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RESUMO

O aumento significativo da competitividade, conseqiiéncia da globalizacdo dos mercados, tem
levado as organizacbes a busca incessante por mudancas que reflitam em aumento da
produtividade, com o objetivo de melhorar seu desempenho e posicionamento frente a
concorréncia. Com as instituicdes bancarias ndo é diferente, as mudangas acontecem muito
rapidamente e a busca pelo aumento da lucratividade passou a ser uma constante. Este cenario
tem gerado altos niveis de stress nos trabalhadores bancérios, o que reforca a necessidade de
ferramentas de gestdo que tragam melhoria a qualidade de vida destes trabalhadores. O objetivo
principal deste estudo foi avaliar a satisfacdo dos colaboradores de uma agéncia do banco Alfa no
que diz respeito a qualidade de vida no trabalho (QVT). Para fundamentar o estudo foi realizada
uma revisdo tedrica que tratou de temas como as mudangas do trabalho no setor bancério, a
evolugdo histdrica dos estudos sobre a QVT, seus principais conceitos e definicdes, e diversos
modelos de indicadores para afericdo da QVT. Utilizou-se na pesquisa uma abordagem
quantitativa e qualitativa. Os dados foram coletados através da aplicacdo de questionario — a
todos os funcionarios da agéncia — com perguntas fechadas baseadas nas dimensbes de Walton
(1973, apud RODRIGUES, 2002), e abertas, para que ndo sé se verificasse dados numéricos, mas
também se pudesse obter respostas em profundidade sobre o tema. Os dados coletados foram
descritos e analisados. De forma geral, os dados obtidos indicam que a maioria dos funcionarios
estd satisfeita com os indicadores de qualidade de vida no trabalho propostos na pesquisa. Porém,
ha aspectos que apresentaram expressivo nimero de insatisfeitos, como, por exemplo, no que diz
respeito & remuneracdo recebida, & oportunidade de ascensdo profissional e, ao treinamento e
capacitacdo, o que deve ser considerado, e podera servir de subsidio a administracdo da agéncia e
do banco na implementacéo de a¢des de melhoria na QVT dos funcionarios.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, satisfagéo, trabalho
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INTRODUCAO

O ambiente empresarial tornou-se extremamente competitivo, reflexo das profundas
mudancas ocorridas na economia mundial, nas relacbes sociais e politicas, na tecnologia, na
organizagdo produtiva e nas relagdes de trabalho. Neste cenario, muitas vezes, os fatores de
sobrevivéncia das organizagdes se sobrepdem aos objetivos de mudancas de longo prazo, aqueles
que conduzem efetivamente a melhorias de condi¢Oes de vida e bem-estar dos trabalhadores.
Neste contexto, no qual as organizacGes buscam produtividade e processos de mudanca que
tenham o objetivo de melhorar seu posicionamento competitivo no mercado, a qualidade de vida
no trabalho (QTV) vem ganhando espa¢o como valor intrinseco das praticas de competitividade
de forma simultanea ao bem-estar dos colaboradores. (LIMONGI-FRANCA E ARELLANO,
2002)

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002), o crescimento da competicdo e da
competitividade a qualquer custo torna obrigatéria & necessidade de se refletir sobre suas
influéncias nas organizacGes e na sociedade, o que aumenta a importancia da Qualidade de Vida
no Trabalho, que passa de mais uma ferramenta da administragcdo, para um modelo de gestdo
voltado para as necessidades e peculiaridades das pessoas e organizagdes do século XXI.

Todo esse processo de mudanga necessario para a sobrevivéncia organizacional no
mercado competitivo é de responsabilidade das pessoas, sdo elas o principal capital/patriménio da
organizacgdo. Portanto, a preocupacdo com a QVT, ou seja, 0 bem-estar dos colaboradores torna-
se cada vez mais evidente e necessaria.

Um dos maiores desafios das organizagdes modernas é o gerenciamento de seu capital
humano, e o bem-estar dos seus colaboradores/funcionarios tem sido uma das principais
preocupacoes do setor de RH. (FERNANDES, 1996)

Segundo Fernandes (1996) a qualidade de vida no trabalho torna-se preocupagéo
crescente e fundamentada de todas as empresas que buscam ser altamente competitivas, em
mercados cada vez mais globalizados, e o ser humano € o principal elemento diferenciador e o
agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negécio.

Os trabalhadores, especialmente do ramo bancéario, convivem no seu cotidiano com a
pressdo por resultados e aumento da produtividade. O mercado globalizado tem acirrado a

concorréncia e aumentado as exigéncias de qualificacdo profissional, o que tem causado altos
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niveis de stress na classe. Isto reforca ainda mais a necessidade da busca de ferramentas de gestéo
que tragam melhorias a qualidade de vida dos trabalhadores.

O Banco Alfa, uma das maiores instituicdes financeiras do pais e da América Latina,
alinhado as melhores praticas de gestdo, tem apresentado preocupagdo constante com o tema,
buscando implementar agdes e programas que melhorem a qualidade de vida e promovam um
estilo de vida saudavel aos seus colaboradores. Atualmente, o banco possui um programa
especifico nesta area, destinando recursos financeiros para as agéncias aplicarem em atividades
que promovam a qualidade de vida. A administracdo deste recurso e a escolha da atividade a ser
realizada na agéncia sdo de responsabilidade da Equipe de Comunicagéo e Auto-desenvolvimento
(ECOA), formada por trés funcionarios em cada agéncia, eleitos anualmente para auxiliar a
administracdo da dependéncia na comunicagéo e no relacionamento com o quadro funcional.

Avaliar o nivel de satisfacdo de seus colaboradores com relacdo a QVT deve ser
preocupacdo constante da organizacdo, pois tal conhecimento pode fornecer subsidios para a
implementacdo de programas que atendam e proporcionem o bem-estar no ambiente de trabalho e
também fora dele, ou mesmo qualificar e aperfeicoar os programas ja desenvolvidos pela
organizagéo.

Diante dessa necessidade surge a seguinte questdo: Qual a satisfacdo dos funcionarios de

uma agéncia do Banco Alfa com relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho?

Objetivo Geral

A pesquisa a ser realizada tem como objetivo avaliar a satisfagédo dos colaboradores de

uma agéncia do Banco Alfa relacionada a Qualidade de Vida no Trabalho.

Objetivos especificos

- Identificar na literatura os modelos de indicadores para avaliacdo da Qualidade de Vida
no Trabalho;

- Descrever o(s) programa(s) de QVT desenvolvido(s) pelo banco Alfa;
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- Verificar como os funcionarios da agéncia Beta avaliam sua qualidade de vida;

- Identificar os principais aspectos de insatisfacdo em relacdo a QVT e propor sugestdes
e/ou melhorias.

A pesquisa teve uma abordagem quantitativa e qualitativa, e os dados foram coletados
pela aplicacdo de questionario com perguntas fechadas e abertas aos funcionarios da agéncia.

O trabalho apresenta como estrutura o referencial tedrico, que trata de temas como
mudancas no mercado de trabalho do setor bancario, evolugdo e historia da QVT, conceitos e
definigdes de QVT e principais modelos de indicadores de QVT. Em seguida, sdo apresentados
os procedimentos metodoldgicos, e por fim, a anélise dos dados coletados, consideracées finais e

referéncias bibliograficas.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta a fundamentacéo teorica, tendo como objetivo embasar este estudo
com a discussao dos conceitos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Primeiramente foram abordadas as mudancas do trabalho no setor bancério e, em seguida,
a evolugdo historica dos estudos sobre a QVT. Foram apresentados, também, os diversos
conceitos que procuram definir QVT, e por fim, os modelos de QVT elaborados por diversos
autores, com énfase ao modelo de Walton (1973).

2.1 MUDANCAS NO MERCADO DE TRABALHO DO SETOR BANCARIO

A partir das ultimas décadas do século XX acelerou-se o processo de globalizacdo dos
mercados, com mudancas econdmicas, politicas e sociais por todo o planeta. Surgiram novas
relagbes de parcerias e aliancgas. A presenca crescente da informatizacdo possibilitou a circulagdo
da informag&o de forma muito mais répida e globalizada (CASTELLS, 2000).

Segundo Drucker (1997), a globalizagdo dos mercados apresenta uma nova sociedade,
tendo denominado-a de sociedade do conhecimento ou sociedade pds-capitalista, onde o
conhecimento passou a ser o principal recurso.

O setor bancério também sentiu fortemente estas mudancas. Frente ao mercado
globalizado e a alta competitividade, as instituicdes financeiras foram obrigadas a se reestruturar
e se adequar as novas exigéncias do mercado financeiro.

Observou-se neste periodo investimentos pesados em tecnologia e informatizacdo por
parte dos bancos com o objetivo de reduzir custos e maximizar os lucros, 0 que gerou a demissédo
de milhares de trabalhadores e o fechamento de varias agéncias.

Para Segnini (1999), trés fendmenos sociais caracterizaram o processo de reestruturacéo

bancéria:
1) Intenso desemprego — as diferentes politicas de reducéo de custos tém elevado os indices
de desemprego na classe. Ocorreu a eliminacdo e fusdo de varios postos de trabalho, que
ocasionou a flexibilizagdo funcional do trabalho, com a realizacdo de varias tarefas a0 mesmo
tempo e reducdo de niveis hierarquicos. Apesar da reducdo de postos de trabalho houve aumento
na produtividade.
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2) Terceirizacdo e precarizacdo do trabalho — por meio dos processos terceirizados foi possivel
observar reducéo de custos e indices de produtividade mais elevados. Porém, a intensificagdo do
trabalho, jornadas de trabalho mais longas, freqlientes horas extras e salarios relativamente mais
baixos caracterizam as praticas de gestdo que determinam a precarizacdo do trabalho em relagdo
a mesma tarefa efetuada nos bancos.

3) Intensificacdo do trabalho — o trabalho foi intensificado em consequiéncia da fuséo de postos de
trabalho, da diminuicdo dos niveis hierarquicos e da adocdo de programas de gestdo como 0s
programas de reengenharia, que buscam a minimizagdo dos custos, e programas de qualidade
total, que buscam a maximizacdo dos resultados. O medo da perda do emprego acabou tornando-
se um grande motivador para o trabalho, fazendo com que o bancario trabalhe mais intensamente,
realizando horas extras e recebendo saléarios relativamente menores se comparados com anos
anteriores, acaba transformando esse medo em produtividade.

Diante deste cenario dindmico e competitivo, em que as mudangas acontecem muito
rapidamente, a qualidade de vida no trabalho tem papel fundamental no desempenho dos
trabalhadores bancarios, ja que estes sdo submetidos a elevados niveis de estresse diariamente.

Posto isso, 0 proximo topico aborda a evolugdo da QVT.

2.2 EVOLUCAO E HISTORIA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O capital intelectual é o ativo mais importante de qualquer organizagéo, representado pelo
talento, criatividade, conhecimentos e habilidades das pessoas que compdem seu corpo funcional.

O trabalho ocupa grande parte do tempo de vida do ser humano, ja que grande parte é
passada dentro das organizagcbes. O mundo do trabalho moderno e globalizado tem trazido
consequléncias sérias a qualidade de vida das pessoas, muitas adoecem por causa do trabalho.

Para Veiga (2000 apud VASCONCELOS, 2001), apds 0s sucessivos processos de
downsizing, reestruturacdo e reengenharia que marcaram toda a década de 90, nota-se atualmente
que as pessoas tém trabalhado cada vez mais, e, por conseqliéncia, tém tido menos tempo para si
mesmas. Assim, torna-se necessario para as organizac¢des criar condigdes adequadas para que
seus funcionarios possam desenvolver seu trabalho com criatividade, evitando situagdes que

possam gerar ma qualidade de vida e stress.
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A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido preocupagdo constante do homem desde sua
existéncia, 0 objetivo é trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas
(RODRIGUES, 2002).

Segundo Fernandes (1996), os estudos relativos a QVT iniciaram-se no ano de 1950,
mediante pesquisas relacionadas as mudancas nos valores individuais, organizacionais e
societais, surgindo a abordagem socio-técnica das organizagdes, a qual possuia o intuito de
compreender a organizacao do trabalho a partir da analise e reestruturacdo da tarefa e tornar a
vida dos trabalhadores menos fatigante.

As preocupacbes com os efeitos do trabalho sobre a saude e o bem-estar geral dos
trabalhadores e com as formas de melhorar o desempenho das pessoas no trabalho intensificaram-
se na década de 60, principalmente através de iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais,
empresarios e governantes, buscando melhores formas de organizar o trabalho com o objetivo de
minimizar os efeitos maléficos do emprego sobre a salde e 0o bem-estar geral dos trabalhadores.
Essa preocupacdo estendeu-se até o ano de 1974, quando perdeu forga em virtude de questdes
econémicas (VIEIRA, 1996).

O interesse pela QVT retornou, principalmente nos EUA, no inicio da década de 80,
espelhado no modelo oriental, focado na valorizagdo do individuo e no trabalho em equipe, o que
acabava gerando um maior comprometimento com o trabalho e aumento da produtividade na
organizagdo (LIMONGI-FRANCA, 2004)

No Brasil, s6 a partir dos anos 80 foram realizados alguns estudos, ainda muito
influenciados pelos modelos estrangeiros. Os principais polos de realizacdo destas pesquisas
foram a Embrapa, em Brasilia, e as Universidades Federais do Rio Grande do Sul e Minas Gerais
(VIEIRA, 1996).

Apos este breve histérico sobre a evolugdo dos estudos sobre a qualidade de vida no
trabalho, o tdpico a seguir aborda os principais conceitos e defini¢des sobre o tema.

2.3 CONCEITOS E DEFINIQ@ES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
O termo qualidade de vida tem sido utilizado freqlientemente para descrever situagdes que

tragam objetivamente valor e qualidade a vida. E uma tendéncia que so recentemente tem sido

aplicada a situacdo de trabalho, passando a ser um meio para alcangar o engrandecimento do
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ambiente de trabalho e obtencdo de maior produtividade e qualidade do seu resultado, adotando
métodos para uma maior satisfacdo do trabalhador em sua atividade profissional. (PATRICIO et
al, 1999).

Séo diversos os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, seu conceito ainda esta
distante de um consenso geral na literatura. Para alguns autores esta diretamente ligado a missao
e valores da empresa, para outros, estaria diretamente ligado a salarios justos, condigcdes de
seguranga e saude no trabalho (como assisténcia médica e odontoldgica), oportunidade de
ascensdo profissional, assisténcia psicologica e espaco de lazer dentro da organizagdo. (LIMA,
1998)

Para Fernandes (1996) ndo existe um consenso sobre o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, porém, a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacgdes, a satisfacdo dos
trabalhadores e a alta produtividade da empresa, parecem ser opiniées unanimes.

Segundo Correa (1993) o tema Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo introduzido aos
poucos dentro das organizagbes e, de maneira mais elaborada, é constatada a partir de
preocupagdes com seguranga, lazer, desenhos de cargos, novas estruturas e distribuicdo de tarefas
justas, melhor remuneracéo, garantia de desenvolvimento e treinamento.

Para Drucker (1997) a qualidade de vida € a avaliagdo qualitativa das condigdes de vida,
incluindo atencdo aos agentes poluidores, barulho, estética, complexidade, etc. E sabido que a
maior parte da vida de um trabalhador esta no seu local de trabalho, restando pouco tempo para o
convivio com a familia, com os amigos, para entretenimentos e outras atividades sociais. Sabe-se
também que o que acontece no local de trabalho ndo acaba ali, mas acompanha o trabalhador
também fora dos dominios da empresa, tendo grande influéncia em sua vida pessoal e familiar.
Sendo assim, cabe as organizagdes a preocupacao com as a¢des e préaticas de QVT, a fim de que
o individuo encontre nesse ambiente um motivo para melhor desempenhar suas habilidades
profissionais.

Limongi-Franga (1997) afirma que Qualidade de Vida no Trabalho € o conjunto de a¢des
de uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e inovagfes gerenciais e tecnolégicas
no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do
momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, denominado de enfoque

biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacéo
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de diagnostico, campanhas, criacdo de servicos e implantagdo de projetos voltados para a
preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.
Segundo Nadler & Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996), o conceito de QVT evoluiu

e modificou-se ao longo dos anos, conforme pode-se verificar no quadro abaixo:

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel - (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)  |O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-
se trazer melhorias tanto ao empregado como a

direcéo.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar 0 ambiente de trabalho e
tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era vista como sinénimo de
grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relac6es dos trabalhadores com a
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) organizacdo. Os termos "administracio
participativa" e "democracia industrial” eram
[freqlientemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicdo 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 um "modismo"

passageiro.

Quadro 1 - Evolugdo do Conceito de QVT (NADLER & LAWLER, 1983, apud FERNANDES,1996)
Fonte: FERNANDES (1996, p. 42)
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Ainda segundo Nadler & Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996) a Qualidade de Vida
no Trabalho pode ser vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizacgdes. Eles apontam dois focos importantes no que chamam uma definicdo operacional
concreta de QVT: (1) preocupagdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas, assim como na
eficiéncia das organizaces, e (2) a idéia de participar na resolugdo de problemas e decisdes
organizacionais.

Fernandes (1996) entende que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser um instrumento
utilizado para que as empresas possam renovar sua maneira de organizagdo no trabalho,
aumentando a participacdo dos empregados nos processos, tendo como consequéncia um maior
nivel de satisfacdo pessoal e aumento da produtividade empresarial.

Lima (1998) afirma que a qualidade de vida no ambiente corporativo do trabalho esta
ligada a organizacdo, ou seja, ela esta presente quando a organizacdo estd apta a desvendar o
potencial criativo de seus colaboradores, visando assim a participacdo dos mesmos nas tomadas
de decisbGes da empresa que envolva a qualidade de vida do trabalhador. O comprometimento
ocorre de forma mais natural quando o colaborador se sente envolvido nas decisbes que
influenciam em suas agdes.

A partir do exposto pelos diferentes autores pode-se destacar que a QVT ndo pode ficar
restrita a programas de incentivo a salde ou cultura, como ginastica laboral, caminhadas,
treinamentos, etc. Deve ser pensada de forma ampliada, para além do seu ambiente de trabalho,
uma vez que deve existir um equilibrio entre a vida social, organizacional e familiar, em que um
aspecto acaba influenciando o outro.

Percebe-se que o conceito de QVT é bastante amplo, importante e complexo, tanto que se
encontram na literatura diversos autores que apresentam diferentes modelos com indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho que tem o objetivo de avaliar a satisfacdo dos trabalhadores com

0S quesitos que 0s compdem.
2.4 PRINCIPAIS MODELOS DE INDICADORES DE QVT
Diversos autores apresentam modelos de indicadores para avaliagéo da qualidade de vida

no trabalho, entre eles destacam-se: Westley (1979), Hackman e Oldham (1975), Werther &
Davis (1983) e Walton (1973).
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2.4.1 Modelo de Westley

Segundo Westley (1979, apud BITTENCOURT & D’AVILA, 1996, p. 18) as melhorias
voltadas para a qualidade de vida no trabalho decorrem dos esforgos, voltados para a
humanizacgdo do trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela prépria natureza das
organizacdes existentes na sociedade industrial.

De acordo com Westley (1979, apud FERNANDES, 1996), os problemas que afetam os
trabalhadores podem ser agrupados e classificados em quatro tipos:

1) Econdmico - representado pela eqiiidade salarial e eqiiidade no tratamento recebido;

2) Politico — representado pelo conceito de seguranga no emprego, o direito a trabalhar e ndo ser
discriminatoriamente dispensado;

3) Psicoldgico — representado pelo conceito de auto-realizagdo;

4) Sociologico — representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes diretamente

relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas, com a distribuicao

de responsabilidade dentro da equipe.

Para o autor os problemas politicos trariam a inseguranca; o econdémico, a injustica; o
psicoldgico; a alienacdo e o socioldgico, a anomia.

As causas de insatisfacdo representadas pelos indicadores econémico e politico, sdo
encontradas desde o século passado, através da concentracdo dos lucros e da exploracdo dos
trabalhadores, geralmente relacionadas a injustica e & concentracdo de poder, observando-se
como resultado o aumento da inseguranga. (WESTLEY, 1979 apud FERNANDES, 1996)



O quadro abaixo demonstra de forma sintetizada os aspectos do modelo de Westley:

Econdmico Politico Psicoldgico Socioldgico
* Equidade Salarial * Seguranca no * Realizacdo * Participacgao nas
* Remuneracao emprego potencial decisOes
adequada * Atuacéo sindical * Nivel de desafio * Autonomia
* Beneficios * Retroinformagéo * Desenvolvimento | * Relacionamento

* Local de trabalho
* Carga horaria

* Ambiente externo

* Liberdade de
expressao

* Valorizagéo do
cargo

* Relacionamento

com a chefia

pessoal

* Desenvolvimento
profissional

* Criatividade

* Auto-avaliacdo

* Variedade de tarefa
* ldentidade com a

tarefa

interpessoal
* Grau de
responsabilidade

* Valor pessoal

Quadro 2 — Modelo indicador QVT - Westley (1979 apud FERNANDES 1996)
Fonte: FERNANDES (1996, p.53)

2.4.2 Modelo de Hackman & Oldham

20

Hackman & Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996) propdem um modelo que se apoia
em caracteristicas objetivas do trabalho. Para estes autores, a QVT pode ser avaliada em termos

de:

a) Dimensdes da tarefa — identificando seis atributos importantes para a satisfagdo no trabalho:

variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento,

autonomia e feedback (do proprio trabalho e extrinseco).

b) Estados psicoldgicos criticos — envolvendo a percepcdo da significAncia do trabalho, da

responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho.

c) Resultados pessoais e de trabalho — incluindo a satisfagdo geral e a motivacgdo para o trabalho

de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.
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O quadro abaixo demonstra as principais caracteristicas do modelo de Hackman &
Oldham:

Dimensdes da Tarefa Estados Psicologicos Resultados  Pessoais e de
Criticos — Trabalho

Variedade de habilidades Satisfacdo geral com o trabalho

Identidade da tarefa — Percepcdo da significancia do

Significado da tarefa trabalho

Inter-relacionamento Percepcdo da responsabilidade | Motivagdo interna para o trabalho

Autonomia — pelos resultados Produgdo de trabalho de alta

qualidade
Feedback do proprio trabalho Conhecimento dos reais resultados | Absenteismo e rotatividade baixas
Feedback extrinseco - do trabalho

Quadro 3 — Modelo indicador QVT - Hackman & Oldham (1975, apud FERNANDES, 1996)
Fonte: FERNANDES (1996, p. 56)

Para Vieira (1996) este modelo, chamado de dimensdes basicas da tarefa sugere que os
resultados pessoais e de trabalho sdo obtidos a partir de estados psicoldgicos criticos, que sdo: a
significancia percebida; a responsabilidade percebida e, o conhecimento do resultado por parte de
guem executa a atividade.

Segundo Marquez et al (2008), o modelo relaciona o contetdo do cargo a motivacdo do
individuo, e também compreende resultados pessoais e de trabalho referentes a satisfagdo e
motivagdo com o trabalho. Compreende ainda, segundo os autores, realizagdo de trabalho com
qualidade superior, baixos indices de absenteismo, rotatividade e satisfacdes especificas com
relacdo a possibilidade de crescimento, supervisdo, seguranca no trabalho, remuneracdo e

ambiente social.

2.4.3 Modelo de Werther & Davis

Werther & Davis (1983) afirmam que os esforcos para a qualidade de vida no trabalho
procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios. Embora sejam usadas muitas técnicas
diferentes sob o titulo de “qualidade de vida no trabalho”, a maioria dos métodos acarreta a
reformulacdo de cargos, com a participacdo dos trabalhadores afetados. Os autores concordam
que varios fatores como supervisdo, condices de trabalho e pagamento afetam a QVT, porém
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ressaltam ser a estrutura dos cargos o elo entre as pessoas e a organizacdo e a propria razdo das
empresas necessitarem de recursos humanos.

De acordo com os autores um projeto de cargos deve considerar trés niveis:
1) Organizacional: relaciona-se com a eficiéncia e est4 voltado para a motivacdo do trabalhador e
obtencdo da maxima producdo possivel. Estes elementos foram agrupados sob trés
denominagdes: a) abordagem mecanistica, que procura dividir os cargos em unidades de tarefa,
para que eles possam ser reorganizados, vizando a minimizacdo do tempo de execucdo e do
esforco dos trabalhadores; b) fluxo de trabalho, que é determinado pela natureza do produto ou
servico; c¢) praticas de trabalho, que s&o as maneiras firmadas de desempenhar o trabalho.
2) Ambiental: ndo devem ser ignoradas as influéncias do ambiente externo. Os aspectos mais
importantes neste nivel sdo as habilidades e a disponibilidade dos trabalhadores, aléem das
expectativas sociais em relagdo ao emprego. O cargo ndo podera ser tdo complexo ao ponto de a
organizacdo necessitar fazer novas contratacbes e, a0 mesmo tempo, ndo poderd ser muito
simples, de maneira a ndo gerar desconforto quando a mao-de-obra for mais instruida.
3) Comportamental: é fundamental para o0s projetos de cargos que visam oferecer aos
trabalhadores uma boa qualidade de vida no trabalho. Os principais aspectos neste nivel sdo: a)
autonomia: responsabilidade pelo trabalho; b) variedade: uso de diferentes pericias e capacidades;
c) identidade da tarefa: fazer toda a peca de trabalho; d) retroinformacdo: informacéo (feedback)
sobre o desempenho.

O quadro a seguir demonstra os principais elementos deste modelo:

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos Comportamentais
* Abordagem mecanistica * Habilidade e disponibilidades | * Autonomia
* Fluxo de trabalho de empregados * Variedade
* Préticas de trabalho * Expectativas sociais * ldentidade de tarefa
* Retroinformacéo

Quadro 4 — Modelo indicador QVT — Werther & Davis (1983)
Fonte: FERNANDES (1996, p. 54)

De acordo com Ferreira et al (2006), este modelo sugere que as organizagdes devem
trabalhar com um projeto de cargo flexivel, de acordo com a capacidade de seus trabalhadores.
Fazendo, por exemplo, com que as atividades a serem desenvolvidas por determinado trabalhador
tornem-se cada vez mais abrangentes, em funcdo de seu conhecimento, grau de instrugéo e

mobilizacdo do mesmo.
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Werther & Davis (1983) concluem afirmando que a administracdo de pessoal pode, por
meio de uma combinacéo de atividades tradicionais e inovadoras, conseguir uma vida de trabalho

de boa qualidade por meio de cargos produtivos e satisfatorios.

2.4.4 Modelo de Walton

Segundo Walton (1973, apud RODRIGUES, 2002), a expressdo Qualidade de Vida no
Trabalho tem sido usada com crescente freqiiéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econdmico.

Para o autor em questdo, o interesse das empresas em focalizar a qualidade da experiéncia
humana no local de trabalho e a preocupacdo daquelas firmas que questionam sua viabilidade em
mercados crescentemente competitivos, tem gerado um aumento do interesse sobre a
possibilidade de se redefinir a natureza do trabalho.

Walton (1973, apud RODRIGUES, 2002) prossegue manifestando sua preocupacdo de
como a QVT pode ser conceituada ou medida, e quais sdo 0s critérios adequados para se medir a
qualidade de vida no trabalho e como estéo inter-relacionados.

Buscando respostas a esta preocupacao, Walton (1973, apud RODRIGUES, 2002) prop6e
oito critérios basicos para avaliacdo da QVT:

1) Compensacdo adequada e justa: relaciona-se a remuneracdo recebida pelo trabalhador em

troca da realizacdo de seu trabalho. Refere-se a satisfacdo do trabalhador por sua remuneracdo
quando comparada interna e externamente. Segundo o autor, a compensacdo recebida pelo
trabalho realizado pode ser focalizada sob pontos diferenciados, seja pela relacdo feita entre
salario e o esforco fisico ou mental, seja pela experiéncia do trabalhador e a responsabilidade
exigida pelo cargo. A compensacdo adequada e justa poderia ser melhor entendida
desmembrando-se nos seguintes critérios:

a) Renda adequada — se o salario recebido pelo trabalhador é justo se comparado com as tarefas
que desenvolve e se é necessario para atender as necessidades pessoais, sociais e econdmicas do
trabalhador.

b) Eqlidade interna - se existe diferenca na remuneracdo entre trabalhadores que executam

tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizagéo.
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c) Eqlidade externa - a remuneracdo de um trabalhador de outra organizagdo do mesmo porte e
setor € igual ou muito parecida com a remuneracao percebida pelos empregados da organizacéo
pesquisada, quando executam tarefas semelhantes.

2) CondicGes de seguranca e saude no trabalho: refere-se a salde e ao ambiente fisico em que o

trabalhador esta inserido. Os trabalhadores ndo devem ser expostos a condicdes fisicas ou horério
de trabalho que sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a saude. Compreende os seguintes
fatores:

a) Jornada de trabalho - a carga horéria de todas as fungdes desenvolvidas dentro da organizacdo
deve obedecer a legislacdo vigente e ndo causar fadiga, estresse e esgotamento fisico e mental aos
trabalhadores.

b) Ambiente fisico seguro e saudavel — local de trabalho que possua condi¢cdes de bem-estar,
seguranga, saude e organizacgdo, evitando o risco de doencas e acidentes. A organizacdo deve
zelar pela integridade fisica e mental dos trabalhadores e, conseqiientemente, por sua saude e
qualidade de vida.

3) Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se a possibilidade de o trabalhador utilizar

seus conhecimentos e aptiddes, desenvolver autonomia, obter informagdes sobre o trabalho que
desempenha e o processo produtivo ao qual pertence. O autor apresenta 0s seguintes requisitos:

a) Autonomia — refere-se a liberdade concedida ao trabalhador para resolver problemas
relacionados as tarefas que executa.

b) Significado da tarefa — refere-se ao sentimento de realizagcdo com a atividade desempenhada
na organizacao, o significado e a importancia da atividade na vida do trabalhador.

c) lIdentidade da tarefa — mede o grau de satisfacdo que o empregado possui em relacdo ao
trabalho desenvolvido.

d) Variedade da habilidade - a tarefa realizada exige diferentes conhecimentos e habilidades e o
trabalhador utiliza suas capacidades tornando o trabalho mais atraente e dinamico, sem ser
cansativo e repetitivo.

e) Retroinformacdo - a organizacdo permite ao empregado informagdes continuas a respeito de

seu desempenho, do trabalho e do produto que 0 mesmo desenvolve.
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4) Oportunidades de crescimento e seguranca: diz respeito as oportunidades que a organizacdo

oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e também para sua
seguranga. Apresenta 0s seguintes aspectos:

a) Possibilidade de carreira - existéncia de uma politica de Recursos Humanos, plano de cargos
e salarios, por exemplo, que permite aqueles trabalhadores devidamente capacitados e habilitados
a oportunidade de ascensdo profissional dentro do préprio quadro de pessoal da organizacéo.

b) Crescimento pessoal - através de um plano de desenvolvimento e capacitacdo dos
trabalhadores, a empresa oferece a todos a oportunidade de adquirir e aprimorar Seus
conhecimentos.

c) Seguranga no emprego - a organiza¢do possui uma estrutura de Recursos Humanos sélida que

proporciona ao trabalhador o sentimento de seguranca em relagdo a manutengdo do seu emprego.

5) Integracdo social no trabalho: visa mensurar a integracdo social e a auséncia de diferencas

entre os trabalhadores. Isso pode ser avaliado pela auséncia de preconceitos e diferengas
hierdrquicas marcantes. Verifica-se através dos seguintes critérios:

a) Igualdade de oportunidades — significa a auséncia de favoritismo e preferéncias entre os
trabalhadores. O ideal pressupde que os trabalhadores promovidos, transferidos ou, até mesmo,
admitidos passem por uma selecdo, respeitando suas qualificagdes, habilidades e merecimento.

b) Relacionamento - busca-se verificar a existéncia de um bom relacionamento interpessoal e
um espirito de equipe entre os trabalhadores da organizagdo, fazendo com que haja um respeito

mutuo em relagdo as suas individualidades.

6) Constitucionalismo: garante o respeito da organizagdo em relacdo aos direitos dos

trabalhadores. Os aspectos mais importantes séo:

a) Respeito as leis e direitos trabalhistas - a organizacao observa e cumpre todos os direitos dos
trabalhadores previstos por lei, como férias, 13° salario, horario de trabalho, entre outros direitos
assegurados constitucionalmente.

b) Privacidade pessoal — respeito a individualidade e privacidade do trabalhador, desde que seu
comportamento ndo interfira em questdes relacionadas ao trabalho.

c) Liberdade de expresséo - os trabalhadores possuem abertura para dar sugestées e manifestar

suas idéias aos seus superiores hierarquicos, sem receio de serem repreendidos.
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d) Normas e rotinas - as normas e rotinas da organizagdo séo bem claras, definidas, difundidas,

compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores.

7) O trabalho e o0 espaco total da vida: A experiéncia profissional pode interferir de maneira

positiva ou negativa na vida pessoal do trabalhador. Este indicador trata do equilibrio necessario

entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal.

8) Relevéancia social da vida no trabalho: refere-se a opinido do trabalhador sobre a organizacéo

onde trabalha. Destacam-se 0s seguintes indicadores:

a) Imagem da empresa — diz respeito a credibilidade da organizacdo junto & comunidade.

b) Responsabilidade social da instituicdo — refere-se a responsabilidade social da empresa frente
a comunidade, participando de iniciativas comunitérias a acdes sociais.

c) Responsabilidade social pelos empregados — os trabalhadores sentem-se valorizados pela
organizagéo em funcdo do trabalho desenvolvido.

d) Responsabilidade social pelos produtos e servigos — refere-se ao grau de responsabilidade da
empresa no desenvolvimento de produtos e servigos.

Segundo Ménaco e Guimardes (2000), o modelo de Walton é o mais amplo,
contemplando processos de diagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho levando em
consideracédo os fatores intra e extra empresa.

Justamente pela amplitude do modelo, considerando fatores internos e externos a
organizacdo, este foi o modelo escolhido como base para elaboragdo da pesquisa, buscando
adapté-lo a realidade bancéria, permitindo melhores condi¢Ges na avaliacdo do nivel de satisfacdo
com a QVT, até mesmo porque nao surgiu no Brasil ou exterior outro modelo mais completo ou
abrangente.

Dito isso, o proximo capitulo aborda os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
realizacdo deste trabalho.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho caracterizou-se por um estudo com abordagem quantitativa e
qualitativa, o método utilizado foi o estudo de caso descritivo, por meio do qual verificou-se a
avaliagdo dos funcionarios de uma agéncia, do banco Alfa, quanto a Qualidade de Vida no
Trabalho, relacionada aos programas e a¢des de QVT desenvolvidas pelo Banco.

De acordo com Mullen & Iverson (1992, apud TANAKA & MELO, 2001) a abordagem
quantitativa é definida como objetiva, busca descrever significados que sdo considerados como
inerentes aos objetos e atos, tem como caracteristica permitir uma abordagem focalizada e
pontual e estruturada, utilizando-se de dados quantitativos. Por sua vez, a abordagem qualitativa é
definida como subjetiva, busca descrever significados que sdo socialmente construidos, e tem
caracteristicas ndo estruturadas, € rica em contexto e enfatiza as interacdes.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso é uma investigacdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real. E um método que apresenta grande
abrangéncia, possibilitando uma viséo de como um grupo trata e sente determinados problemas.

A populacdo alvo da pesquisa foi composta por todos os funcionérios da agéncia Beta do
Banco Alfa, j& que a agéncia possui apenas 12 funcionarios, o que, de certa forma, facilitou a
adesdo e compreensdao de todos.

Como instrumento de coleta de dados utilizou-se o questionario, que foi elaborado com
questdes fechadas e abertas. As questdes fechadas, no total de 24, foram elaboradas baseando-se
nas dimensbes do modelo de Walton para afericdo de QVT, ja as questdes abertas, no total de
duas, foram elaboradas buscando saber dos entrevistados suas opinides a respeito da QVT.

Cada funcionério expressou seu nivel de satisfacdo relativo a cada um dos 8 indicadores
propostos por Walton, atribuindo o conceito de “muito satisfeito”, “satisfeito”, “insatisfeito”,
“muito insatisfeito”, ou “ndo observado”.

A partir das respostas dos funcionarios realizou-se a anélise dos dados coletados. As
respostas das questdes fechadas foram descritas, compiladas e analisadas buscando identificar e
avaliar a satisfacdo em relacdo a cada categoria do modelo de Walton, por sua vez, as respostas
das questdes abertas foram analisadas com o objetivo de buscar identificagdo com o modelo de
Walton e verificar a relacdo com os resultados das questdes fechadas. Além disto, pretendeu-se,
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também, identificar os possiveis pontos que estivessem afetando negativamente a QVT, propondo

sugestdes e/ou melhorias.



29

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa aplicada aos funcionarios da agéncia
Beta do Banco Alfa. Primeiramente foi feita uma breve apresentacdo da instituicdo objeto da
pesquisa e seus principais programas relacionados a QVT, em seguida, apresentada uma tabela,
com os dados coletados, de forma compilada, com o objetivo de facilitar a visualizagéo e
compreensdo. Na seqiiéncia, os dados coletados encontram-se analisados e interpretados.

Foram apresentados os resultados referentes as questfes de cada um dos oito indicadores
do modelo de Walton.

O quadro 05 apresenta as respostas do questionario aplicado aos funcionarios da agéncia
Beta do Banco Alfa. Na coluna satisfagdo foi utilizada escala numérica conforme segue.

O grau de satisfacdo em relagdo aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho foi
medido utilizando escala numérica del a 4, conforme abaixo.

1. Muito Insatisfeito
2. Insatisfeito

3. Satisfeito

4. Muito Satisfeito

Foi também disponibilizada, porém sem nimero de identificacdo, a alternativa de “ndo
observado - NO”, para 0s casos em que o funcionario entendesse que o indicador ndo se aplicava
ao trabalho bancério.

Foram também, apresentadas as respostas das questdes abertas, que tratam do conceito de
qualidade de vida no trabalho e seus aspectos mais relevantes, segundo os entrevistados. Estas
respostas foram analisadas objetivando relaciona-las com os indicadores do modelo de Walton e
com as respostas das questdes fechadas.

4.1 QVT NO BANCO ALFA

Uma das maiores instituices financeiras do pais e da América Latina, o Banco Alfa, atua
como banco multiplo, segmentado em trés pilares negociais principais: Atacado, Varejo e
Governo. Possui um quadro funcional de aproximadamente 100 mil colaboradores, distribuidos

em mais de 5.000 agéncias e pontos de atendimento.
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A agéncia Beta, local onde sera realizada a pesquisa, esta localizada em municipio da
regidao central do Estado do Rio Grande do Sul, municipio que possui pouco mais de 29 mil
habitantes tendo como atividade econdmica principal a agricultura. A agéncia possui 12
funcionarios e atende basicamente clientes pessoa fisica e pessoa juridica.

O Banco Alfa tem preocupado-se nos ultimos anos em promover melhoria na Qualidade
de Vida no Trabalho. Para tanto, possui além de a¢des desenvolvidas relacionadas ao tema, um
programa com 0 objetivo de promover um estilo de vida saudavel, o qual é oferecido aos
funcionarios, estagiarios e adolescentes trabalhadores que fazem parte de seu quadro funcional.

Dentre os beneficios do programa destacam-se: verba especifica para préaticas anti-estresse
nas unidades, convénios de QVT, espacos QVT, eventos para a promog¢do da salde e qualidade
de vida, cursos e treinamentos sobre o tema e, campanhas de saude.

A Verba QVT é destinada a contratacdo - pelas unidades do banco - de profissionais que
conduzam praticas antiestresse e promovam a salde, como ginastica laboral, relaxamento,
alongamento, massagem, etc. A administracdo dos recursos e a escolha das atividades estdo a
cargo das Equipes de Comunicagédo e Autodesenvolvimento (ECOA) de cada unidade do banco.
A ECOA é responsavel por ouvir os funcionarios sobre os interesses e preferéncias de cada um e
optar pela atividade que procure satisfazer a grande maioria. Cabe ressaltar que a participacdo nas
atividades contratadas é de carater voluntario, respeitando a disponibilidade e o interesse pessoal
de cada participante.

O Banco Alfa também firma convénio e parcerias com empresas externas ligadas as areas
de promocdo da saude e qualidade de vida, como academias de ginéstica, de esportes, de danca,
clinicas de massoterapia, com o objetivo de proporcionar aos funcionarios condicGes especiais de
acesso a estes servicos.

Em agéncias com maior numero de funcionérios o Banco também disponibiliza &reas
especificas para a préatica de atividades anti-estresse, relaxamento e descanso, chamadas de
espacos QVT.

Este tdpico apresentou as principais praticas e programas relacionados a QVT
desenvolvidos no banco Alfa. A seguir, serdo apresentados e analisados os resultados da pesquisa

realizada na agéncia Beta.
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4.2 ANALISE QUANTITATIVA BASEADA NO MODELO DE WALTON

O quadro abaixo demonstra, de forma compilada, os resultados dos questionarios
aplicados aos 12 funcionarios que comp6em a agenda caso deste estudo:

Indicadores de QVT Grau de satisfacao

N° Questéo 1 2 3 4 NO

Compensacao justa e adequada:

01 Quanto a adequacgdo da remuneracdo recebida em relagdo a satisfagdo de suas

necessidades pessoais e s6cio-econdmicas na sociedade em que vive. 1 2 7 2 0
02 Em relagdo a equiparagdo salarial entre os cargos na organizagao. 0 2 9 1 0
03 Em relagdo a equiparagdo salarial frente a outros profissionais da mesma categoria no

mercado. 0 4 7 1 0

CondigOes de seguranga e salide no trabalho:

04 Quanto ao numero de horas trabalhadas ser condizente com a fungdo desempenhada.

05 Em relacdo ao local de trabalho, que proporcione bem-estar, seguranca, organizacéo,
evitando risco de doencas ou acidentes. 0 3 8 1 0

Uso e desenvolvimento de capacidades:

06 Quanto a liberdade e independéncia do funcionario na execugédo de suas atividades.

07 Quanto ao sentimento de realizagdo: a importancia que a atividade desenvolvida

apresenta para sua vida. 0 1 11 0 0
08 Em relacdo ao grau de satisfacdo com o trabalho desenvolvido 0 0 12 0 0
09 Em relagdo a possibilidade do funcionario utilizar seus conhecimentos e habilidades

para tornar o trabalho mais dindmico e atraente. 0 1 11 0 0
10 Quanto ao recebimento de informagdes (feedback) em relacdo ao desempenho no

trabalho. 0 3 9 0 0

Oportunidades de crescimento e segurancga:
11 Quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da organizagéo. 0 4 6 2 0
12 Em relacdo a capacitagdo/treinamento oferecido pela organizacédo visando o

aprimoramento do funcionario. 0 4 8 0 0
13 Quanto ao nivel de seguranga em relagdo a manutengdo do emprego. 0 1 7 4 0

Integracgao social no trabalho:

14 Em relacédo a igualdade de oportunidades, ou seja, auséncia de preconceitos por parte da g
nacionalidade, crengas, estilo de vida e aparéncia fisica. 0 2 6 4 0

Quanto ao bom relacionamento interpessoal entre os funcionarios, espirito de equipe.
15 0 0 5 7 0

Constitucionalismo:

16 Em relagdo ao cumprimento por parte da organizagao dos direitos juridicos e

trabalhistas dos funcionérios. 0 2 6 4 0
17 Em relagdo ao respeito a individualidade e privacidade do funcionario. 0 1 8 3 0
18 Em relagdo a oportunidade do funcionario de expressar suas opinides, dar sugestoes,

sem medo de ser repreendido. 0 4 6 2 0
19 Quanto a maneira como as normas e rotinas da organizacao influenciam o

desenvolvimento do trabalho, sendo claras, compreendidas e aceitas pelos funcionarios. 0 2 10 0 0

O trabalho e o espaco total da vida:

20 Quanto ao equilibrio existente entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal.
0 0 11 1 0

Relevancia social da vida no trabalho:

21 Quanto a imagem e credibilidade da organizagdo junto a comunidade. 0 2 8 2 0
22 Em relagdo ao papel social da empresa junto a comunidade, por exemplo, participando
de iniciativas comunitarias ou agdes sociais. 1 1 9 1 0
Quanto ao funcionario sentir-se valorizado pela empresa em relagédo a funcéo
23 desempenhada. 0 3 8 1 0
24 Em relacdo ao grau de responsabilidade da empresa referente aos produtos e servi¢os
oferecidos aos clientes. 0 1 10 1 0

Quadro 5 — Demonstracgao de forma compilada dos resultados dos questionarios aplicados aos funcionarios da
Agéncia Beta do Banco Alfa
Fonte: 12 questionarios respondidos pelos funcionarios da Agéncia Beta do Banco Alfa
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A seguir, buscou-se identificar e avaliar a satisfacdo em relacdo a cada indicador/categoria
do modelo de Walton, e na seqiiéncia, apresentar sugestdes de melhoria para os aspectos de
insatisfacdo identificados.

4.2.1 Compensacao justa e adequada

Com relagéo ao indicador compensacao justa e adequada, quando trata-se da remuneracéo
recebida ser suficiente para atender as principais necessidades sécio-econdmicas, e essa
remuneracdo comparada internamente, a maioria dos funcionarios estdo satisfeitos e muito
satisfeitos, correspondendo respectivamente a 9 e 10 respondentes. Esse fato talvez se deva ao
aumento salarial acima da inflagdo que a classe bancéria tem conquistado nos ultimos anos. Ja
quando se trata do comparativo da remuneracdo recebida com outros profissionais da mesma
categoria no mercado, 4 dos 12 entrevistados responderam estar insatisfeitos, o que pode estar
relacionado a verbas adicionais que impactam o salario-base de alguns funcionarios, como

exercicio de cargos de confianca e comissdes sobre vendas.

4.2.2 Condigdes de segurancga e saude no trabalho

No indicador condi¢des de seguranca e saude no trabalho, o aspecto da carga horéria ser
condizente com a fungdo desempenhada apresentou 10 pessoas satisfeitas e muito satisfeitas, ou
seja, a grande maioria, 0 que pode justificar-se pelo fato da carga horéaria do trabalhador bancario
ser de 06 horas diarias, enquanto que na maioria das profissdes sdo de 08 horas. Porém, o aspecto
local de ambiente de trabalho apresentou 3 pessoas insatisfeitas. Constatou-se que a agéncia
pesquisada estava em reformas no periodo de realizacdo das entrevistas, 0 que pode ter
contribuido para tal insatisfagdo. Também pode estar relacionado as deficiéncias na iluminagéo,

climatizacdo, ergonomia dos moveis, nivel de ruidos, etc.
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4.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Com relacdo ao indicador uso e desenvolvimento de capacidades, percebe-se que a
maioria dos funcionarios estdo satisfeitos e muito satisfeitos, principalmente no que se refere a
liberdade na execucédo das atividades, ao sentimento de realizacdo com a funcdo desempenhada,
ao grau de satisfacdo com o trabalho desenvolvido e a possibilidade de utilizar os conhecimentos
e habilidades para tornar o trabalho mais atraente e dindmico. Pode-se concluir, a partir destas
respostas, que a empresa pesquisada oferece certa autonomia e liberdade para que seus
funcionarios desenvolvam seu trabalho com criatividade, apesar da responsabilidade que a fungdo
exige, fazendo com que se sintam realizados e satisfeitos com a funcdo desempenhada. O aspecto
negativo neste indicador com 3 pessoas insatisfeitas, diz respeito ao recebimento de informagdes
(feedback) que os funcionarios recebem a respeito de seu desempenho, o que pode se dar

possivelmente pela falta de tempo ou até mesmo esquecimento de seus administradores.

4.2.4 Oportunidades de crescimento e seguranca

No indicador oportunidades de crescimento e seguranca, 0 aspecto nivel de seguranca
com relagdo a manutencdo do emprego apresentou alto grau de satisfagdo, com 11 pessoas
satisfeitas e muito satisfeitas, isto se deve ao fato de, apesar do banco Alfa ter suas relagdes
trabalhistas regidas pela CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas), tradicionalmente né&o
ocorrem demissdes sem justa causa, sem um motivo comprovado que justifique o desligamento
do funcionario de seu quadro funcional. Por sua vez, os aspectos oportunidades de ascensao
profissional dentro da organizagcdo e capacitacdo/treinamentos oferecidos pela organizacdo
visando o aprimoramento do funcionario, apresentaram ambos 4 pessoas insatisfeitas, pode-se
dizer com isso, que o programa de ascensao profissional e treinamento oferecido pela empresa é

um pouco deficiente, deixando a desejar para estes funcionarios.
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4.2.5 Integragéo social no trabalho

O indicador integracdo social no trabalho apresentou a maioria dos respondentes
satisfeitos e muito satisfeitos. O aspecto relacionado a igualdade de oportunidades e auséncia de
preconceitos por parte da organizagéo teve apenas 2 pessoas insatisfeitas, o que demonstra que o
banco Alfa valoriza a diversidade e proporciona condicfes igualitarias de oportunidades a seus
funcionarios. Ja o aspecto bom relacionamento interpessoal entre os funcionarios e espirito de
equipe ndo apresentou nenhuma pessoa insatisfeita, e ainda cabe ressaltar, que apresentou o
maior nimero de pessoas muito satisfeitas, pode-se concluir que a agéncia estudada apresenta

bom relacionamento entre 0s colegas e superiores.

4.2.6 Constitucionalismo

Com relagdo ao indicador constitucionalismo, a maioria dos respondentes também
mostraram-se satisfeitos e muito satisfeitos, principalmente com relagdo ao cumprimento por
parte da organizacdo dos direitos juridicos e trabalhistas, ao respeito a individualidade e
privacidade do funcionario e a clareza e compreensdo das normas. Tal comportamento, por parte
da organizacdo, justifica-se pela necessidade de demonstrar idoneidade e transparéncia perante a
comunidade. O aspecto negativo neste indicador esta relacionado a oportunidade do funcionario
de expressar suas opinides e dar sugestdes sem medo de ser repreendido, com 4 pessoas
insatisfeitas. Temos, neste caso, um contraste com o indicador uso e desenvolvimento de
capacidades, que demonstrou que a empresa proporciona autonomia e liberdade para o
funcionario desempenhar suas atividades, mas ndo teria liberdade suficiente para manifestar-se e

dar sugestdes, tendo receio de ser repreendido.

4.2.7 O trabalho e o espaco total da vida

No que se refere ao indicador trabalho e o espago total da vida, todos os respondentes
estdo satisfeitos e muito satisfeitos, com relacéo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho
e a vida pessoal, o que pode ser justificado pelo fato de que a organizagdo pesquisada implantou
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ha algum tempo o ponto eletrdnico para seus funcionarios, o que contribui significativamente

para a reducdo do numero de horas-extras.

4.2.8 Relevancia social da vida no trabalho

Com relagéo ao indicador relevancia social da vida no trabalho, que se refere a opinido do
funcionario sobre a organizacdo, relacionado & imagem e credibilidade, responsabilidade social
junto & comunidade e produtos e servigos oferecidos, a maioria dos respondentes demonstraram-
se satisfeitos e muito satisfeitos. Pode-se concluir que a organizagdo desempenha importante
papel social na comunidade onde esta inserida, tem credibilidade e aplica o principio da
sustentabilidade. Contudo, 3 pessoas estdo insatisfeitas com a valorizagdo em relacdo a funcéo
desempenhada, o que pode ser reflexo do indice de insatisfacdo nos aspectos ascensdo

profissional e capacitacdo/treinamento do indicador oportunidades de crescimento e seguranca.

4.2.9 Compilagéo dos resultados dos 8 indicadores

Através da compilacdo dos dados referentes aos 8 indicadores do modelo de Walton,
pode-se observar que a maioria dos funcionarios da agéncia Beta estdo satisfeitos ou muito
satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho no banco Alfa, correspondendo, em média, a 10
respondentes. De uma maneira geral, salvo alguns aspectos pontuais citados anteriormente, pode-
se concluir que a organizacao pesquisada adota boas préticas de QVT e preocupa-se com o tema,
tratando-o da forma mais abrangente possivel, buscando o bem-estar geral dos seus funcionarios.

Cabe ressaltar, porém, que alguns aspectos apresentaram ndmero consideravel de pessoas
insatisfeitas. Com relagdo ao indicador compensacdo justa e adequada, observa-se pela analise do
quadro 05, que o maior nimero de insatisfeitos refere-se a remuneracdo recebida e quando
comparada externamente. Sugere-se para a organizacdo a elaboragdo de novo plano de cargos e
salarios, baseado no mérito, levando em consideracdo a fungdo, o tempo de empresa e comissdes
exercidas, também poderia rever o modelo de distribuicdo dos lucros, aumentando a parcela
destinada aos funcionarios. O fator remuneracdo tem peso consideravel na satisfagdo do

trabalhador, e comprovadamente interfere no seu rendimento e produtividade.
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Conforme Westley (1979, apud FERNANDES, 1996), o aspecto econdmico, onde esta
inserida a remuneracdo justa e adequada, é um dos fatores de insatisfacdo que observa-se desde o
século passado, advindo da concentracdo dos lucros e exploracdo dos trabalhadores.

Em relacdo ao indicador oportunidades de crescimento e seguranca, 0 maior niamero de
pessoas insatisfeitas refere-se a possibilidade de ascensdo profissional e a capacitacdo e
treinamento oferecidos. Como sugestdo, a organizacdo poderia rever seu programa de ascensao
profissional e investir maiores recursos em treinamento e desenvolvimento de seus funcionarios.
O funcionario bem capacitado conseguira prestar um atendimento mais qualificado, o que
consequientemente se revertera em ganhos para a empresa.

Segundo Limongi-Franca (2004), o foco na valorizagdo do individuo, onde inclui-se a
oportunidade de ascenséo e capacitagcdo profissional, acabam gerando maior comprometimento
com o trabalho e consequente aumento na produtividade.

Outro aspecto com consideravel nimero de insatisfeitos diz respeito a possibilidade do
funcionario expressar suas opinides, ou mesmo apresentar sugestbes, sem receio de ser
repreendido, que faz parte do indicador constitucionalismo do modelo de Walton, conforme
demonstra o quadro 05. Quanto a este fator, observa-se que os funcionarios estdo satisfeitos com
a liberdade de que dispdem para realizar suas atividades, mas gostariam de poder opinar/sugerir
mais no sentido de auxiliar na melhoria dos processos. Sugere-se, portanto, que a organizacao
crie ou aperfeicoe os canais de comunicacdo interna para que os seus funciondrios possam
auxiliar no desenvolvimento ou melhoria de produtos e servigos oferecidos pela empresa.

Segundo Lima (1998) e Fernandes (1996) o aumento da participacdo dos funcionarios na
tomada de decisdes da organizacéo, relacionada aos processos e a qualidade de vida, tem como

consequéncia um maior nivel de satisfagdo e comprometimento pessoal.

4.3 ANALISE QUALITATIVA BASEADA NO MODELO DE WALTON

Serdo apresentados a seguir os resultados obtidos através das questbes abertas dos
questionarios, que buscaram extrair dos entrevistados seus entendimentos sobre qualidade de vida
no trabalho e os aspectos/fatores que consideram mais importantes.

As questdes formuladas foram as seguintes:

a) O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?
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b) Quais aspectos/fatores vocé considera mais relevantes para uma boa qualidade de vida
no trabalho?
Buscou-se através das respostas identificar relacdo com os indicadores do modelo de
Walton e também relagdo com as respostas das questdes fechadas.
No que se refere ao entendimento sobre QVT 0 aspecto que apareceu nas respostas e esta

relacionada ao indicador compensacdo justa e adequada foi remuneragdo adequada com 3

respostas. O que pode-se constatar conforme trechos das respostas que seguem: “... tenha
retribuicdo digna, tanto financeira quanto assistencial.” (respondente 5), “...remuneragdo que
atenda aos anseios.” (respondente 6), “...uma remunerac¢do adequada.” (respondente 8).

Com relacdo ao questionamento sobre os aspectos mais relevantes, mais uma vez a
remuneracdo adequada aparece com 3 citagcdes, conforme pode-se constatar pelos trechos:
“Reconhecimento em termos pessoais e financeiros...” (respondente 7), “Valorizacdo financeira e

pessoal...” (respondente 10), “...remuneragéo justa e suficiente.” (respondente 12).

Os fatores citados nas respostas sobre o entendimento de QVT e que pode-se relacionar ao
indicador condicBes de seguranca e saude no trabalho, foram local de trabalho/ambiente e carga

horéria, como pode-se observar pelos trechos seguintes: “Ter boas condigdes de trabalho
proporcionadas por: equipamentos, mdveis, ambiente em condi¢des, limpo, bem arejado, seguro,
quantidade de trabalho proporcional a carga horaria e metas compativeis e claras.” (respondente
1), “Quando o funcionario desenvolve suas tarefas em ambiente saudavel,...” (respondente 3),
“..., boas condigdes de trabalho...” (respondente 7), “Conseguir desenvolver o trabalho em
ambiente tranqilo, livre de ruidos e boa iluminagdo,...” (respondente 10), “Um ambiente
agradavel e alegre,...” (respondente 12).

Quando relaciona-se o indicador as respostas sobre os fatores mais relevantes, encontra-se
6 citacdes referentes ao aspecto local de trabalho/ambiente e 1 citacdo referente a carga horaria de
trabalho, conforme observa-se: “Ambiéncia, clareza nas prioridades,...” (respondente 2),
“Ambiente harmonioso, atenuacdo de qualquer assédio moral e psicolégico.” (respondente 4),
“Ambiente fisico, psicolégico e social saudaveis.” (respondente 6), “Saude, seguranca,...,
ambiente fisico.” (respondente 8), “..., bom ambiente de trabalho,...” (respondente 10),
“Ambiente fisico agradavel,...,tempo suficiente para realizacdo das tarefas.” (respondente 1).
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O aspecto citado relacionado ao indicador uso e desenvolvimento de capacidades, nas

questBes sobre o entendimento de QVT, foi a satisfacdo dos funcionérios com o trabalho
realizado, como pode-se observar nos trechos que seguem: “Satisfagdo quanto ao trabalho
desenvolvido,...” (respondente 6). “E a satisfagdo do empregado,...” (respondente 7). “E o
funcionario sentir-se satisfeito com o trabalho realizado.” (respondente 11).

Nas respostas sobre os aspectos/fatores mais relevantes para uma boa QVT, obteve-se
apenas 1 citacdo relacionada ao sentimento de realizacdo com a atividade desenvolvida na
organizagdo, conforme observa-se pelo trecho: “Que as pessoas fagam suas tarefas com prazer

comemorando os resultados alcangados.” (respondente 3).

Com relagéo ao indicador oportunidades de crescimento e seguranga, 0 aspecto citado nas

questdes sobre o entendimento de QVT foi oportunidade de ascensdo profissional dentro da
organizacgdo, conforme pode-se observar: “..., condigdes de ascensdo profissional.” (respondente
7).

Nas respostas da questdo sobre os aspectos mais relevantes para uma boa QVT ndo
obteve-se nenhuma citagdo que se relacione ao indicador oportunidades de crescimento e

seguranga.

Analisando as respostas sobre o entendimento de QVT, pode-se observar que 0 aspecto
mais citado foi o bom relacionamento interpessoal entre os funcionarios, que esta relacionado ao

indicador integracdo social no trabalho do modelo de Walton, conforme trechos das falas que

seguem: “Primeiramente um ambiente com bom relacionamento entre os colegas de trabalho,
onde as pessoas confiam umas nas outras, se ajudam mutuamente pensando no melhor resultado
para a equipe.” (respondente 2). “..., com harmonia interpessoal.” (respondente 3). “Respeito
entre os colegas de trabalho,...” (respondente 4). *..., com relacionamento com os colegas,...”
(respondente 7). “Bom nivel de relacionamento com os colegas,...” (respondente 8). “,...com boa

relacdo afetiva entre colegas,...” (respondente 10).

Com relacdo as respostas das questdes sobre 0s aspectos/fatores mais relevantes para uma
boa QVT o fator bom relacionamento interpessoal entre os funcionérios teve 8 citagdes, como

pode-se observar pelos trechos das falas: “Alegria, ajuda mdtua entre os funcionarios, espirito de
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equipe, companheirismo e coleguismo.” (respondente 1). “Respeito entre 0s colegas de
trabalho,...” (respondente 5). “,...oom relacionamento entre os funcionarios.” (respondente 7).
“,...relacionamento entre os colegas,...” (respondente 8). “Ambiente agradavel com bom
relacionamento entre os colegas de trabalho.” (respondente 9). “,...trabalhar com colegas
felizes,...” (respondente 10). “,...afetividade entre os colegas,...” (respondente 11). “Bom clima

organizacional,...” (respondente 12).

Com relagdo ao indicador constitucionalismo do modelo de Walton, ndo obteve-se

nenhuma citagdo nas respostas das questdes sobre o entendimento de QVT.

Sobre os fatores mais relevantes e importantes obteve-se 1 citagdo, relacionada ao respeito
a individualidade e privacidade do funcionario, como pode-se observar: “,... e respeito as
individualidades.” (respondente 2).

O indicador trabalho e o espaco total da vida ndo foi citado nem nas questdes sobre

entendimento e nem sobre 0s aspectos mais relevantes.

Ao analisar as respostas das questbes sobre o entendimento pode-se observar que o

indicador relevancia social da vida no trabalho teve os fatores papel social da empresa e o

sentimento de valorizagdo do funcionario citados, como pode-se observar pelos trechos das falas:
“,...reconhecimento pelo trabalho bem executado.” (respondente 4). “Confianca na solidez da
empresa e que esta ofereca condi¢ches para que o colaborador se sinta peca importante na
engrenagem produtiva,...” (respondente 5). “E estar trabalhando em uma empresa que te
valorize,...” (respondente 9). “,...proporcionado pela valorizagéo por parte da empresa pelo seu
trabalho.” (respondente 11).

Com relacdo as respostas das questdes sobre os fatores mais relevantes e importantes na
QVT obteve-se 3 citagBes relacionadas a valorizacdo dos funcionarios por parte da empresa,
como pode-se observar: “,...reconhecimento pelo trabalho bem realizado.” (respondente 5).
“,...valorizacdo da pessoa e do trabalho realizado,...” (respondente 8). “,...reconhecimento pelo
bom desempenho,...” (respondente 12).
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Analisando os dados descritos acima, pode-se observar que apenas 2 indicadores do
modelo de Walton n&o tiveram aspectos citados no questionamento sobre entendimento de QVT,
que foram os indicadores constitucionalismo e o trabalho e o espaco total da vida, sendo que os
aspectos mais citados foram: ambiente agradavel e saudavel, remuneracéo adequada, valorizacdo
do trabalho por parte da organizacdo e bom relacionamento interpessoal entre os funcionarios.
Conclui-se, dessa forma, que QVT para 0s respondentes ndo esta restrita a praticas anti-estresse
no local de trabalho, como por exemplo, ginastica laboral ou programas de incentivo a saude,
mas deve estar ligada principalmente aos fatores citados anteriormente.

Segundo Walton (1973, apud FERNANDES, 1996), estes sdo alguns dos fatores
intervenientes na qualidade de vida no trabalho, e se ndo sdo bem gerenciados interferem nos
niveis de satisfacdo dos trabalhadores, repercutindo conseqlientemente nos niveis de
desempenho.

Com relacéo aos aspectos/fatores que sdo considerados mais relevantes e importantes para
uma boa qualidade de vida no trabalho, segundo os respondentes, pode-se observar pelos dados
acima que os mais citados, relacionados ao modelo de Walton, foram o bom relacionamento
interpessoal e local de trabalho/ambiente, com 8 e 6 citagdes respectivamente.

O fator local de trabalho teve nimero consideravel de pessoas insatisfeitas nas questes
fechadas, com 3 respondentes. Pelo grau de importancia que tem para os funcionarios, este
aspecto merece atencdo especial por parte dos administradores da agéncia no sentido de
identificar e corrigir o que esta causando tal insatisfacao.

O aspecto mais relevante e importante para os funcionarios da agéncia Beta foi o bom
relacionamento interpessoal, que coincidentemente foi o aspecto que teve o maior nimero
pessoas satisfeitas e muito satisfeitas nas questdes fechadas, um fator que pode estar relacionado
a esta satisfacdo € a baixa rotatividade de funcionarios na agéncia, o que aumenta o tempo de

convivio e contribui para um melhor relacionamento.
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CONSIDERACOES FINAIS

Segundo Fernandes (1996), a globalizagdo dos mercados acirrou a concorréncia e
aumentou a competitividade entre as empresas, e 0 ser humano passou a ser um elemento
diferenciador. Diante disso, o bem-estar dos funcionarios passou a ser uma das principais
preocupacoes das organizagdes.

Baseado nisso, pode-se considerar que avaliar o nivel de satisfacdo dos funcionarios com
relacdo & qualidade de vida no trabalho tornou-se uma importante ferramenta de gestdo, porque
pode fornecer subsidios para a organizacdo implementar ou aperfeicoar acGes e programas
relacionadas ao tema.

O presente trabalho buscou, através de pesquisa realizada junto aos funcionarios de uma
agéncia do banco Alfa, avaliar a satisfacdo dos mesmos com relacdo a Qualidade de vida no
trabalho, utilizando como base os fatores propostos por Walton como indicadores.

Analisando o0s resultados em sua totalidade, pode-se observar que a maioria dos

funcionarios da agéncia pesquisada estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com a qualidade de vida
no trabalho, de acordo com os indicadores avaliados, correspondendo, em média, a 10
funcionarios. Porém, o nimero de insatisfeitos ou muito insatisfeitos é, de certa forma,
consideravel, principalmente em alguns aspectos que serdo mencionados a seguir.
Os indicadores com o maior nimero de funcionarios satisfeitos e muito satisfeitos foram o uso e
desenvolvimento de capacidades, a integracdo social no trabalho e o trabalho e o espaco total da
vida. O uso e desenvolvimento de capacidades refere-se a possibilidade do trabalhador utilizar
seus conhecimentos e aptiddes com certa autonomia, a integracdo social no trabalho diz respeito a
igualdade de oportunidades e ao relacionamento interpessoal, ja o indicador trabalho e o espaco
total da vida trata do equilibrio necessario entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal.
Cabe ressaltar que o relacionamento interpessoal foi o aspecto que ndo teve nenhum funcionario
insatisfeito e foi também o mais citado nas respostas das questdes abertas, o que detona o bom
relacionamento existente entre os colegas e superiores da agéncia. Destaca-se ainda a satisfacdo
com relagdo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e & vida pessoal, aspecto que
também ndo teve nenhum funcionario insatisfeito.

Os indicadores responsaveis pelo maior nimero de funcionarios insatisfeitos ou muito
insatisfeitos foram compensacdo justa e adequada e oportunidades de crescimento e seguranga,
correspondendo, em média, a 3 funcionarios. A compensacdo justa e adequada refere-se a
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remuneracao recebida pelo trabalhador em troca da realizacdo de seu trabalho e também essa
remuneracdo comparada internamente e externamente, enquanto que oportunidades de
crescimento e seguranca refere-se ao respeito as oportunidades que a organizacdo oferece ao
trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e também para sua seguranga.

Uma limitacéo encontrada no desenvolvimento do estudo foi o baixo nimero funcionérios
aos quais foi aplicado o questionario, levando em consideragdo o nimero total de funcionérios do
banco Alfa, em torno de 100 mil em todo o pais, o que traz resultados muito localizados, com
pouca amplitude. Outra limitagcdo do estudo diz respeito a0 modelo para avaliagcdo/afericdo da
QVT utilizado, apesar do modelo de Walton abordar aspectos tanto internos quanto externos a
organizacdo, € um modelo que data de 1973, ou seja, 0 mercado de trabalho e o ambiente
empresarial estdo em constante mudanga e evolugédo e ndo encontra-se na literatura nenhum
modelo recente que tenha acompanhado estas mudancas, ou que seja mais completo e abrangente.

Recomenda-se, para estudos futuros, que esta pesquisa seja aplicada a um maior nimero
de agéncias bancarias, até mesmo replicar este estudo com todos os funcionarios do banco Alfa.
Desta forma, seria possivel aumentar a dimensdo, sendo a abordagem mais ampla

geograficamente e setorialmente, permitindo obter resultados mais amplos em nivel institucional.
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ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Questionario

O presente questionario refere-se a uma pesquisa que tem o objetivo de avaliar o grau de
satisfagdo em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para tanto, solicito sua colaboracdo no sentido de responder a pesquisa abaixo:

Utilize a escala numérica de 1 a 4, que corresponde ao seu grau de satisfacdo em relacdo
aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, conforme a seguir:

1. Muito Insatisfeito 2. Insatisfeito 3. Satisfeito 4. Muito Satisfeito
Caso entenda que o indicador nao se aplica ao seu trabalho marque a coluna:

NO. Nao observado

N° Questéo 1]12]3]4]|NO

01 | Quanto a adequacdo da remuneracgdo recebida em
relacdo a satisfacdo de suas necessidades pessoais e socio-
econdmicas na sociedade em que vive.

02 | Em relacdo a equiparacdo salarial entre os cargos na
organizacéo.

03 | Em relagdo a equiparacao salarial frente a outros
profissionais da mesma categoria no mercado.

04 | Quanto ao numero de horas trabalhadas ser condizente
com a func¢éo desempenhada.

05 | Em relagéo ao local de trabalho, que proporcione bem-
estar, seguranca, organizacgao, evitando risco de doencas
ou acidentes.

06 | Quanto a liberdade e independéncia do funcionario na
execugao de suas atividades.

07 | Quanto ao sentimento de realiza¢do: a importancia que a
atividade desenvolvida apresenta para sua vida.

08 | Em relagao ao grau de satisfacdo com o trabalho
desenvolvido

09 | Em relagdo a possibilidade do funcionario utilizar seus
conhecimentos e habilidades para tornar o trabalho mais
dinamico e atraente.

10 | Quanto ao recebimento de informagdes (feedback) em
relacdo ao desempenho no trabalho.
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11 | Quanto a oportunidade de ascensdo profissional dentro da
organizacio.

12 | Em relacdo a capacitagdo/treinamento oferecido pela
organizacao visando 0 aprimoramento do funciondrio.

13 | Quanto ao nivel de seguranga em relacdo a manutencéo
do emprego.

14 | Em relacdo a igualdade de oportunidades, ou seja,
auséncia de preconceitos por parte da organizagdo
relativos a cor, raca, religido, nacionalidade, crengas,
estilo de vida e aparéncia fisica.

15 | Quanto ao bom relacionamento interpessoal entre o0s
funcionarios, espirito de equipe.

16 | Em relagdo ao cumprimento por parte da organizacdo dos
direitos juridicos e trabalhistas dos funcionarios.

17 | Em relagéo ao respeito a individualidade e privacidade do
funcionario.

18 | Em relacéo a oportunidade do funcionario de expressar
suas opinides, dar sugestdes, sem medo de ser
repreendido.

19 | Quanto a maneira como as normas e rotinas da

organizacao influenciam o desenvolvimento do trabalho,
sendo claras, compreendidas e aceitas pelos funcionarios.

20 | Quanto ao equilibrio existente entre o tempo dedicado ao
trabalho e a vida pessoal.

21 | Quanto a imagem e credibilidade da organizacao junto a
comunidade.

22 | Em relacdo ao papel social da empresa junto a
comunidade, por exemplo, participando de iniciativas
comunitarias ou ag¢des sociais.

Quanto ao funcionario sentir-se valorizado pela empresa

23 | em relacdo a funcao desempenhada.

24 | Em relacdo ao grau de responsabilidade da empresa

referente aos produtos e servicos oferecidos aos clientes.

Solicito também sua colaboracdo para responder com sinceridade as questdes abaixo:



47

1) O que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?

2) Quais aspectos/fatores vocé considera mais relevantes para uma boa qualidade de
vida no trabalho?
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ANEXO B — RESPOSTAS DAS QUESTOES ABERTAS

01) O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?

“Ter boas condi¢Oes de trabalho proporcionadas por: equipamentos, moveis, ambiente em
condigdes, limpo, bem arejado, seguro, quantidade de trabalho proporcional & carga horaria e
metas compativeis e claras”. (respondente 01)

“Primeiramente um ambiente com bom relacionamento entre 0s colegas de trabalho, onde
as pessoas confiam umas nas outras, se ajudam mutuamente pensando no melhor resultado para a

equipe”. (respondente 02)

“Quando o funcionario desenvolve suas tarefas em ambiente saudavel, com harmonia

interpessoal e sem exaustivas metas e pressdes psicoldgicas”. (respondente 03)

“Respeito entre 0s colegas de trabalho, a auséncia de assédio moral e pressdo psicoldgica,
reconhecimento pelo trabalho bem executado”. (respondente 04)

“Confianca na solidez da empresa e que esta ofereca condi¢Ges para que o colaborador se
sinta pe¢a importante na engrenagem produtiva, tenha retribuicdo digna, tanto financeira quanto

assistencial”. (respondente 05)

“Satisfacdo quanto ao trabalho desenvolvido, remunera¢do que atenda aos anseios, bom
clima de trabalho/relacionamento interpessoal”. (respondente 06)

“E a satisfacdo do empregado, boas condicdes de trabalho, bom relacionamento com os
colegas, condicdes de ascensdo profissional”. (respondente 07)

“Bom nivel de relacionamento com o0s colegas e uma remuneracdo adequada”.

(respondente 08)
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“E estar trabalhando em uma empresa que te valorize, com equipe motivada e feliz, sendo

importante para a comunidade em que atua”. (respondente 09)

“Conseguir desenvolver o trabalho em ambiente tranquilo, livre de ruidos e boa
iluminacdo, com boa relacdo afetiva entre colegas e sem assédio moral e psicolégico”.

(respondente 10)

“E o funcionario sentir-se satisfeito com o trabalho realizado. E o bem-estar do
trabalhador tanto no ambiente de trabalho como na comunidade em que vive, proporcionado pela

valorizagéo por parte da empresa pelo seu trabalho”. (respondente 11)

“Um ambiente agradavel e alegre, o qual deixa o funcionario a vontade para exercer suas

fungdes, sem pressao”. (respondente 12)

02) Quais aspectos/fatores vocé considera mais relevantes para uma boa qualidade de vida no

trabalho?

“Alegria, ajuda mutua entre os funcionarios, espirito de equipe, companheirismo e

coleguismo”. (respondente 01)

“Ambiéncia, clareza nas prioridades, metas adequadas a regido, cobrangas sem pressao ou

ameagas e respeito as individualidades”. (respondente 02)

“Que as pessoas facam suas tarefas com prazer comemorando 0s resultados alcancados”.

(respondente 03)

“Ambiente harmonioso, atenuacdo de qualquer assédio moral e psicologico”.
(respondente 04)
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“Respeito entre os colegas de trabalho e reconhecimento pelo trabalho bem realizado”.

(respondente 05)

“Ambiente fisico, psicoldgico e sociais saudaveis”. (respondente 06)

“Reconhecimento em termos pessoais e financeiros, bom relacionamento entre 0s

funcionarios”. (respondente 07)

“Salde, seguranca, relacionamento entre os colegas, valorizacdo da pessoa e do trabalho

realizado, ambiente fisico”. (respondente 08)

“Ambiente agradavel com bom relacionamento entre o0s colegas de trabalho”.

(respondente 09)

“Valorizagéo financeira e pessoal, bom ambiente de trabalho, metas competitivas com a
realidade, trabalhar com colegas felizes e atender/satisfazer a demanda dos clientes”.
(respondente 10)

“Ambiente fisico agradavel, afetividade entre os colegas, tempo suficiente para realizacéo
das tarefas”. (respondente 11)

“Bom clima organizacional, reconhecimento pelo bom desempenho, remuneragao justa e

suficiente”. (respondente 12)



