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RESUMO

Em tempos de diversidade e diferenciacdo, o capital humano passa a ser elemento
fundamental das organizac¢@es, principalmente nas instituicdes financeiras bancarias.
Os bancos investiram em tecnologia e reestruturaram o trabalho bancario. Atualmente,
0s bancérios trabalham mais intensamente com sistemas de metas para a venda de
produtos e servigos, com consequente interferéncia na qualidade de vida e no clima
organizacional. As implicacdes dessa nova postura relacionam-se a diversos aspectos
da vida do individuo, pois exigem deste um perfil arrojado e flexivel em todos os
sentidos. Diante dessas premissas o0 gerenciamento da qualidade de vida no trabalho e
da cultura organizacional permeia as politicas da gestdo de pessoas das instituicbes
financeiras. O objetivo da pesquisa foi averiguar a partir da percepc¢ao dos funcionarios,
as acoes, os desafios e expectativas do programa de qualidade de vida no trabalho
tendo como referéncia o viés de QVT preventivo e contra-hegemodnico. Como técnica
para coleta de dados foram utilizados dados primarios coletados a partir de entrevistas
aberta realizadas na agéncia bancéaria com todos os 23 funcionarios da ativa. Para
andlise de dados utlizou-se a abordagem de conteddo objetivando inferir os
conhecimentos a partir dos dados levantados. Em relacéo as acodes e praticas do PQVT
verificou-se que a grande maioria dos funcionarios reconhece e participa das atividades
propostas. Os resultados relatados acerca dos desafios e expectativas sobre o
programa refletiram em linhas gerais o receio da n&o-efetividade e continuidade do
programa, isso se deve possivelmente a avalanche de transformacdes ocorridas no
setor bancério, que inegavelmente se configurou em novas de relagdes de trabalho. O
PQVT tem apresentado resultados satisfatorios relacionados ao clima organizacional e
a motivacdo e tera maiores chances de sucesso se houver o comprometimento de
todos na evolucéo e continuidade das acdes e diretrizes do programa.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Reestruturacdo do trabalho bancéario. Inovactes
tecnoldgicas. Competitividade.
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1 INTRODUCAO

Desde a antiguidade o trabalho sempre esteve presente na vida do homem,
entretanto sua forma de organizacdo e sua importancia variaram de acordo com o
contexto socio-econémico e cultural de cada época. Nas sociedades tribais, por
exemplo, era exercido de forma coletiva e solidaria. Posteriormente com as
particularidades préprias as diversas sociedades e épocas histdricas, assumiu a forma
de servid&o e escravidao.

Com o advento da Revolugcédo Industrial o trabalho se tornou assalariado. O
processo produtivo , no século XVIII caracterizou pela utilizacdo das maquinas a vapor,
procedida pelas maquinas elétricas e, por conseguinte pela automacdo. Essas
transformacdes trouxeram impactos para a sociedade e para a vida dos trabalhadores,
afetando ndo s6 os arranjos e a dinamica das forcas produtivas, mas também a
composicao e a dinamica das relacfes trabalhistas. No trabalho artesanal, é tipico o
conhecimento de todas as fases de producdo. Com a era industrial, a divisdo do
trabalho e a especializagdo tornam-se marcantes reforgando a necessidade de maiores
niveis de competitividade.

Ao longo do tempo verifica-se o deslocamento rapido do setor industrial para a
economia de servicos. Criam-se novas especializacdes e alteram-se as condicdes de
articulagéo entre as forgcas produtivas, bem como do trabalho intelectual e manual. O
desenvolvimento intenso da tecnologia da informagédo, da automacéo e da expansao
dos mercados caracteriza esse periodo de mudancas continuas.

Esse conjunto de transformacfes vem impondo a revisdo de praticas
organizacionais e provocando mudancas profundas nas relacbes de trabalho. Os
paradigmas da gestdo organizacional, a competitividade acirrada, a busca constante
por metas e resultados e a dificil unido entre qualidade de vida e estabilidade financeira
impulsionam a¢des complexas e outras formas de viabilizar uma sobrevivéncia com
maior bem-estar. Na ultima década, a qualidade de vida no trabalho das empresas
ascendeu, de forma gradativa de caracteristicas essencialmente operacionais e

legisladas para a¢cbes corporativas estratégicas.
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No Brasil essas transformacdes assumiram expressdo maior em consequéncia
da abertura da economia, da implementacédo dos programas de estabilizacdo monetaria
e de reformas constitucionais que visam a reducéo e a reorientacdo do papel do Estado
na economia. No setor bancario, ha pouco tempo atras, a lucratividade dos bancos
dependia da inflacdo. Para fazer frente a estabilidade econdémica no tocante aos
precos, mais especificamente apds o plano real, os bancos investiram em tecnologia e
reestruturaram o trabalho bancério. Entre 0s elementos que caracterizam a
reestruturacdo bancéria ressaltam-se a automatizacdo quer requer o trabalho mais
intelectualizado e consequentemente um profissional multiqualificado; a diversificacao
das atividades e dos produtos bancérios e; a instabilidade e imprevisibilidade que, em
especial nas instituicoes estatais e mistas, fez com que o trabalho antes compreendido
como trabalho para a vida toda adquirisse um carater de transitoriedade (GRISCI,
2010).

Atualmente os bancérios trabalham mais intensamente com sistemas de metas
para a venda de produtos e servigos, com consequente interferéncia na qualidade de
vida e no clima organizacional. Como toda organizacdo que busca a liderangca no
mercado a busca por resultados fantasticos impde ao trabalhador sobrecarga de
trabalho. A intensa agdo da concorréncia impde um novo modelo de gestdo do
processo produtivo orientado tanto por uma sistematica racionalizagdo de custos
quanto pela busca de maior produtividade.

As implicacdes dessa nova postura relacionam-se a diversos aspectos da vida
do individuo, pois exigem deste um perfil arrojado e flexivel em todos os sentidos.
Verificamos a transferéncia da responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira para
o individuo, onde o funcionario é obrigado a assumir responsabilidade incondicional
pelo seu trabalho. Isso resulta em novas formas de relacionamento, em mudancas de
cargos e transferéncias de localidades, desestruturando desde relacbes familiares a
vida social (GRISCI, 2010).

Paralelamente as inovacdes tecnoldgicas, as inovagdes na area de gestdo de
pessoas comecam a surgir a medida que ha necessidade de pessoas motivadas e
preparadas para enfrentar o0s constantes desafios impostos pela intensa

competitividade no mundo dos negdcios. Sem desconsiderar as influéncias externas,
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pode-se afirmar que a energia do trabalho, advém, sobretudo, da motivacéo e do seu
pessoal na organizacao.

Diante dessas premissas o gerenciamento da qualidade de vida no trabalho e da
cultura organizacional permeia as politicas da gestdo de pessoas das instituicbes
financeiras bancarias. Assim o presente estudo vislumbra responder a seguinte
Questdo de Pesquisa: Qual a percepcédo dos funcionarios de uma agéncia bancéaria em
relacdo ao Programa de Qualidade de Vida no Trabalho oferecido por aquela

instituicao?

1.10bjetivo Geral

Verificar qual a percepcdo dos funcionarios em relagdo ao programa de
qualidade de vida no Trabalho oferecido em uma agéncia bancaria.

1.2 Objetivos Especificos

» |dentificar as acdes e praticas desenvolvidas na agéncia bancaria relacionadas
ao programa de qualidade de vida no trabalho oferecido pela agéncia bancaria.

» Levantar os principais desafios percebidos pelos funcionarios a respeito do
programa de qualidade de vida no trabalho implementado pela agéncia bancaria
em que trabalham.

» Relacionar as principais expectativas dos funcionarios em relacdo ao programa

de qualidade de vida em desenvolvimento pela instituicdo em que trabalham.
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1.3 Justificativa

Como consequéncias da reestruturacdo bancaria, o trabalhador bancéario tem
incorporado as mudancas, que se caracterizam como inevitaveis. As tarefas bancarias
caracterizam-se, pela rotina e padronizacdo constante e sao exercidas sob alta
expectativa da clientela. Diante da necessidade de maximizar seus recursos, tanto
técnicos como humanos, buscando forma de competir e permanecer no mercado 0s
bancos dependem de seus funcionarios motivados, felizes e orgulhosos dos valores
compartilhados. Sob essa perspectiva a ascensdo profissional ndo é mais pela
“‘amizade” ou tempo de servigo, mas ocorre por um novo conjunto de valores e
competéncias requeridos ou impostos por esse novo mundo dos negécios. Mais do que
dedicacédo, espera-se resultados.

Neste mundo tdo cheio de transformacfes, em meio a globalizacéo, fusdes e
aquisicbes, os bancos vem buscando, cada vez mais melhorar seus indices de
competitividade relacionados aos imperativos da eficiéncia econdmico-financeira com a
organizacdo e ao gerenciamento do clima organizacional. Em razdo do exposto, a
presente pesquisa se reveste de extrema importancia, pois busca a elaboracédo de uma
reflexdo sobre o desenvolvimento do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho nas

agéncias bancarias.
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2 AS INSTITlNJI(;CN)ES FINANCEIRAS BANCARIAS E SUAS
TRANSFORMACOES

As instituicbes bancéarias sdo as instituicbes financeiras autorizadas a captar
recursos junto ao publico sob a forma de depoésitos a vista e a prazo. Fazem parte
dessa categoria: Os Bancos Comerciais; Caixas Econémicas; Cooperativas de Crédito;
Bancos Cooperativos; Bancos Mdultiplos com Carteira Comercial (UNIVERSIDADE
CORPORATIVA BANCO DO BRASIL, 2008).

As instituicGes financeiras bancarias fazem parte da composi¢cdo do subsistema

de intermediacao do Sistema Financeiro Nacional.

O Sistema Financeiro Nacional pode ser definido como o conjunto de
instituicGes e 6rgaos que regulam, fiscalizam e executam as operacdes
relativas a circulacdo da moeda e do crédito [...].O SFN é dividido em dois
subsistemas, normativo e de intermediacdo. A funcdo do Subsistema de
Intermediacdo é operacionalizar a transferéncia de recursos do poupador
para o tomador (UNIVERSIDADE CORPORATIVA BANCO DO BRASIL,
2008, p. 105 e p. 111)

No subsistema de intermediagdo, destacam-se, entre as demais instituicoes
bancarias, o Banco do Brasil, a Caixa Econbémica Federal e o Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social, como agentes especiais do governo, que
auxiliam na execucdo da politica monetaria (ORIENTANDO INVESTIMENTOS
FINANCEIROS, 2008).

As instituicdes financeiras bancérias vem passando por diversas transformacdes

desde seus primordios:

na antiguidade, os templos sao os primeiros centros bancarios [...] A apari¢cao
do comércio bancario em Roma € muito tardia (séc. Il a.C). Na Republica é
monopolio de uma categoria de cidadaos, os cavaleiros ou publicanos, mas no
império surgem os banqueiros privados, que mantem livros de caixa e
estabelecem extratos de contas.[...]. Na Ildade Média ap6s um periodo de
estagnacdo, a atividade bancaria reaparece no século XI com o renascimento
do comércio. [...] Uma profunda transformacédo parte da Inglaterra no século
XVII: os ourives, banqueiros de Londres, aceitam o depdsito a vista, que
acarreta o uso do cheque. (c. 1670). No século XIX, as estruturas bancérias
sofrem uma dupla evolu¢do; de um lado, o desenvolvimento industrial e
comercial, e o aparecimento de grandes sociedades tornam necessdrias a
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criacdo dos bancos poderosos (DELTA LAROUSSE, 1971 apud PERES, 2000,
p. 6).

Com o advento da globalizacdo, no conjunto de transformacfes (politicas,
econdmicas, sociais e tecnoldgicas) ocorridas no século em curso, principalmente as
relacionadas a tecnologia da informacéo (TI), o setor bancario foi o que mais sofreu

influéncias externas:

neste século o sistema bancario vem sofrendo uma presséo de reestruturagao
com o incremento da velocidade e da competitividade do setor industrial a
medida que a indulstria sofria os impactos das mudancas alterando modelos
organizacionais passando por etapas sucessivas de enfoques e objetivos
(PERES, 2000, p.6).

De acordo com Fonseca (2010) na década de 60 as agéncias bancarias eram

0s Unicos canais para atender o cliente:

tudo acontecia no espaco detras do balcdo, que por muito tempo foi conhecido
como retaguarda da agéncia [...] todo o servico acontecia na retaguarda, onde
havia as maquinas de contabilidade. Na década de 70 comecou a grande
automacao bancaria E um grande desafio: a gestdo desse processo. Um
servico pioneiro que serviu de semente a avangos posteriores deu-se na area
de autoatendimento (FONSECA, 2010, p. 46).

A partir do final da década de 70, comeca efetivamente a grande corrida da
informatizacdo com a agéncia online em meio a todo um conjunto de profundas

transformacdes estruturais na industria brasileira:

O destaque da automacéo bancéria brasileira surge dos desafios. A propria
reserva de mercado, a inflacdo, os planos econdmicos, que exigiam mudanga
da noite para o dia. Programas tinham de ser refeitos e os bancos se
preparavam, conseguiam enfrentar tudo gragas a sua iniciativa, criatividade e
informatizacao, que j4 estava em andamento naquele tempo, como exemplo da
compensacgao ((FONSECA, 2010, p. 49).

Para Fonseca (2010, p. 14) “o papel dos bancos nesse novo cenario, adquire

uma nova dimenséao pela possibilidade de ser um dos elos da cadeia de valor que as
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empresas estdo formando no novo ambiente, ao mesmo tempo em que precisa ficar
atento aos desafios dos novos concorrentes”.

Na chamada Era Digital, onde os negé6cios acontecem em um ambiente onde
nao existem mais barreiras geograficas, os bancos sdo as organizacbes que mais se
destacam em investimento em tecnologia:

esse setor acredita e demonstra que investimentos em Tl promovem uma
crescente lucratividade e uma vantagem competitiva, com uma nova estrutura

de servigos e custos. Uma nova fronteira digital da economia estd mudando os
participantes, a dindmica, a regra e a exigéncia de sobrevivéncia como

estratégia competitiva (FONSECA, 2010, p. 13).

Todo esse processo de incorporacdo da tecnologia da informacdo na
operacionalizacdo dos servi¢cos bancarios vem impondo um novo modelo de estratégia

competitiva ao setor:

0os bancos brasileiros, pioneiros na ampla utilizacdo de recursos de TI, ja
identificaram ha muitos anos que o futuro esta na realizacdo de Negdcios na
Era Digital. As pesquisas da Fundac&o Getulio Vargas identificaram que houve
um crescimento significativo dos investimentos dos bancos nessa area e que o

novo cenario competitivo esta no ambiente digital (FONSECA, 2010, p. 14).

Além dos avangos tecnologicos, expostos anteriormente, as instituicoes
bancarias passaram por inumeras transformacdes influenciadas por fatores
macroecondmicos, variaveis demograficas e o proprio ambiente concorrencial. Essas
mudancas inspiraram a criacdo de novos produtos e servicos objetivando atender a

uma clientela cada vez mais exigente:

[...] apds os planos de estabilizacdo nos anos 80 e 90, a reducédo dos custos
obtidos pelos bancos com a inflag@o obrigou-o0s a redirecionar os investimentos
em tecnologia, direcionando-os para a obtencdo de eficiéncia e reducédo de
custos nas transacdes efetuadas. Da mesma forma, o crescimento de renda da
populacdo nos niveis sociais menos privilegiados faz com que os bancos
procurem desenvolver estratégias para esses mercados, apoiados no uso de
canais eletrénicos de baixo custo (FONSECA, 2010, p. 413).

Nesse processo de inovagOes, aliancas estratégicas foram criadas entre os

concorrentes, modelos de negdcios implementados para melhor se adequar e
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posicionar frente as novas exigéncias advindas da globalizacdo. Temas como
Responsabilidade Social, Governanca Corporativa passaram a fazer parte das diretrizes
estratégicas dos bancos (FONSECA, 2010).

Outro aspecto relevante da evolucao do setor bancario esta relacionado com a
sua regulamentacdo. Em 2000 foi criado o sistema de Pagamentos Brasileiro (SPB) e
posteriormente, em 2002 o Sistema de Transferéncias de Reservas (STR). A partir
desse periodo o Banco Central implementou algumas mudancas objetivando dar maior
transparéncia e seguranca ao mercado financeiro, a saber: monitoramento em tempo
real do saldo da conta Reserva Bancarias, ndo sendo admitido saldo devedor; criacao
pelo setor privado de rede de telecomunicacOes dedicadas exclusivamente ao sistema
financeiro e operada por rigidos controles de seguranca e padrdes de confiabilidade
definidos pelo Banco Central (ORIENTANDO INVESTIMENTOS FINANCEIROS, 2008).

Para Fonseca (2010, p. 414) “os processos de regulacdo objetivam garantir o
nivel de confianca financeira do sistema quanto possibilitar a sua supervisao”.

Todo esse conjunto de profundas transformacgbes ocorridas nas instituicoes
financeiras bancéarias provocou uma reestruturacdo do trabalho bancério, a qual sera

referenciada na proxima secéao.

2.1 Reestruturacdo do trabalho bancario

O sistema financeiro brasileiro vem passando por diversas mudancas ao longo
da historia, incorporando novas praticas organizacionais. Verifica-se neste processo um
crescente numero de privatizacfes, fusdes, incorporacdes, grande desenvolvimento de
tecnologias de informagédo e o incremento cada vez maior de automagao e servigos

afetando diretamente as relagdes no trabalho.

No conjunto de transformacdes ocorridas, principalmente no final do século XX,
as mudancas politicas, tecnolégicas, econdbmicas e sociais contribuiram para
subverter os modelos de gestdo autocraticos, ensejando formas de
gerenciamento e de estruturagdo organizacionais mais participativas,
integradas, grupais, descentralizadas, autbnomas, envolventes e flexiveis que
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propiciaram, além das inovagdes produtivas, o surgimento dos trabalhadores do
conhecimento (MACHADO, 1994 apud MACEDO et al., 2004, p. 93).

Os Bancos tradicionalmente operaram em termos de particularizacdo e
especializacdo de atividades e servicos. Os produtos constituiam-se basicamente de
pagamentos, empréstimos e investimentos, fazendo com que os bancos atuassem de
forma complementar entre si como bancos comerciais, de depositos, de investimentos,
caixas econdmicas (LARANGEIRA, 1991).

As estruturas de funcionamento correspondiam a organizagao por agéncias; a
qualificagéo era adquirida, principalmente, por “experiéncia”; o mercado interno
de trabalho estruturava-se de forma fechada, orientando-se por um modelo
rigidamente hierarquico, com mobilidade reduzida e utilizando como critério de
promoc¢éo o tempo de servigo. Essas caracteristicas vem se alterando ao longo
do tempo, diversificando a natureza dos produtos. Os bancos passaram a
operar em termos de bancos multiplos e através de redes de agéncias. Cresceu
a concorréncia, induzindo as transformacgdes na organizagdo do trabalho
(LARANGEIRA, 1991, p.2).

A respeito da reestruturacdo produtiva do trabalho bancéario pode-se destacar
alguns elementos que caracterizam essa transformagéo: a automatizacdo, o trabalho
mais intelectualizado que demanda um trabalhador dindmico e o aumento do
desemprego; a instalacdo de um novo ritmo de trabalho marcado pela velocidade; a
diversificacdo das atividades e dos produtos bancarios; uma logica de instabilidade e
imprevisibilidade; os impactos, nas condi¢cdes de trabalho e no perfil do trabalhador
(GRISCI, 2010).

A atual realidade do trabalho nas instituigdes financeiras é:

[...] fruto dessas mudancas e ilustra o tipo de sociedade que esta sendo
construida. Uma sociedade pautada na globalizagdo, que converge para o
crescimento do setor de servicos, o imperativo do capital financeiro, outra
experimentacdo da temporalidade propiciada pelo incremento tecnoldgico
(GRISCI, 2010, p. 55).

A constante acdo da concorréncia, na opinido de Machado (1994) citado por
Macédo et al., (2004), estabelece um novo modelo de gestdo do processo produtivo
orientado tanto por uma metodologia de racionalizacdo de custos quanto pela busca de
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maior produtividade. Esse sistema demanda a aplicacdo de um profissional
multiqualificado, com multiplas habilidades, capaz de atuar e interagir cognitivamente.

As instituicOes financeiras passaram a personalizar as contratacées em funcéo
do coeficiente emocional, da capacidade de interagir em grupo e da habilidade do
individuo se comunicar, dentre outros fatores. Contudo, existe o alerta das
conseqUéncias humanas desse processo. A sistematica terceirizacdo da forca de
trabalho, além de suprimir os beneficios diretos e indiretos oferecidos pelas
organizacbes, evidencia para o individuo, a sua descartabilidade. Assim essa
redefinicAo do perfil profissional tem gerado uma inseguranca e consequentemente
impacto na vida familiar, econémica, emocional e profissional do individuo. Na ansia de
manter a todo custo a precéria relacdo de emprego, muitas pessoas acabam nao se
dando conta dos “novos” contratos psicolégicos que as remetem a situacdes
semelhantes as “prisbes psiquicas”, como a convivéncia com assédio moral,
preconceitos e atitudes antiéticas (GRISCI, 2010) .

O individuo fruto dessa reestruturacao apresenta:

uma completa redefinicho do perfil profissional e, por vezes, tem na
inseguranca um modo de vida; na intensificacdo do trabalho o aumento dos
riscos a saude; nos novos modos de gestdo do tempo e propria obsoletizagao
de sua trajetdria profissional, e na possibilidade de desemprego e instabilidade
econdmica, familiar, emocional e profissional (GRISCI, 2010, p. 57).

O produto desse trabalho resulta em informacdo, na criagcdo de valores, na
producdo de beneficios, e principalmente na satisfacdo de desejos e sonhos da
clientela. Assim dado a sua particularidade e por se tratar de atitudes e acles
relacionadas a criatividade, a iniciativa, ao desenvolvimento de habilidades de
relacionamento e interagdo, o trabalho dito “intangivel” pressupde novas praticas de
gestédo (GRISCI, 2010) .

Para Limongi-Franca (2003, p. 47) “no caso brasileiro, uma profunda nova
realidade vem sendo construida no chao da fabrica. [...] O que atualmente se vivencia
no Brasil € um processo de criacdo e experimentacdo de novos valores e sistemas
organizacionais”.

A respeito desse avalanche de transformacdes, Larangeira (1997) afirma que:
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[...] ha uma mobilizacdo de competéncias ndo apenas técnicas, mas sociais e
culturais, afastando-se do perfil profissional existente no passado. Nesse
sentido, hd uma desqualificagdo dos funcionarios que, embora “experientes”
(em geral, os funcionarios mais velhos), apresentam dificuldades a ajustarem-se
as mudancas do presente, tanto em nivel tecnoldgico, quanto em termos de
desempenho de fun¢cdes (LARANGEIRA, 1997, p. 2).

Segundo Rodrigues (2001) seguindo essas tendéncias, as instituicdes
financeiras publicas e as sociedades de economia mista seguiram sua trajetéria
entrelacando-se aos momentos mais importantes da vida nacional, sejam eles
observados do ponto de vista politico, econdmico ou social. A duplicidade de papéis fez
que com que atuassem nos moldes de empresa privada, voltada ao lucro e a
competicdo; e ao mesmo tempo, como empresa publica, atrelada aos interesses de
governos e sujeita a cobranca de concretizacao de objetivos sociais.

A visdo das institui¢cdes financeiras publicas e das sociedades de economia mista
se transformou em um sistema aberto com crescente preocupacédo com a clientela e
implementacdo de novos valores a gestdo organizacional. A profissionalizacdo, o
incentivo ao auto-desenvolvimento, a preparacao dos funcionarios para um ambiente
negocial competitivo e dindmico e a conquista da empregabilidade passaram a fazer
parte constante das politicas estratégias dessas instituicdes (RODRIGUES, 2001).

Sem desconsiderar 0s avangos materiais e tecnologicos e os relacionados aos
imperativos da eficiéncia econdmico-financeira, essenciais numa instituicdo bancaria, é
no plano da gestdo de pessoas que os retoques dos Bancos se destacam na busca
constante do realinhamento dos seus principios filosoficos e organizacionais. Pela sua
dimensao, diversidade, heterogeneidade, internamente, as relacdes coletivas revelam a
magnitude da complexidade das instituicdes. Elas incluem relagbes de poder e relagbes
de saber, pondo em jogo uma teia de interrelacbes. Dessa forma, objetivando garantir
0s avancos na disseminacéo dessa postura, as instituicbes tem procurado atualizar-se,
incorporando as suas praticas novos padrdes de atuacdo e estreitando a sua gestao
estratégica de pessoas aos seus objetivos organizacionais. Essa nova postura é
verificada com a criacdo de universidades corporativas, programas de certificacdo de
conhecimentos continuada, e no desenvolvimento de programas de qualidade de vida

no trabalho.
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2.2 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida, diz respeito a uma filosofia de vida individual, organizacional
e comunitaria, as expectativas e aos valores de cada pessoa. Porém o conceito de
qualidade de vida vai se modificando de acordo com as circunstancias e experiéncias
vivenciadas pelos individuos. Segundo a organizacdo mundial da salde, a qualidade de
vida diz respeito ao modo com que o individuo interage com o mundo externo, a forma
como influencia e é influenciado (BITENCOURT, 2004).

Estudos demonstram que “a concorréncia global ascendeu a um patamar em que
a inovagado continua é o sustentaculo principal da sobrevivéncia organizacional”
(MACLEAN apud CLARKE & MONKHOUSE, 1995, apud MACEDO et. al., 2004, p. 45).

Considerando que atualmente as empresas dependem da inovacdo para
sobreviver, e sendo esta uma contribuicdo humana, faz-se necessario obter o
comprometimento das pessoas, tendo em vista os valores e as metas da organizacao.
De acordo com essas premissas a gestdo da qualidade de vida no trabalho torna-se
definitivamente uma responsabilidade estratégia da organizacdo (MACEDO et al.,
2004).

O trabalhador da sociedade do conhecimento deve ser:

responsavel pelo seu préprio trabalho; deve administrar-se por objetivos e
autocontrole; deve tornar-se responsavel pelo constante aperfeicoamento de
toda a operacgédo; deve partilhar da responsabilidade de resolver e estabelecer
metas e objetivos da organizacéo; e deve participar das decisbes da empresa
(DRUCKER,1980, apud MACEDO et. al., p. 45)

Desenvolvimento sustentavel e responsabilidade social sdo temas cada vez mais
constantes que permeiam a sociedade atual e sdo extremamente relevantes para o
sucesso das organizacOes, e dentro deste contexto a gestdo da qualidade de vida no
trabalho vem ganhando espaco e importancia no ambiente organizacional envolvendo
uma dimensédo especifica do local onde as relacdes de producdo ocorrem (LIMONGI-
FRANCA, 2003).

O grande desafio da atualidade é:
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reconstruir, com bem-estar, o ambiente competitivo, altamente tecnoldgico, de
alta produtividade do trabalho, e garantir ritmos e situa¢des ecologicamente
corretas. O bem-estar considera, no referente a qualidade de vida no trabalho,
as dimensodes bioldgica, psicoldgica, social e organizacional de cada pessoa e
nado, simplesmente, o atendimento a doencas e outros sintomas de stress que
emergem ou potencializam-se no trabalho. Trata-se do bem-estar no sentido de
manter-se integra como pessoa, cidaddo e profissional. A meta & catalisar
experiéncias e visdes avancadas dessa poderosa relagdo entre produtividade
gualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANGCA, 2003, p. 43).

Nesse sentido, a produtividade esta relacionada a diversos aspectos e fatores e
nao apenas a processos e producdo, abrangendo as condi¢des fisicas, ambientais e
mentais do ambiente organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Rodrigues (1994, p.36) esclarece, “foi no inicio dos anos vinte, que surgiram as
primeiras preocupacdes cientificas sobre as influéncias das condic¢des fisicas do local
de trabalho”.

Segundo Ferreira et.al (2009, p.148), “a principal repercusséo das mudancas, no
que concerne ao bem-estar dos trabalhadores, deu-se na criacdo dos primeiros
programas de seguranca no trabalho, difundidos nas décadas de 1930 e 1940”.

O primeiro modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi baseado nos
estudos de Eric Trist e colaboradores. Em 1973 Walton apresentou um estudo onde
enfatizava a importancia de se equilibrar a produtividade e os programas QVT. Ainda na
década de 70 surgiram novos estudiosos que defendiam a gestdo humanizada do
trabalho (FERREIRA et. al., 2009).

Limongi-Franca (2003) afirma que Walton foi o primeiro autor norte-americano a
fundamentar, explicitamente, um conjunto de critérios sob a Otica organizacional,

iniciando importante linha de pesquisa de satisfacdo em qualidade de vida no trabalho:

no campo conceitual, o trabalho de Walton forneceu um modelo de andlise de
experimentos importantes com oito categorias conceituais como critérios de
QVT, incluindo: compensacao justa e adequada, condi¢des de trabalho segura
e saudaveis, oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades
humanas, oportunidades futuras para o crescimento continuo e garantia de
emprego, integracdo social na organizagdo, trabalho e espaco total na vida do
individuo, e relevancia social do trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 32).
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Estudos sobre esse tema continuaram evoluindo, Fernandes (1996) a partir de
estudo aprofundado sobre as varias concepcdes de QVT, principalmente baseado no
trabalho desenvolvido por Walton (1973), buscou desenvolver uma metodologia que
permitisse mensurar o nivel de satisfacdo e melhoria da qualidade de vida na empresa
a partir de aspectos relacionados a percepcdo do funcionalismo sobre QVT no
ambiente organizacional.

Fernandes (1996) propde um modelo de avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho, a partir de onze aspectos: percepcao pessoal sobre QVT na empresa;
condicbes de trabalho; saude; moral;, compensacdo; participacdo; comunicacao;
imagem da empresa; relacdo chefe-subordinado; organizacdo do trabalho; dados de
identificacao.

Seguindo essas tendéncias, de acordo com Ferreira (2009) atualmente duas
abordagens de QVT sédo destacadas: uma assistencialista e outra preventiva com
concepcao contra-hegemonica de QVT.

A abordagem assistencialista:

tem como principais caracteristicas: responsabilizacdo do trabalhador por sua
QVT, atividades de QVT de natureza compensatdoria do desgaste que os
trabalhadores vivenciam e énfase na produtividade, levada ao extremo em
funcdo da competitividade globalizada, tornando-se, entdo, produtivismo. Entre
as principais variaveis trabalhadas nas organizacdes, com base nessa
abordagem, destacam-se o enriquecimento do cargo e das tarefas, a
motivacdo, a satisfacdo pessoal, o comprometimento, a realizacdo de
atividades de lazer, fisicas e culturais (FERREIRA, 2009, p. 149).

A concepcédo assistencialista aborda a implementacdo de atividades (ginastica
laboral, ioga, pilates, danga, dentre outros) dentro do ambiente do trabalho direcionada
ao bem-estar fisico. Entretanto essas atividades isoladas e de certa forma paliativas
nao favorecem ao desenvolvimento holistico do trabalhador, podendo mascarar
perspectivas ideoldgicas de trabalho e relacionadas ao ser humano como sujeito
transformador do processo produtivo e da sua realidade (FERREIRA et. al., 2009).

Por sua vez a proposta da abordagem contra-hegeménica € que a QVT seja

preventiva e abrangente:
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o foco da abordagem esta em remover os problemas geradores de mal-estar no
trabalho nos contextos de producdo, atuando em trés dimensdes
interdependentes: condi¢Bes, organizacdo e relagdes socioprofissionais de
trabalho. Nessa concepc¢do, a QVT é concebida como uma tarefa de todos na
organizacdo, devendo haver uma busca permanente pela harmonia entre o
bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais (FERREIRA
et al., 2009, p.149).

Partindo desses pressupostos a adocédo de programas de qualidade de vida no

trabalho:

proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivacédo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem
e melhor relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas
com uma forca de trabalho mais saudavel, menor absenteismos/rotatividade,
menor numero de acidentes, menor custo de saude assistencial, maior
produtividade, melhor imagem e, por ultimo, um melhor ambiente de trabalho
(SILVA E DE MARCHI apud VASCONCELOS, 2001, p.13)

Para este estudo adota-se o viés da abordagem preventiva e contra-hegemonica

da QVT referenciada por Ferreira et.al., (2009), bem como se baseia na proposta

apresentada por Fernandes (1996) onde a qualidade de vida é entendida de forma

sistémica abrangendo todos os campos da condicdo humana e onde a produtividade

passa ser o efeito e ndo Unico objeto de Qualidade de Vida no Trabalho, partindo da

concepcdo de que O sucesso organizacional estd intrinsecamente relacionada a

satisfacdo do funcionalismo.
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3 METODO

Esta pesquisa constitui-se em um estudo de caso abrangendo uma agéncia
bancéaria na cidade de Itabuna-BA onde se buscou avaliar, a partir da percepcao dos
funcionarios, as a¢des da organizacdo no ambito do programa de qualidade de vida no
trabalho relacionando-as com os aspectos motivacionais.

Segundo Brodbeck et al. (2011):

A esséncia de um estudo de caso é tentar esclarecer uma decisdo ou um
conjunto de decisdes: o motivo pelo qual foram tomadas, como foram
implementadas e com as quais resultados. Este método é utilizado quando o
pesquisador deseja analisar um determinado fenbmeno em uma ou mais
organizagbes. O pesquisador irA observar como ocorre 0 processo, 0
comportamento ou a mudanca e este é o objeto do seu estudo (BRODBECK e.t
al., 2011, p. 36).

Sob essas perspectivas, tem o presente trabalho base nas afirmacdes de Gil
(1990, p.36) quando caracteriza o estudo de caso como sendo “um profundo e
exaustivo estudo de um ou de poucos objetos de maneira a permitir o conhecimento
mediante os outros delineamentos considerados”.

Este estudo realizado em uma agéncia bancaria € de natureza qualitativa.
Buscou-se a identificacdo da percepcao dos funcionarios sobre o PQVT implementado
pela instituicdo financeira da qual fazem parte. A agéncia bancéaria foi o local de coleta
de dados.

De acordo com o Ferreira et.al. (2009, p. 149) apud Denzin e Lincoln (1994) “O
método qualitativo compreende um tipo de investigacdo em que o pesquisador se volta
para o significado de fatos, eventos ou ocorréncias, posto que, em ultima instancia, e
em torno desses significados que um grupo social se organiza”. Esta forma de realizar a
coleta e tratamento de dados fundamentaliza-se na abordagem da Ergonomia da
Atividade (FERREIRA et.al. apud WISNER, 1994) que no presente estudo sao
justificadas pela representagdo da percepcdo dos funcionarios acerca do PQVT

implantado pela instituicdo.
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Conforme informacdes da instituicdo pesquisada o documento balizador das
orientacdes do Banco nessa area é a Carta de Principios de Responsabilidade Sécio-
ambiental firmada em 2003. Dentre alguns principios relacionados diz respeito a
relacdo com os funcionarios.

A carta aponta o profissional do Banco como sujeito do seu processo formativo,
participante da acdo que gera 0 seu préprio crescimento e o desenvolvimento da
organizagdo. Uma pessoa que ao lidar com os desafios faz a diferenca na medida em
que detém capacidade intelectual, conhecimentos e valores que conferem um carater
anico a empresa. Podendo assim contribuir para o desenvolvimento das pessoas com
as quais interage no dia-a-dia. E também, agente de resultados capaz de posicionar o
Banco na lideranca dos mercados em que atua.

O documento contempla ainda a concepc¢ao de trabalho entendido como criador
de riquezas, desenvolvimento social e qualidade de vida, além do espaco para o
exercicio da cidadania. Dessa forma, identificar os dilemas (desafios e expectativas)
dos funciondrios em relacdo ao PQVT possibilita seu envolvimento no processo e
consequentemente reafirma o seu papel ativo no alinhamento da gestdo de pessoas

com o direcionamento estratégico da empresa.

3.1 Sujeitos

Participaram da pesquisa aqui relatada todos os 23 funcionérios da agéncia
bancaria, que distribuiram-se entre 13 (56,52%) do sexo feminino e 10 (43,48 %) do
sexo masculino. Dos participantes do sexo feminino a média de idade € de 34,27 e a
média do tempo de trabalho € de 8 anos. Dentre os participantes do sexo masculino a

média de idade 41,5 e a média do tempo de trabalho € de 12 anos.
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3.2 Coleta de dados

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados, entrevistas com perguntas
abertas realizadas no proprio ambiente de trabalho na agéncia com todos os 23
funcionarios da ativa.

De acordo com Boni e Quaresma (2005), a técnica de entrevista aberta:

atende principalmente finalidades exploratorias, é bastante utilizada para o
detalhamento de questdes e formulacdo mais precisas dos conceitos
relacionados. Em relacdo a sua estruturacdo o entrevistador introduz o tema e o
entrevistado tem liberdade para discorrer sobre o tema sugerido. E uma forma
de poder explorar mais amplamente uma questdo. As perguntas sao
respondidas dentro de uma conversacdo informal. A interferéncia do
entrevistador deve ser a minima possivel, este deve assumir uma postura de
ouvinte e apenas em caso de extrema necessidade, ou para evitar o término
precoce da entrevista, pode interromper a fala do informante (BONI E
QUARESMA, 2005, p.7).

Para Minayo (1993 apud Boni e Quaresma, 2005, p. 7) “A entrevista aberta é
utilizada quando o pesquisador deseja obter o maior nUmero possivel de informacdes
sobre determinado tema segundo a visdo do entrevistado, e também para obter um
maior detalhamento do assunto em questao”.

Tendo como fundamento esses principios optou-se pela utilizacdo dessa técnica
para coleta de dados, sendo realizadas duas entrevistas abertas. A primeira com a
equipe de comunicagcao e desenvolvimento, a qual possui atribuicdes preponderantes
na disseminacdo do PQVT na agéncia e através da qual vislumbrou identificar a
implantacdo e as diretrizes propostas pela organizacdo. Em seguida foi aplicado
guestionario contendo trés perguntas abertas, com cada funcionario individualmente na
agéncia bancaria, buscando a obtencdo de respostas as seguintes questdes: Quais as
principais acdes e praticas desenvolvidas em sua agéncia no ambito do PQVT ? Quais
0s principais desafios relacionados ao PQVT na instituicdo financeira bancaria em que
trabalha? Quais as principais expectativas relacionadas ao PQVT na instituicdo
financeira bancaria em que trabalha?

As entrevistas foram realizadas durante o més de setembro na agéncia bancéria

de uma instituicdo financeira localizada em Itabuna-BA.
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3.3 Analise de dados

Para andlise de dados foi utilizada a analise de conteldo, pois esta técnica se

apresenta como:

[...] um conjunto de técnicas de analise das comunicac¢des visando obter, por
procedimentos sisteméticos e objetivos de descricdo do conteddo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicdes de producdo/recepcdo (variaveis
inferidas) destas mensagens (BARDIN 2009 apud BRODBECK et. al., 2011,
p.41).

De acordo com Coutinho (2011) a analise de conteudo:

€ hoje uma das técnicas ou métodos mais comuns na investigacdo empirica
realizada pelas diferentes ciéncias humanas e sociais. Trata-se de um método
de andlise textual que se utiliza em questfes abertas de questionarios e
(sempre) no caso de entrevistas (COUTINHO, 2011, p. 1).

Para a presente pesquisa foram cumpridas quatro etapas prescritas por Ferreira
et.al. apud Bardin (1977): Organizacdo da analise (preparacdo e padronizagdo do
material a ser analisado, dos questionarios a serem aplicada, definicdo da forma de
abordagem na agéncia, do periodo de pesquisa); codificacao (agregacédo dos dados em
grandes unidades internamente homogéneas, definicdo das duas fases de abordagem,
uma especifica com os membros da Equipe de Comunicagdo e Autodesenvolvimento
(ECOA) da agéncia e a outra fase com a aplicacdo dos questionarios individuais);
categorizagdo (agrupamento conceitual, sintatito e léxico — processo de agrupamento e
condensamento das respostas dos questionarios); e inferéncia (interpretacdo dos
resultados de acordo com os objetivos do estudo).

Partindo desses pressupostos, foi marcado uma reunido com todos o0s
funcionarios sendo explicitados os objetivos da pesquisa e a importancia de se
conhecer a percepc¢ao dos funcionarios acerca do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho implementado pela instituichio. A Equipe de Comunicacdo e

Autodesenvolvimento da agéncia se manifestou como parte integrante do processo de
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disseminacdo do PQVT da instituicdo na agéncia e, na oportunidade se disponibilizou a
fazer um breve relato sobre a criacdo, implantacdo e evolucdo do programa ha
organizacdo. Para ndo haver influéncia sobre a opinido dos demais colegas foi
solicitado uma reunido posterior apenas com o grupo ECOA . Dessa forma 0 processo
de pesquisa de campo desse estudo contou com dois momentos distintos. Na primeira
fase foi realizada entrevista com o grupo ECOA objetivando conhecer o PQVT da
instituicdo, seu surgimento, evolugcdo e o papel dessa equipe no processo de
implantacédo de desenvolvimento do programa na agéncia.

Na segunda fase procedeu-se a entrega do questionario individual contendo trés
perguntas abertas sobre QVT, as quais foram respondidas por escrito e posteriormente
entregues sem identificacdo. Esse questionario foi aplicado individualmente durante o
més de setembro de 2011 na agéncia onde se encontram lotados os funcionarios. O
objetivo dessa etapa era o atendimento do pleito desse estudo, ou seja, verificar a
percepcdo dos funcionarios de uma agéncia bancaria sobre o PQVT, identificando os
desafios e expectativas do programa sob a 6tica do funcionalismo.

Para a categorizacao e inferéncia das informacgfes obtidas nas entrevistas com
os funcionarios, cumprindo-se a quarta etapa proposta por Ferreira et.al. apud Bardin
(1977), optou-se pelo condensamento das respostas com base em um dos fatores da
metodologia utilizada por Fernandes (1996) para avaliar a QVT no ambiente
organizacional “Percepcao pessoal sobre QVT na empresa” objetivando detectar a
percepcao do funcionario sobre a qualidade de vida global na agéncia bancaria. Para a
primeira questdo da entrevista “principais acdes e praticas desenvolvidas na agéncia
pelo PQVT” as respostas dos entrevistados foram agrupadas em 09 categorias
conforme Quadro 01. Na segunda questdo abordada “principais desafios para a
efetividade do PQVT na agéncia” as respostas foram condensadas em temas e
agrupadas em 07 categorias conforme Quadro 02. E por fim as respostas referentes
aos “principais expectativas sobre o desenvolvimento do PQVT na agéncia” foram

sintetizadas em 05 temas conforme Quadro 03.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A primeira fase da pesquisa com o relato da ECOA foi bastante proveitosa, pois
permitiu a compreensao de forma mais abrangente do estagio de desenvolvimento do
programa na instituicdo. Segundo o grupo a ECOA é composta por voluntarios de
diversos setores e niveis hierarquicos da dependéncia em que atua, tendo em sua
composi¢cao no minimo dois integrantes, escolhidos por meio de processo eleitoral livre
pelo periodo de um ano. O objetivo da equipe conforme relato, é o auxilio a
administracdo nas acOes de responsabilidade socioambiental, voluntariado,
comunicacao interna, clima organizacional, reconhecimento, capacitacdo e qualidade
de vida dos funcionarios. No que diz respeito as a¢ces qualidade de vida no trabalho
desenvolvidas na agéncia a ECOA possui dentre suas atribuicbes o compromisso de
atuar juntamente com a administracdo da dependéncia na coordenacdo das acdes de

QVT e no gerenciamento da verba destinada ao programa.

4.1 Diretrizes do PQVT na instituicédo financeira bancaria

De acordo com os integrantes da ECOA o PQVT foi introduzido na instituicao
pesquisada em julho de 2007 objetivando o desenvolvimento de acdes institucionais
para a promocdo da qualidade de vida no trabalho dos funcionarios e colaboradores
(estagiario e menor aprendiz). A iniciativa do programa surgiu em atendimento as
reivindicacfes dos funcionéarios e suas diretrizes contemplam ac¢des de voluntariado, de
responsabilidade socioambiental, responsabilidade pelos cuidados com a saude e a
seguranca no trabalho compartilhada entre empresa e funcionarios, educacéo
continuada e incentivo a adogao de habitos de vida saudavel.

A ECOA ressaltou a relevancia do fator comunicagdo no desenvolvimento e

envolvimento dos funcionarios ao programa e relatou que as iniciativas da instituicdo
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relacionadas a educacdo sdo direcionadas a capacitacdo continua do seu corpo
funcional tendo como suporte a Universidade Corporativa, possuindo outras vertentes
como programa de educacdo em saude e seguranca do trabalhador abrangendo
campanhas de saude e habitos saudaveis.

4.2 Principais acfes e préaticas do PQVT desenvolvidas na agéncia mencionadas
pelos funcionérios

As analises categoriais tematicas (FERREIRA et. al. apud BARDIN, 1997) dos
dados das entrevistas possibilitaram identificar a percepcdo dos funcionéarios
concernente ao conhecimento do programa e das praticas e a¢fes desenvolvidas na
agéncia (questdo 01, sintetizada no Quadro 01), bem como os desafios e as
expectativas (questbes 02 e 03 sintetizadas nos Quadro 02 e 03 respectivamente)
relativas ao PQVT na agéncia bancaria estudada.

O Quadro 01 demonstra as principais acdes e praticas lembradas pelos
entrevistados no ambito do PQVT na sua agéncia. As praticas mais citadas foram as
atividades anti-stress (massagens expressas, ioga, alongamento) e a ginastica laboral,
sendo lembradas por todos os funcionarios. Estas atividades vistas isoladamente nos
remetem a abordagem assistencialista da QVT, entretanto aliadas a outros aspectos
mencionados na sequéncia nos dar uma visdo mais ampla dos pressupostos do
programa e da visdo mais moderna proposta pela abordagem contra-hegemonica e
preventiva de QVT. Os itens 03 e 04 do Quadro 01 referem-se as acdes relacionadas a
confraternizacbes e comemoracdes, e as atividades de lazer e esportiva realizadas
coletivamente. Essas ac¢Oes foram citadas por 78,26 % dos entrevistados (item 03) e
69,56 % (item 04) evidenciando um dos eixos dimensionais da abordagem contra-
hegemonica relatada por Ferreira et.al (2009) o das rela¢cdes socioprofissionais de
trabalho. O estreitamento das relacdes interpessoais torna o ambiente organizacional

mais agradavel para o desenvolvimento das atividades laborais.
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Acdes e praticas Frequéncia Percentual
1. Atividades anti-stress (massagens | 23 100 %
expressas, ioga,)

2. Ginastica laboral 23 100 %
3. Confraternizacbes (aniversariantes, | 18 78,26 %
datas comemorativas, promocao)

4. Atividades de lazer desenvolvidas em | 16 69,56 %
coletivo como caminhadas, esportes.

5. Palestras sobre habitos de vida |12 52,17 %
saudavel (alimentacéo, estilo de vida, etc)

6 Programa de aprimoramento profissional | 11 47,82 %
7.Programa de ascencao profissional — |8 34,78 %
certificacdo interna de conhecimentos

8.Bolsas de estudos ( graduacédo, pés |4 17,39 %

graduacéo)

Quadro 01 - Principais acdes e préaticas do PQVT citadas pelos entrevistados

Os itens 06, 07 e 08 (Quadro 01) relacionam-se aos incentivos direcionados ao
desenvolvimento profissional como a verba de aprimoramento profissional, o programa
de certificacdo interna de conhecimentos e as bolsas de graduacao e pés-graduacao.
Conforme mencionado pela ECOA a instituicdo desenvolve programas de ascenséo e
qualificacdo profissional, buscando a valorizacdo da educacdo continuada e a
promocao por mérito. Essas praticas sédo percebidas pelo funcionalismo evidenciando a

relevancia que estes componentes possuem com 0s aspectos multifacetados da

satisfacdo e motivacado com o trabalho.
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4.3 Principais desafios para a efetividade do PQVT mencionados pelos
funcionérios

Em relacdo ao Quadro 02, dentre os principais desafios mencionados a melhoria
da qualidade de vida dos funcionarios foi citado por 100 % dos entrevistados. Tal
resultado reflete que esta € uma preocupacdo de todos da agéncia independente de
idade, sexo ou nivel hierarquico. Em seguida o item 02 revela um aspecto conflituoso
da reestruturacdo do trabalho bancario que é a compatibilizacdo do tempo,
produtividade e qualidade de vida no trabalho. Mencionado por 86,95 % este desafio
reforca um dos fatores criticos da gestdo da QVT nos limites da produtividade e
dimensédo humana, onde a saude e bem-estar se apresentam como condi¢Bes basicas
para geracao de resultados satisfatorios para a empresa.

Os itens 03 e 04 do Quadro 02 envolvimento de todos os funcionarios e
acompanhamento constante das politicas estratégicas de QVT alinhadas ao
direcionamento estratégico da organizacdo corroboram com o pressuposto de QVT
tarefa de todos na organizacdo através do qual se estrutura a abordagem contra-
hegemobnica e preventiva de QVT. Vale ressaltar que na pratica esses desafios
evidenciam o compromisso pela instituicdo de acompanhar e dar continuidade as ac¢oes
e préticas implementadas. Esse monitoramento ndo deve, entretanto, se restringir
apenas a administracdo ou a um grupo, precisa abranger todas as fungbes e cargos
existentes na estrutura organizacional.

A melhoria das relagdes socioprofissionais (item 05 Quadro 02) é apontada por
73,91 % dos entrevistados como um dos principais desafios do PQVT indicando a
importancia desse assunto no ambiente organizacional em consonancia com um dos
eixos da abordagem preventiva de QVT.

O item 06 do Quadro 02 aponta um aspecto complexo e bastante desafiador na
gestdo do PQVT revelando a importancia do planejamento e adequacédo das praticas e
acOes do programa a realidade de cada agéncia, do municipio na qual esta inserida,
considerando a dimensdo biolégica, psicologica, social e organizacional de cada

membro da equipe.
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O item 07 do Quadro 02 demonstra a existéncia de obstaculos a criacdo de um
espaco fisico dentro da agéncia destinado as atividades do programa uma vez que foi
considerado por 21,73 % dos entrevistados como um desafio. Apesar dessa
observacéo ter sido feita por parte de uma minoria ela é pertinente dentro do foco da

abordagem preventiva de QVT, a qual atua também na dimensao condi¢des.

Desafios Frequéncia Percentual
1.Melhorar a qualidade de vida dos | 23 100 %
funcionarios

2.Conciliar tempo, QVT e produtividade | 20 86,95 %
3.Envolvimento de todos dos | 19 82,60 %

funcionéarios

4. Acompanhamento constante das |19 82,60 %
politicas estratégias de QVT alinhadas
ao direcionamento estratégico da
organizacao.

5. Melhorar as relagdes | 17 73,91 %

socioprofissionais

6.Compatibilizar e adequar as praticas | 14 60,86 %
considerando a diversidade
7. Criacao do espaco QVT 05 21,73 %

Quadro 02 - Principais desafios para a efetividade do PQVT mencionados pelos funcionarios

Os principais desafios para a efetividade do PQVT apontados pelos funcionarios
revelam a importadncia do programa para a realizacdo dos anseios individuais do
funcionalismo bem como da concretizacdo dos objetivos institucionais. Neste aspecto o
ponto de vista dos entrevistados esta em sintonia com o grande desafio da QVT
apontado por Limonge-Franca que € reconstrucdo com bem-estar do ambiente de

negocios.
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4.4 Principais expectativas sobre o PQVT mencionadas pelos funcionarios

A melhoria da qualidade de Vida € um consenso entre 0s participantes, ao
mesmo tempo em que € apresentada como um grande desafio (Quadro 02 item 01) &
indicado como a principal expectativa do programa.

A preocupacgédo com a eficacia e a continuidade do PQVT é demonstrada através
dos itens 02, 03 e 04. A indicacdo acdes praticas para gerar resultados (86,95 %)
demonstra que o programa para ser eficaz precisa apresentar resultados concretos
para o funcionalismo e para a instituicdo. Essa expectativa chama a atencédo por
evidenciar uma nova postura na procura de solugdes que contemplem tanto os anseios
individuais quanto os objetivos da organizacéo, reforcando o pressuposto da busca
permanente pela eficiéncia e eficacia nos ambientes organizacionais. As demais
expectativas citadas (itens 04, 05 e 06) expressam a importancia do comprometimento
de todos para o sucesso do PQVT. O item 05 revela uma peculiaridade com o
apontamento da expectativa comprometimento da administracdo da agéncia (60,86 %)

indicando a preocupacdo com o0 envolvimento e comprometimento dos gestores da

agéncia
Expectativas Frequéncia Percentual
1. Melhorar a QVT de todos 23 100 %
2. Melhorar o] desempenho | 17 73,91 %
organizacional
3.Ac¢0des praticas para gerar resultados | 20 86,95 %
4.Continuidade do PQVT 16 69,56 %
5.Comprometimento da administracao | 14 60,86 %
da agéncia

Quadro 03- Principais expectativas sobre o PQVT mencionadas pelos funcionarios
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Os resultados apresentados no Quadro 03 reforcam a importancia do PQVT
dentro da agéncia e apontam as principais expectativas dos funcionarios em relacéo a
sua consolidacdo e continuidade, tendo o enfoque metodoldgico participativo e
preventivo da QVT como fator preponderante ao sucesso do programa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados apresentados demonstram a percepcdo dos funcionarios de uma
agéncia bancaria sobre o desenvolvimento do PQVT revelando os desafios e
expectativas acerca da continuidade e efetividade do programa. O relato da equipe de
comunicacdo e autodesenvolvimento da agéncia revela que 0s pressupostos do
programa da instituicdo corroboram com o enfoque estrutural de QVT, onde a
compreensdo das mdltiplas facetas do ambiente organizacional € indispensavel para
uma visdo dinamica das atividades a serem oferecidas e desenvolvidas.

A gestdo de QVT pressupbe planejamento, respeito a diversidade e
principalmente comprometimento de todos. A instituicdo financeira objeto do presente
estudo é reconhecidamente sdlida na area financeira atuante na vida social e politica
brasileira, além de culturalmente densa e rica. Nesse sentido tem procurado alinhar seu
planejamento estratégico ao desenvolvimento de politicas na area de gestdao de
pessoas, sendo o PQVT implantado em 2007 uma dessas praticas.

Como exposto anteriormente, as politicas educacionais da instituicdo, baseadas
na educacao continuada demonstram uma abordagem ampliada e preventiva de QVT,
englobando aspectos motivacionais, de desenvolvimento pessoal e aprimoramento
profissional. O incentivo a concretizacdo de aspiracdes individuais pode induzir um
comportamento motivado e, por conseguinte trazer resultados satisfatérios para a
organizacdo, uma vez que o comprometimento pressupbe uma opg¢ao consciente do
individuo.

A participacdo e comprometimento do gestor da dependéncia foram apontados
como uma das principais expectativas preponderantes a continuidade do programa e
essa percepcao ratificam a informacao prestada pela coordenadora da ECOA, quando
esta afirma que seus membros deveriam se reunir periodicamente durante a jornada de
trabalho com a anuéncia da administracdo da dependéncia e que, entretanto nem
sempre isso ocorre por falta de tempo, o que dificulta a comunicagdo, gestdo e

acompanhamento das diretrizes do programa na dependéncia bem como o
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desenvolvimento estratégico de acdes e praticas para efetivacdo e eficacia do
programa.

Em relacdo as acdes e praticas mencionadas verifica-se que a grande maioria
dos funcionérios reconhece e participa das atividades propostas.

Os desafios e expectativas relatados refletem o receio da néo-efetividade e
continuidade do programa, isso se deve possivelmente a avalanche de transformacdes
ocorridas no setor bancério, que inegavelmente se configurou em novas de relacdes de
trabalho.

Na esfera social, o estudo reveste-se de importancia, pois a instituicao financeira
pesquisada € uma sociedade de economia mista, ocupando papel preponderante a
concretizacdo de politicas publicas. Os beneficios sociais colhidos pela empresa
poderdo ser refletidos na imagem institucional e na credibilidade que permeia suas
relacBes com clientes, funcionarios e colaboradores.

O estudo limitou-se a demonstrar em linhas gerais que o planejamento de
politicas estratégicas de QVT é uma poderosa ferramenta a ser utilizada para tomar
decisdes e organizar as acfes de forma logica e racional, levando-se em consideracao
a diversidade e a particularidade de cada funcionario, de modo a garantir os melhores
resultados institucionais e os melhores beneficios ao capital humano da instituigéo,
interferindo positivamente na saude do trabalhador e consequentemente reduzindo os
afastamentos, absenteismos ou aposentadorias precoces. Assim, verifica-se que o0
processo de reestruturacdo produtiva no setor bancario terd maiores chances de ser
revertido em favor dos trabalhadores se houver politicas apropriadas no sentido de
constituir uma for¢ca de trabalho profissionalmente qualificada e ao mesmo tempo
satisfeita e motivada. Nesse sentido o presente trabalho abre caminho para pesquisas
mais amplas relacionados aos diversos aspectos da QVT, podendo ser direcionadas ao
estudo da expansdo de oportunidades educacionais ligadas a profissionalizagédo, ao
desenvolvimento da cidadania, da qualidade de vida e da cultura organizacional
podendo para tanto utilizar-se de forma mais abrangente o modelo de avaliagcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho proposta por Fernandes (1996) onde a concepc¢éo do
sucesso organizacional estd intrinsecamente relacionado ao bem-estar do

funcionalismo.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA DIRECIONADO A TODOS OS
FUNCIONARIOS

Prezado (a)

Solicito sua colaboracdo no sentido de responder este questionario que visa coletar
informacgdes para o trabalho de pesquisa de monografia do Curso de Especializagdo em
Gestdo de Negocios Financeiros da UFRGS. A pesquisa vislumbra apresentar a
percepcao dos funcionarios de uma agéncia bancaria sobre o Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho.

Ressalto que o presente tem carater meramente académico e, que nao se trata de uma
investigacao profissional.

Grata,
Pollyanna Santos Queiroz

Perfil do entrevistado

Sexo:

( ) Feminino () Masculino
Idade:

18a30anos ( )

3la50anos ( )

51a70anos ( )

Estado civil
() solteiro

( ) casado

( ) Divorciado
( )vitvo

Grau de escolaridade

Ensino Médio ()

Graduacdo ( )

Pos-graduacédo ()

» Quais as principais acOes e praticas desenvolvidas em sua agéncia no ambito do
PQVT?

* Quais os principais desafios para efetividade do PQVT em sua agéncia?_

» Quais as principais expectativas relacionadas ao PQVT desenvolvidos pela instituicao

em que trabalha?
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO A EQUIPE DE
COMUNICACAO E AUTODESENVOLVIMENTO (ECOA)

Prezado (a)

Solicito sua colaboracdo no sentido de responder este questionario que visa coletar
informacdes para o trabalho de pesquisa de monografia do Curso de Especializacdo em
Gestdo de Negécios Financeiros da UFRGS. A pesquisa vislumbra apresentar a
percepcdo dos funcionarios de uma agéncia bancéaria sobre o Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho.

Ressalto que o presente tem carater meramente académico e, que nao se trata de uma
investigacgéo profissional.

Grata,
Pollyanna Santos Queiroz

1, Qual o papel da ECOA dentro do PQVT?
2. Como é composta a ECOA?
2. Quando e como surgiu 0 PQVT na instituicao?

3.Quais as diretrizes do PQVT da instituicao?




