfagcdo dos funcionarios em relagcdo a Qualidade de

Vida no Trabalho e propor sugestdes.

Depois de respondidos, os questiondrios foram examinados para
constatagdo de que estavam completos e compreensiveis. Em seguida, os dados
foram tabulados e analisados. Posteriormente foram expostos através de tabelas e
graficos precedidos de suas respectivas andlises. Foram apresentadas também as

conclusdes sobre 0 exposto bem como as sugestdes propostas.



29
4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta o resultado da pesquisa realizada com os
funcionarios do Banco do Brasil da Agéncia Empresarial Oeste Parana.
Inicialmente, sera apresentada uma tabela com os dados coletados compilados,
de forma a facilitar a visualizacdo dos resultados. Em seguida, os dados expostos

serdo analisados e interpretados.

A analise abordara as questdes de cada um dos oito indicadores
individualmente e de forma compilada. Cada indicador iniciara com a interpretagéao
individual, sendo concluida com os dados compilados e apresentados de forma
percentual e exposta através de graficos, que facilitam a visualizagdo dos

resultados. Os gréficos serao precedidos de suas respectivas explicagoes.

O Quadro 3 apresenta as respostas dos questiondrios aplicados aos
funcionarios do Banco do Brasil. Nas colunas referentes a satisfacdo e a

importancia foram usadas escalas numéricas, conforme apresenta-se abaixo.

A satisfagdo em relagéo aos indicadores de qualidade de vida no trabalho
foi medida conforme a escala numérica de 1 a 5:
(1 ) muito insatisfeito
(2 ) insatisfeito
(3 ) satisfeito
(4 ) muito satisfeito
(5 ) ndo observado
A importancia que os indicadores propostos no questionario representam na
realizacdo do trabalho foi medida pela escalade 1 a4 :
(1 ) insignificante
( 2) pouco importante
(3 ) importante
(4)

muito importante
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INDICADORES DE QVT SATISFACAO IMPORTANCIA
2 1 3|(4/5|1]2|3]|4

1) Compensacao justa e adequada:

a) em relagdo a remuneragéo justa e adequada recebida pelo seu | 4 4 10 2 0]0 |0 3 17

trabalho frente as suas necessidades pessoais e sécio-econémicas;

b) em relagdo a equiparagdo salarial com outras empresas do | 0 9 10 1 010 2 8 10

mercado externo;

c) em relagdo a equiparagdo salarial entre cargos da propria | 2 5 11 2 010 |3 9 |38

empresa;

2) Condicoes de seguranca e saude no trabalho:

a) em relagdo a jornada de trabalho condizente com a fungdo | 5 2 13 0 010 |0 5 15

desempenhada;

b) quanto as condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o | 5 5 10 0 010 |0 0 |20

risco de doengas e danos;

¢) quanto a um limitador de idade, quando se tratar de trabalho que | 0 0 12 3 512 |4 12 | 2

coloque em risco a saude e o bem-estar das pessoas abaixo ou

acima de uma certa idade;

3) Oportunidade imediata para a utilizacao e

desenvolvimento da capacidade humana:

a) quanto a liberdade e independéncia para programar e executar | 1 5 10 4 00 |0 8 12

suas atividades;

b) quanto a possibilidade de utilizagdo de sua capacidade e | 0 1 13 5 110 |0 8 12

habilidade na execucéo de seu trabalho;

c) em relagédo as informagdes recebidas sobre o seu trabalho e seu | 2 7 7 4 0]0 |0 3 17

desempenho na realizagéo das atividades;

d) quanto a execucdo de tarefas completas, possibilidade de | 4 7 8 1 00 |0 7 13

realizac&o do trabalho do comeco ao fim do processo;

e) em relacdo ao planejamento de suas atividade; 0 7 11 2 0]0 |0 7 13

4) Oportunidade futura para crescimento continuo e

seguranca:

a) quanto a possibilidade de utilizagdo de seus conhecimentos e | 0 2 16 2 010 1 9 10

habilidades expandidas e recém-adquiridas no seu trabalho;

b) quanto a capacitagdo oferecida pela empresa, de forma a evitar | 6 4 6 4 010 |0 3 17

que seus conhecimentos se tornem obsoletos;

c) quanto a oportunidade de ascensdo profissional dentro da | 1 2 9 8 010 |0 2 |18

empresa;

d) quanto a estabilidade no seu emprego; 2 1 10 |7 010 |1 5 |14

5) Integracédo social na organizacéo de trabalho:

a) quanto a auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido, 4 3 6 7 010 1 0 19

nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica;

6) O constitucionalismo na organizacao do trabalho:

a) quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizagao; 0 2 15 3 010 |0 9 |11

b) quanto a liberdade de expressdo, a oportunidade de manifestar | 0 4 13 3 00 |0 4 16

suas idéias e dar sugestdes, sem medo de ser repreendido;

¢) quanto ao tratamento justo em todas as situagoes; 1 4 11 3 110 [0 2 |18

7) O trabalho e o espaco total da vida:

a) em relagao ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a 5 8 6 1 00 |0 3 17

vida pessoal;

8) A relevancia social da vida do trabalho:

a) em relagdo a valorizagdo do seu trabalho, a importancia que a | 4 3 10 3 010 |0 4 |16

empresa e a comunidade atribuem a ele;

b) quanto a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade; | 0 0 9 111012 |3 5 10

Fonte: 20 questionarios respondidos por funcionarios da Agéncia Empresarial Oeste Parana.
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4.1 Compensacdo justa e adequada

Em relacdo a satisfacdo dos funcionarios quanto a remuneracao justa e
adequada recebida pelo trabalho desenvolvido frente as necessidades pessoais e
sOcio-econdmicas, quatro pessoas responderam estar muito insatisfeitas, quatro
insatisfeitas, 10 satisfeitas e duas muito satisfeitas. Em relagéo a importancia deste
item para a realizacdo de suas atividades, trés pessoas responderam ser

importante e 17 pessoas responderam ser muito importante.

Quanto a satisfagdo dos funciondrios em relagdo a equiparag¢do salarial
com outras empresas do mercado, nove pessoas responderam estar insatisfeitas,
10 satisfeitas e uma muito satisfeita. Quanto a importancia, para duas pessoas é
pouco importante, para oito pessoas é importante e para 10 muito importante.

Em relacdo a equiparagao salarial entre cargos da propria empresa, duas
pessoas responderam estar muito insatisfeitas, cinco insatisfeitas, 11 satisfeitas e
duas muito satisfeitas. Quanto a importancia, para trés pessoas é pouco

importante, para nove é importante e para oito pessoas € muito importante.

Os graficos abaixo referem-se a compilagdo dos resultados das questdes
a, b e ¢ do indicador Compensacao justa e adequada.

GRAFICO 01: Satisfagdo - Compensagcao justa e adequada

@ Muito Insatisfeito | Insatisfeito
O Satisfeito O Muito Satisfeito
m Nao observado
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Podemos perceber que em relagdo a remuneragdo recebida, 10% das
pessoas estdo muito insatisfeitas, 30% insatisfeitas, 52% estao satisfeitas e 8% muito
insatisfeitas. A maioria dos funcionarios estao satisfeitos, no entanto, a quantidade de

pessoas muito insatisfeitas e insatisfeitas & expressiva, corresponde a 40% dos
respondentes.

GRAFICO 02: Importancia — Compensagao justa e adequada

O Insignificante H Pouco Importante

O Importante O Muito Importante

Quanto a sua importancia, 8% das pessoas consideraram pouco
importante , 34 % importante, e 58% muito importante. Assim, podemos concluir
que a compensagao justa e adequada é considerada de grande relevancia para os
funcionarios.

4.2 Condicoes de segurancga e salde no trabalho

Quanto a jornada de trabalho condizente com a fungdo desempenhada,
cinco pessoas responderam estar muito insatisfeitas, duas insatisfeitas e 13
pessoas satisfeitas. Quanto a importancia deste item, cinco pessoas consideraram
ser importante e 15 ser muito importante.

Em relacdo as condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o
risco de doengas e danos, cinco pessoas mostraram-se muito insatisfeitas, cinco

insatisfeitas e 10 satisfeitas. Quanto a importancia, todas as 20 pessoas
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pesquisadas responderam ser muito importante para o desempenho de suas
atividades.

Quanto ao limitador de idade, em se tratando de trabalho que coloque em
risco a saude e o0 bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade, 12
pessoas responderam estar satisfeitas, trés muito satisfeitas e 5 responderam que
ndo observaram. Com relagdo a importancia, duas pessoas responderam ser
insignificante, quatro ser pouco importante, 12 ser importante e duas pessoas

consideram muito importante.

Os graficos abaixo referem-se a compilacdo dos resultados das questdes
“a”, “b” e “c” do indicador Condigbes de seguranga e saude no trabalho.

GRAFICO 03: Satisfagdo — Condicdes de seguranca e satde no trabalho

58%

@ Muito Insatisfeito m Insatisfeito O Satisfeito
0O Muito Satisfeito m Nao observado

Em relagdo as condicbes de seguranca e saude no trabalho, podemos
dizer que 17% das pessoas estao muito insatisfeitas, 12% insatisfeitas, a maioria,
58% das pessoas consideram-se satisfeitas, 5% muito satisfeita e 8% nao
observaram. A porcentagem de pessoas muito insatisfeitas e insatisfeitas com as
condicdes de seguranca e salde no trabalho é alta, 29% dos funcionarios.
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GRAFICO 04: Importancia — Condi¢des de seguranca e satide no trabalho

O Insignificante @ Pouco Importante

O Importante O Muito Importante

Quanto a importancia das condi¢des de seguranga e saude no trabalho,
3% consideram este item insignificante, 7% responderam ser pouco importante,
28% ser muito importante, e a grande maioria, 62% consideram muito importante.

4.3 Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana

Em relagdo a liberdade e independéncia para programar e executar as
atividades, um funcionario encontra-se muito insatisfeito, cinco insatisfeitos, 10
satisfeitos e quatro muito satisfeitos. Quanto a importancia deste item, oito
pessoas consideraram importante enquanto 12 responderam como sendo muito
importante.

Quanto a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e habilidade na
execucdo de seu trabalho, uma pessoas esta insatisfeita, 13 satisfeitas, cinco
muito satisfeitas e uma pessoa respondeu nao ter observado. Para oito pessoas
este item foi considerado importante e para 12 muito importante.

Em relagdo as informagbes recebidas sobre o seu trabalho e seu
desempenho na realizacdo das atividades, duas pessoas estdo muito insatisfeitas,
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sete estao insatisfeitas, sete satisfeitas e quatro muito satisfeitas. Consideram este
item importante trés pessoas e muito importante 17 pessoas.

Quanto a execucgao de tarefas completas, possibilidade de realizagdo do
trabalho do comego ao fim do processo, quatro pessoas responderam estar muito
insatisfeitas, sete insatisfeitas, oito satisfeitas e uma muito satisfeita. Em relacao a
sua importancia para o desenvolvimento das atividades sete funcionarios

consideram importante e 13 muito importante.

Em relacdo ao planejamento das atividades, sete pessoas consideram-se
insatisfeitas, 11 satisfeitas e duas muito satisfeitas. Quanto a importédncia do
planejamento, sete pessoas responderam ser importante e 13 ser muito

importante.

Os graficos abaixo referem-se a compilagdo dos resultados das questdes
“a’, “b” > ¢ “, “d” e “e” do indicador Oportunidade imediata para a utilizagao e

desenvolvimento da capacidade humana.

GRAFICO 05: Satisfagdo — Oportunidade imediata para a utilizagdo e
desenvolvimento da capacidade humana

16% 1% 7%
27%

49%

O Muito Insatisfeito @ Insatisfeito O Satisfeito
0O Muito Satisfeito B Nao observado

Observando o grafico, pode-se constatar que 7% dos respondentes estdo
muito insatisfeitos, 27% insatisfeitos, 49% satisfeitos, 16% estdo muito satisfeitos
e 1% ndo observou. A maioria dos funcionarios estdo satisfeitos com a
oportunidade imediata de utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana, no
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entanto, uma porcentagem muito alta, 34% das pessoas demonstraram muita
insatisfacao ou insatisfagcao.

GRAFICO 06: Importancia — Oportunidade imediata para a utilizacdo e
desenvolvimento da capacidade humana

@33%,
67%

O Insignificante | Pouco Importante

0O Importante O Muito Importante

Este indicador foi considerado importante para 33% dos funcionérios e

muito importante para 67%. Demonstrando ser um item de grande relevancia para

os funcionarios.

4.4 Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga

Quanto a oportunidade de utilizacdo dos conhecimentos e habilidades
expandidas recém-adquiridas no trabalho, duas pessoas responderam estar
insatisfeitas, a grande maioria, 16 pessoas estdo satisfeitas e duas estdo muito
satisfeitas. Para uma pessoa este item é pouco importante, para nove é

importante e para 10 funcionarios € muito importante.

Em relagdo a capacitacéo oferecida pela empresa, de forma a evitar que
os conhecimento dos funciondrios se tornem obsoletos, seis pessoas
responderam estar muito insatisfeitos, quatro insatisfeitos, seis estdo satisfeitas e
quatro muito satisfeitas. Este item foi considerado importante para trés pessoas e
muito importante para 17 pessoas.
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Quanto a oportunidade de ascenséao profissional dentro da empresa, uma

pessoa estd muito insatisfeita, duas estdo insatisfeitas, nove satisfeitas e oito

muito satisfeitas. Com relacdo a importdncia deste item duas pessoas o
consideram importante e 18 muito importante.

Quanto a estabilidade no emprego, duas pessoas estdo muito
insatisfeitas, uma insatisfeita, 10 estio satisfeitas e sete muito satisfeitas. Uma
pessoa considera este item pouco importante, cinco importante e 14 pessoas
consideram muito importante.

Os graficos abaixo referem-se a compilacdo dos resultados das questdes
“a’, “b”, “c” e “d” do indicador Oportunidade futura para crescimento e seguranga :

GRAFICO 07 Satisfacdo — Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranga

@ Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito

O Muito Satisfeito B N&o observado

Quanto a satisfacdo dos funcionarios para este indicador, 11%
responderam estar muito insatisfeitos, 11% insatisfeitos, 51% satisfeitos e 27%
muito satisfeitos. Assim, a maioria dos funcionarios estdo muito satisfeitos ou
satisfeitos.
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GRAFICO 08 — Importancia - Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranga

O Insignificante @ Pouco Importante O Importante O Muito Importante

Este indicador foi considerado pouco importante para 2% dos
funcionarios, importante para 24% e para a grande maioria, 74%, o item é de

muita importancia.

4.5 Integracgéo social na organizagao do trabalho

Em relagdo a auséncia de preconceito de cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica, quatro funcionarios estdo muito
insatisfeitos, trés insatisfeitos, seis estdo satisfeitos e sete muito satisfeitos.
Quanto a importancia deste item, uma pessoa considera pouco importante,
enquanto que 19 pessoas consideram muito importante.

GRAFICO 09 Satisfagcao — Integragao social na organizagao de trabalho

@ Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito

O Muito Satisfeito B N&o observado
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Quanto a integragao social na organizagao de trabalho, 20% estao muito

insatisfeitas, 15 insatisfeitas, 30% satisfeitas e 35% muito satisfeitas. A maioria

das pessoas estdo muito satisfeitas, no entanto, o indice de insatisfagdo também é
bastante elevado.

GRAFICO 10 Importancia — Integracéo social na organizacéo de trabalho

O Insignificante @ Pouco Importante O Importante O Muito Importante

Este indicador foi considerado de pouco importancia para 5% dos
funcionarios e de muita importancia para a grande maioria de 95%.

4.6 O constitucionalismo na organizagéo do trabalho

Quanto & privacidade, a individualidade dentro da organizagédo, duas
funcionarios responderam estar insatisfeitos, 15 satisfeitos e trés muito satisfeitos.
Quanto & importancia deste item, nove pessoas responderam ser importante e 11

ser muito importante.

Em relacdo a liberdade de expresséo, a oportunidade de manifestar suas
idéias e dar sugestdbes sem medo de ser repreendido, quatro pessoas
demonstraram estar insatisfeitos, 13 estar satisfeitos e trés muito satisfeitos.
Quanto a importancia do item, quatro pessoas consideram importante e 16 muito

importante.
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Quanto ao tratamento justo em todas as situacdes, uma pessoa esta

muito insatisfeita, quatro insatisfeitas, 11 estdo satisfeitas, trés muito satisfeita e

uma pessoa nao observou. Quanto a sua importancia, duas pessoas responderam
ser importante e 16 ser muito importante.

Os graficos abaixo referem-se a compilagdo dos resultados das questdes
“a”, “b” e “¢” do indicador O constitucionalismo na organizagao do trabalho:

GRAFICO 11: Satisfacao — O constitucionalismo na organizacéo do trabalho

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito
O Muito Satisfeito B N&o observado

Para este indicador, 2% dos respondente estdo muito insatisfeitos, 16
insatisfeitos, 65% satisfeitos, 15% muito satisfeitos e 2% nao observaram. A
maioria, 80% estdo entre satisfeitos e muito satisfeitos.

GRAFICO 12: Importancia — O constitucionalismo na organizacao do trabalho

=

O Insignificante B Pouco Importante O Importante O Muito Importante ‘
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O constitucionalismo na organizagdo do trabalho foi considerado

importante para 25% dos funcionarios e muito importante para 75%. Portanto um
indicador de grande relevancia.

4.70 trabalho e o espago total da vida

Em relagdo ao equilibrio entre 0o tempo dedicado ao trabalho e a vida
pessoal, cinco pessoas estdo muito insatisfeitos, oito pessoas estdo insatisfeitas,
seis satisfeitas e uma muito satisfeita. Quanto a sua importancia, trés pessoas

consideram ser importante e 17 ser muito importante.

GRAFICO 13: Satisfacao — O trabalho e o espago total da vida

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito
O Muito Satisfeito B N&o observado

Quanto ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos funcionarios,
25% demonstraram estar muito insatisfeitos, a maioria, 40% estéo insatisfeitos,
30% satisfeitos e 5% muito satisfeitos. Este indicador apresenta um alto indice de
insatisfagéo, correspondente a 65% dos funcionarios.
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GRAFICO 14: Satisfacao — O trabalho e o espago total da vida

{ O Insignificante B Pouco Importante O Importante O Muito Importante

Este indicador foi considerado importante para 15% das pessoas e muito
importante para 85%. Um indicador de grande relevancia para os funcionarios.

4.8 A relevancia social da vida do trabalho

Quanto a valorizagdo do seu trabalho, a importancia que a empresa e a
comunidade atribuem a ele, quatro pessoas estdo muito insatisfeitas, trés
insatisfeitas, 10 estao satisfeitas e trés muito satisfeitas. Em relagéo a importancia,
quatro pessoas consideram importante e 16 muito importante.

Em relagdo a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade,
nove pessoas estao satisfeitas e 11 muito satisfeitas. Quanto a sua importancia,
duas pessoas responderam ser insignificante, trés pouco importante, cinco ser

importante, e 10 muito importante.

Os graficos abaixo se referem a compilagéo dos resultados das questdes
“a” e “b” do indicador A relevancia social da vida do trabalho:
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GRAFICO 15: Satisfagdo — A relevancia social da vida do trabalho

O Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito
O Muito Satisfeito B Nao observado

Em relacdo a este indicador, 10% dos respondentes estdo muito
insatisfeitos, 8% insatisfeitos, 47% satisfeitos e 35% muito satisfeitos. Portanto a
maioria demonstra estar entre satisfeito e muito satisfeito.

GRAFICO 16: Importancia — A relevancia social da vida do trabalho

L "

@ Insignificante @ Pouco Importante [0 Importante O Muito Importante

A relevancia social da vida do trabalho foi considerada insignificante para
5% dos funcionarios, de pouca importancia para 8%, importante para 22% e muito
importante para 65% dos respondentes.

Os gréficos abaixo demonstram de forma compilada, o resultado de todos
os indicadores:
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GRAFICO 17: Satisfagio — Compilagdo de resultado dos 8 indicadores
pesquisados

8% % 12%
20%

48%
O Muito Insatisfeito B Insatisfeito O Satisfeito
O Muito Satisfeito B Nao observado

Analisando os resultados dos oito indicadores relativos a satisfacao,

podemos perceber que 12% das pessoas estdo muito insatisfeitas, 20% estao
insatisfeitas, 48% satisfeitas, 18% muito satisfeitas e 2% nao observaram. Pode-
se concluir que a maioria dos funcionarios estdo satisfeitos, no entanto, o

percentual de insatisfacdo é expressivo e deve ser considerado.

GRAFICO 18: Importancia — Compilagdo de resultado dos 8 indicadores
pesquisados

O Insignificante @ Pouco Importante O Importante O Muito Importante

Observando o grafico acima, pode-se concluir que a grande maioria das
pessoas (73%) consideram os indicadores propostos no modelo de Walton de
grande importancia para o desenvolvimento de suas atividades.



45
5 CONTRIBUICOES E CONCLUSOES

Ao analisar os dados em sua totalidade, podemos observar que a maioria
dos funcionarios (66%) estao satisfeitos com o trabalho, segundo os indicadores
apresentados. No entanto, é importante ressaltar que a porcentagem de pessoas

insatisfeitas &€ bastante expressiva, acima de 30%.

Os indicadores responséaveis pelo maior percentual de pessoas satisfeitas
ou muito satisfeitas foram o constitucionalismo na organizagdo do trabalho (80%)
e a relevancia social na vida do trabalho (82%). O constitucionalismo refere-se ao
direito a privacidade e a liberdade de expressédo, enquanto a relevancia social
refere-se a valorizagdo do trabalho e a credibilidade da empresa junto a

comunidade.

Os indicadores responsaveis pelo maior percentual de pessoas insatisfeitas
e muito insatisfeitas foram a compensacgéao justa e adequada (40%) e o trabalho e
0 espago total da vida (65%). A compensacao justa e adequada diz respeito a
remuneragao recebida e a equiparacdo salarial, enquanto o trabalho e o espaco
total da vida refere-se ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida

pessoal.

E importante observar que os indicadores que apresentaram maior indice
de insatisfacdo, a compensacao justa e adequada e, o trabalho e o espaco total da
vida, foram considerados importante ou muito importante para 92% e 100% dos
funcionarios, respectivamente. Trata-se de um indice de grande importancia para
os funciondrios no desenvolvimento do seu trabalho, no entanto, estes se

encontram insatisfeitos com tais indicadores.

O mesmo ocorre com os indicadores, condi¢cdes de seguranca e saude no
trabalho, oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da

capacidade humana e integracdo social na organizacdo do trabalho, que
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apresentaram percentuais de insatisfacdo de 29%, 34% e 35% respectivamente.
Ao mesmo tempo, que apresentaram percentuais de importancia de 90%, 100% e
95%, respectivamente. Esta analise permite ao Banco do Brasil identificar quais
sdo os indicadores mais importantes, na percepgao dos funcionarios, que nao

estao correspondendo as suas expectativas.

Os indicadores propostos no modelo de Walton foram considerados
importantes ou muito importantes para 95% dos funcionarios. Esta constatagéao
demonstra que os indicadores utilizados nesta pesquisa foram relevantes para

esta populacao.

Este trabalho procurou avaliar a satisfagdo dos funcionarios em relacdo a
qualidade de vida no trabalho, utilizando como base os fatores propostos por
Walton como indicadores de qualidade de vida no trabalho. Também avaliou, na
percepcdo dos funcionarios, a importdncia dos fatores pesquisados para o

desempenho de suas atividades.

Apos concluida a andlise dos dados, foi possivel identificar alguns fatores
de insatisfacdo dos funcionarios, que podem ser melhorados. E possivel observar
que para todos os indicadores existem pessoas insatisfeitas, sendo que alguns
indicadores apresentam percentuais mais elevados do que outros.

Através desta pesquisa, o Banco do Brasil tem a possibilidade de
visualizar os pontos criticos de sua proposta de qualidade de vida no trabalho.
Com base nestes dados, a empresa podera elaborar programas de melhoria de
qualidade de vida no trabalho, de forma a corresponder as expectativas de seus

funcionérios.

Tendo em vista que todos os fatores foram considerados de grande
importancia para os funcionarios, e que os mesmos refletem diretamente no

desempenho do trabalho realizado, torna-se imprescindivel que a empresa adote
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medidas de propor¢do e manutencado de altos niveis de satisfagdo de seus
funcionarios em relagao a qualidade de vida no trabalho.

O maior percentual de insatisfacdo da pesquisa refere-se ao equilibrio
entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal. Assim, sugere-se que a
jornada de trabalho dos bancarios seja de seis horas e nao mais de oito horas. O
trabalho bancario exige muita concentracdo e responsabilidade e isso torna-o
arduo e cansativo. A diminuigdo da carga horaria poderia tornar o trabalho mais

eficiente e produtivo.

O segundo indicador que apresentou maior percentual de insatisfacao foi
a compensacdo justa e adequada. Sugere-se que a empresa elabore um novo
plano de cargos e salérios, com base na funcao, tempo de servigo, comissdes e
participagédo nos lucros. A remuneragao dos bancarios vem sofrendo consecutivas
defasagens ao longo dos anos. O padrédo de vida dos funciondrios das instituicdes
financeiras caiu consideravelmente, para muitos, dificultando até mesmo o
atendimento das necessidades basicas. Um funcionario satisfeito com sua

remuneragao certamente ird4 produzir mais e melhor.

Recomenda-se também que a empresa busque sugestdoes junto aos
funcionarios sobre outras maneiras de se realizar o trabalho, de forma que eles se
sintam mais satisfeitos em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho. A
insatisfacdo, além de ser desgastante para o funcionario pode representar um
fator negativo perante a equipe de trabalho, ameagando inclusive influenciar

outros funcionarios.

Uma limitagdo encontrada no desenvolvimento deste trabalho foi a
delimitacdo do tema. A qualidade de vida no trabalho consiste em um assunto
muito abrangente e de dificil mensuracéo. Ela envolve percepgdes e sentimentos
que sdo aspectos muito particulares dos seres humanos.
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Para estudos futuros recomenda-se que este estudo seja aplicado a uma
parcela maior da populagdo de bancarios, até mesmo replicar este estudo com
todos os funcionarios do Banco do Brasil. Desta forma, seria possivel, inclusive,
fazer outras comparagbes em torno da QVT, abordando por regides geograficas e

por setores do banco.
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ANEXO — QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

QUESTIONARIO

Este questionario refere-se a uma pesquisa que esta sendo realizada por
uma aluna do curso de especializacdo em Gestdao de Negdcios Financeiros da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, e tem por objetivo principal avaliar a
satisfagédo dos funcionérios do Banco do Brasil em relagéo a qualidade de vida no
trabalho.

O anonimato sera mantido, uma vez que o interesse da pesquisa se da
pelo resultado final como um todo, e ndo de forma individualizada.

O questionario apresenta oito indicadores principais que sdo a base desta
pesquisa. Assim, o item “A”, faz referéncia a sua satisfacdo em relagédo a cada um
dos indicadores apresentados, para respondé-los vocé utilizar4d uma escalade 1 a
5. Ja o item “B”, refere-se a importancia que estes oito indicadores representam
para o desenvolvimento do seu trabalho, se eles sdo ou ndo importantes e o
quanto, para que vocé possa realizar seu trabalho de forma adequada. Para
respondé-lo vocé utilizara uma escalade 1 a 4.

Ao participar desta pesquisa, vocé estard respondendo a dois
guestionamentos:

a) sua SATISFACAO em relacdo aos indicadores de qualidade de vida
no trabalho. Utilize a escala numérica de 1 a 5, conforme abaixo:

muito insatisfeito

insatisfeito

satisfeito

muito satisfeito

nao observado

arwON-—=
—_——— — —

b) alMPORTANCIA que estes indicadores representam na realizacio do
seu trabalho. Utilize a escalade 1 a 4 :

1 ) insignificante

2 ) pouco importante

3 ) importante

4 ) muito importante

—_ e~
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INDICADORES DE QVT

(A) i
SATISFACAO

(B)
IMPORTANCIA

1) Compensaciao justa e adequada:

a) em relagao a remuneragao justa e adequada recebida pelo seu trabalho frente
as suas necessidades pessoais e socio-econdmicas;

b) em relagéo a equiparagao salarial com outras empresas do mercado externo;

c) em relagéo a equiparagao salarial entre cargos da prépria empresa;

2) Condicoes de seguranca e saude no trabalho:

a) em relagéo a jornada de trabalho condizente com a fungdo desempenhada;

b) quanto as condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de
doencas e danos;

c) quanto a um limitador de idade, quando se tratar de trabalho que coloque em
risco a salde e o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade;

3) Oportunidade imediata para a utilizacao e desenvolvimento da capac

idade humana:

a) quanto a liberdade e independéncia para programar e executar suas atividades;

b) quanto a possibilidade de utilizagdo de sua capacidade e habilidade na
execugao de seu trabalho;

c) em relagao as informagoes recebidas sobre o seu trabalho e seu desempenho
na realizagéo das atividades;

d) quanto a execugao de tarefas completas, possibilidade de realizagdo do
trabalho do comeco ao fim do processo;

e) em relagdo ao planejamento de suas atividade;

4) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca:

a) quanto a possibilidade de utilizagdo de seus conhecimentos e habilidades
expandidas e recém-adquiridas no seu trabalho;

b) quanto a capacitagdo oferecida pela empresa, de forma a evitar que seus
conhecimentos se tornem obsoletos;

c¢) quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da empresa;

d) quanto a estabilidade no seu emprego;

5) Integracao social na organizagao de trabalho:

a) quanto a auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica;

6) O constitucionalismo na organizacao do trabalho

a) quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizagéo;

b) quanto a liberdade de expresséo, a oportunidade de manifestar suas idéias e
dar sugestdes, sem medo de ser repreendido;

¢) quanto ao tratamento justo em todas as situagoes;

7) O trabalho e o espaco total da vida:

a) em relagdo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal;

8) A relevancia social da vida do trabalho:

a) em relagdo a valorizagao do seu trabalho, a importancia que a empresa e a
comunidade atribuem a ele;

b) quanto a credibilidade que a empresa possui junto & comunidade;

Fonte: Questionario elaborado com base nos indicadores de qualidade de vida

propostos por Walton (apud RODRIGUES, 2002).




