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RESUMO

Novas estratégias e mudancas organizacionais fazem com que as empresas busquem para setl
funcionarios programas para a melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho. Porém por muitas
vezes estes programas falham na hora de sua execucdo, seja pela falta de tempo do
funcionario ou ac¢des que ndo sdo bem aproveitadas. O presente trabalho tem por objetivo
diagnosticar a percepcao dos funcionarios do Banco do Brasil, Agéncia Dourados/MS, sobre
o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho diante do modelo proposto por Walton (1973),
tendo como principais respondentes da pesquisa, os funcionarios do Banco do Brasil, desde o
cargo de escriturario até o gerente geral. A metodologia utilizada para a pesquisa foi
guantitativo-descritivo, tendo como instrumentos de coleta de dados, 0os questionarios e a
observacéo participantes, que foram coletados, analisados e descritos através de quadros,
gréficos e de forma discursiva.A pesquisa teve como principais resultados a insatisfacdo dos
funcionérios frente o Programa QVT, e a falta de reconhecimento por parte do Banco do
Brasil e da sociedade. Um fator de Walton que poderia ser melhorado no trabalho bancario é a
Compensacao justa e adequada e Oportunidade de crescimento e seguranca.

Palavras-Chave:Qualidade de Vida no Trabalho. Banco do Brasil S/A. Modelo Proposto por
Walton (1973)
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PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA: O CASO DO BANCO DO BRASIL S/A,
AGENCIA DOURADOSMS

1. INTRODUCAO

Recentes mudancas vém acontecendo nas relacdes de trabalho, novos estilos de
estratégias organizacionais contribuem para essas ocorréncias. Podendo ser consequéncic
também de uma visdo mais humanitéria por parte da organizacdo, ao ver que 0 seu
funcionario € uma grande arma para ter um diferencial competitivo (CAMPINHO et. al.
2009).

Sera apresentada a seguir a definicdo do problema, os objetivos, geral e especifico e
por ultimo sera feita a justificativa para a escolha do tema em questdo, mostrando tanto a sua
importancia de pesquisa para o meio académico, como para a estudante que realizou a

pesquisa.

1.1. DEFINICAO DO PROBLEMA

Com as mudancas, além de se obter uma vantagem competitiva, servem também para
gue se posicione melhor frente a nova realidade externa, seja ele pelo aumento da
concorréncia ou o advento da microinformética, entre outros (OLIVEIRA, 2002).

As mudancgas que ocorrem nas organizagdes, no ambiente empresarial e na sociedade
sdo aceleradas e profundas. A rapidez das mudancas tecnoldgicas, a globalizacdo da economie
e 0 acirramento da competicdo entre asgs e as empresas geram impactos significativos
sobre a gestdo das organizacles, levando a necessidade de repensar seus pressupostos
modelos (ALBUQUERQUE et. al., 20p2

Para Oliveira (2002), o Banco do Brasil € um exemplo de empresa que processou
profundas modificacdes internas, visando se adequar a novas realidades externas, o que
conseguentemente geraria consequéncias positiva ou negativa por parte de seus funcionarios.
Osbancarios séo cada vez mais explorados e assediados para atingir metas cada vez maiores
e que os levam a um ambiente cheio de pressdes e medos, que além de desmotivarem, levarn
o bancério a vida estressante e nada saudavel (DUARTE et. al., 2010).

Ainda segundo o autofa qualidade de vida no trabalho agrega valor como importante

ferramenta motivacional para tornar os colaboradores dispostos a acompanharem a idéia da
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organizagdo, melhorando o ambiente de trabalho e trazendo satisfagdo a vida do”bancario
(DUARTE ET. AL., 2010, p. 75-76

Diante desse cenario o autor nota que além das mudancas que ocorrem nhas
organizacdes, ha também a insercao de projetos diferenciados que objetiva desenvolver acbes
para viabilizar o bem-estar, cuidar e proteger seus colaboradores, como é o caso do Programa
de Qualidade de Vida no Trabalhado.

O Banco do Brasil possui o Programa QVT, que é o Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho, ao qual recebe mensalmente uma verba, Verba QVT, de auxilio de acordo com a
quantidade de funcionarios que trabalham na agéncia INSTRUCAO NORMATIVA BANCO
DO BRASIL S/A, N 407, VERSAO 4, 2010).

O objetivo do Programa QVT busca desenvolver acGes para promover a qualidade de
vida no trabalho, tendo como publico alvo os funcionarios, estagiarios e aprendizes BB.

O Programa QVT possui convénios com empresas externas ligadssa ade
promocdo de salde e qualidade de vida. O objetivo desses convénios sao proporcionar aos
funcionarios, estagiarios e adolescentes trabalhadores condi¢cbes especiais de acesso a bens
servicos que promovam a saude e qualidade de vida.

A Semana QVT é uma programacao que visa desenvolver acbes para fortalecer a
cultura da saude, do bem-estar e da qualidade de vida. Tem como proposta privilegiar acd
que tenham caréater educativo, integrativo, motivador e vivencial e que estimulem a adocéo de
mudancas no estilo de vida.

Espacos QVT sdo definidas como as areas para a pratica de atividades anti-estresse,
coletivas ou individuais, relaxamento ou descanso dos funcionarios, aprendizes e estagiarios.

Porém, haveria tempo, disponibilidade ou apoio para o publico-alvo do Programa
QVT desfrutar de todas essas agOes de qualidade de vida, tendo em vista as metas que Sac
pedidas semanalmente, a cobranga por resultados e a jornada de trabalho. Sobraria motivagac
para que o Programa QVT atingisse a sua principal meta que é a Qualidade de Vida no
Trabalho?

O problema em questdo é: Qual o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

percebida pelos servidores do Banco do Brasil, agéncia Dourados?
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1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo Geral

Diagnosticar a percepcgdo dos funcionarios do Banco do Brasil sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho de acordo com o Modelo de Walton (1973).

1.2.2. Objetivo Especifico

- Identificar os indicadores mais importantes para os funciondrios relativos a qualidade

de vida no trabalho;

- Analisa o programa de Qualidade de Vida no Banco do Brasil;

-Mensurar o grau de satisfacdo dos funcionarios frente ao modelo proposto por
Walton.

1.3. JUSTIFICATIVA

Além de ser usada como uma importante ferramenta de Gestéo, a qualidade de vida,
nos dias atuais, também é vista como um forte componente estratégico, sendo as pessoas a:
principais responsaveis pelas revolucdes ocorridas no trabalho. Nao é de hoje que algumas
empresas perceberam que as pessoas Sd0 0 seu maior capital, por serem consideras as qt
fazem tudo acontecer, e podem determinar 0 sucesso ou a faléncia de uma empresa, tornandc
cada vez maior a preocupacao com a QVT (Qualidade de Vida no Trabalho). “Tendo em vista
gue a qualidade de vida no trabalho reflete diretamente na eficiéncia profissional e na vida dos
funcionarios, tornae de grande relevancia este estudo” (HOFFMANN, 2007, p 10.

Para Moura (2008), o tema Qualidade de Vida no Trabalho tem evoluido e passa a ser

foco de pesquisas constantes para estudiosos e consultores organizacionais. Para o autor, un
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ambiente favoravel & capaz de promover maior satisfagdo e motivagdo entre os funcionarios,
como consequéncia, o alcance de objetivos tanto organizacionais como individuais.

O tema a ser pesquisado, tem como objetivo 0 anseio por respostas. Por que mesmo
com todos os incentivos que sdo passados para o Banco do Brasil, ainda se mostra pouco
comentado e praticado na agéncia Dourados.

No meio académico, o tema se mostra mais freqlente tanto para 0s novos meios de
gestdo organizacional e pessoal, ou um modelo de estratégia mais atual. Podendo ser também.
um novo investimento para que se tenha uma vantagem competitiva mais forte frente ao

mercado, j& que o capital intelectual ndo pode ser copiado.



2. REVISAO TEORICA

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

Primeiramente serd apresentado o contexto em que estdo inseridas as organizacfes
atuais: a globalizacdo e as mudancas no mundo do trabalho e a reestruturacao bancaria e sua
consequéncias. Posteriormente sera comentado & respeito da evolucdo da Gestdo de Recurso
Humanos e a definicdo de qualidade, a evolucéo histérica do conceito de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Sera apresentado também o Modelo de Walton e seus oito indicadores de
qualidade de vida no trabalho. E ao final, sdo citados alguns autores, que assim como Walton,

pesquisaram a qualidade de vida no trabalho.

2.1. A GLOBALIZACAO E AS MUDANCAS NO MUNDO DO TRABALHO

Para Drucker (1999), o século XX foi palco das maiores transformacdes ocorridas na
histéria da humanidade, em consequéncia dos avancgos cientificos e tecnoldgicos que foram
incorporados ao processo produtivo que exigia padroes definidos de comportamento para a
realizacdo das tarefas, ndo permitindo a expressao da criatividade, da aprendizagem mais
profunda ou do desenvolvimento profissional.

Dois sédo os desafios fundamentais que se apresentam para o0 mundo empresarial da
atualidade. O primeiro desafio esta relacionado com a necessidade de uma folgaltde tra
mais saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo existente. O segundo é a
capacidade da empresa em proporcionar ao funcionario uma relacéo de trabalho com melhor
gualidade de vida (SILVA, 1997

Segundo Castells (2000), foi a partir das ultimas décadas do século XX, que ocorreu
uma aceleracdo no processo de mudancas econdmicas, politicas e sociais em todo o planeta
Como consequéncia da globalizacdo dos mercados, as relagcdes comerciais transferem sua
énfase para as empresas multinacionais e transnacionais, em lugar dos paises, surgindo assin
novas relacdes de parceria e alianca. O autor também expbBe a presenca da crescente
informatizacéo, possibilitando a livre circulagcdo de informacbes de forma globalizada,
mudando as relagbes de trabalho, passando a predominar a diversificacdo e individualizagéo,
além da presenca crescente da forga de trabalho das mulheres.

A globalizacdo apresenta uma nova sociedade. Drucker (1997) chamou-a de sociedade

do conhecimento ou sociedade pos-capitalista, onde o conhecimento deixou de ser apenas um
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para ser o principal recurso. As exigéncias da globalizacdo e as mudangas nas formas de
trabalho foram sentidas fortemente também pelo setor bancério. No Brasil, a partir da década

de 80, os bancos passaram por inUmeras mudancas e foram obrigados a se reestruturarem par
acompanhar as novas exigéncias do mercado financeiro e as novas tendéncias nas relacfes d
trabalho (HOFFMANN, 2007).

Netz (2005) estudou as transformacdes ocorridas no trabalho bancério, diz que na
década de 80 o setor bancéario apresentava problemas estruturais: dependéncia de
rentabilidade dos titulos financeiros, devedores nem sempre com condi¢cdes de cumprir
contratos e custos operacionais altos. Em 1985 a inflagdo atinge 234%. No ano de 1986 o
Plano Cruzado promove o congelamento de precos e salarios e elimina a correcdo monetaria.
No ano de 1986 o lucro dos bancos apresenta queda acentuada, voltando a crescer no ano dt
1987. Estes problemas estruturais e a queda da lucratividade geram varios ajustes.

Laranjeira (1997) apud Netz (2005) mostra que ocorreu uma internacionalizagédo
crescente da atividade bancaria a partir do aumento da trocas internacionais e dos
investimentos estrangeiros. A entrada de bancos estrangeiros, com formas de reestruturacéo
diferenciadas, provoca competicdo com as instituicdes brasileiras, estas deveriam atingir
maior eficiéncia e modificar a sua organizacao e gestao do trabalho.

O setor bancario bsleiro precisou efetuar uma série de ajustes para sua completa
insercdo no sistema financeiro mundial. A utilizacdo das mais recentes inovacgdes tecnoldgicas
para a conexao em tempo real, nas 24 horas do dia, foi também uma exigéncia deste seleto
grupo do aptal financeiro. As possibilidades de racionalizacdo do trabalho e de aumento de
produtividade sao praticamente ilimitadas. A dependéncia dos bancos frente ao sistema
financeiro mundial acelerou as inovacdes. Os bancéarios passaram a sentir a velocidade das
transformacdes ocorridas em seu trabalho (NETZ, 2005).

Para Segnini (1999), o processo de reestruturacdo do trabalho bancario ocorre devido a
trés fendmenos sociais:

1) Intenso desempregoem 1986, a categoria bancaria no Brasil representava um
milh&o de trabalhadores; em 1996, 497 mil. A autora atribui a elevada taxa de desemprego no
setor a diferentes politicas que visam a reducdo de custos, num contexto altamente
competitivo. Assim, é possivel destacar a eliminagéo e a fusdo de postos de trabalho, em
decorréncia das praticas de gestédo que possibilifeerililizacdo funcionabo trabalho (que
se traduz pela realizacdo de varias tarefas ao mesmo tempo), a redoig@isdgerarquicos
e a opcao pela politica e econbmica que embasa o uso das inovagdes tecnoldgicas,

determinando, ao mesmo tempo, crescimento da produtividade e a reducdo de postos de
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trabalho, sem, contudo alterar a jornada de trabalho dos que permanecem empregados. Pelo
contrario, foi registrado um namero maior de horas extras.

2) Terceirizacao e precarizacao do trabalidos processos terceirizados em questao
(compensacao de cheques, telemarketing, desenvolvimento de sofwares, servicos de courrier)
foi possivel registrar, comparando-os com 0S mesmos processos realizados nos bancos,
reducdo de custos e indices de produtividade mais elevados obtidos pelo uso das mesmas
tecnologias implementadas tanto pelas empresas terceirizadas como pelos bancos.
Intensificacao do trabalho, jornadas de trabalhos mais longas, freqiientes horas extras, salarios
relativamente inferiores informam as praticas de gestdo que determinam a precarizacdo do
trabalho em relacdo a mesma tarefa efetuada nos bancos. Somando-se & permanéncia nc
trabalho contribui na construcéo da precarizacao social.

3) Intensificacdo do trabalhe Quanto aos bancéarios que permanecem empregados,
nos diferentes processos de trabalho enfocados, foi possivel observar a intensificacdo do
trabalho, tanto pela fusdo de postos de trabalho, pela diminuicdo dos niveis hierarquicos,
como pelas exigéncias decorrentes de programas de gestdo como, por exemplo, 0s Programas
de Reengenharia, que buscam a minimizacdo dos custos, ou Programas de Qualidade, que
procuram a maximizagao dos resultados.

“O bancario esta trabalhando mais intensamente, comumente realizando horas extras e
recebendo salérios relativamente menores em comparacdo com 0s anos anteriores. No
entanto, revela compreender também que dessa forma mantém o emprego, transformando o
medo em produtividade.” (HOFFMANN, 2007, p.14).

Para DeMasi (2000), a nossa sociedade pGs-industrial € marcada pela passagem da
producdo de bens para a producdo de servicos. Esta sociedade, marcada pela globalizacéo
produz novos modos e valores de ética, estética, subjetividade, confianca e qualidade de vida,

que repercutem nas relagdes de trabalho.

2.2. REESTRUTURACAO BANCARIA E SUAS CONSEQUENCIAS

Com a reestruturacdo produtiva mais intensa do trabalho bancario, ocorreram varias
transformacdes, tanto no modo de trabalhar e de ser do trabalhador. De acordo com 0s estudos
de Grisci (2000, p.161 “Uma logica de instabilidade e imprevisibilidade resultante das
continuas reestruturagdes do trabalho, aliada as novas tecnologias, fez com que o trabalho, em
especiais nas instituicdes financeiras estatais, antes tidas como para a vida toda, adquirisse um

carater de transitorieddde
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A adocéo de novos modelos produtivos, a expanséo da esfera financeira, a difuséo dos
principios e programas de acdes neoliberais, faz com que os trabalhadores bancarios vivam de
forma drastica a reestruturacdes capitalista contemporanea. Com isso, ocorrem a precarizacao
do emprego e intensificacdo do trabalho acompanhada a mudanca tecnoldgica e
organizacional de forma mais acelerada (JINKINGS, 2000).

As primeiras mudancas ocorridas devida a reestruturacdo bancaria deram inicio na
década de 90, com cerca de dois mil funcionarios demitidos. Foi um marco para a histéria da
Empresa X, ja que na organizacdo havia uma cultura de estabilidade, uma vez que era
considerado quase impossivel ser demitido de seus cargos, embora fossem contratados em
regime de Consolidacdo de Leis Trabalhist&. T (GRISCI, 2000).

“Indicios da crise sdo identificados nos aspectos econdmico-financeiros; operacional e
tecnolégico (baixo nivel de informatizacdo e a precariedade dos servicos ofertados);
administrativo (baixo indice de produtividade e descompromisso com o0 processo de
qualidade) e politicaastitucionais.” (GRISCI, 2000, p.178).

Acerca da reestruturacdo, Chanlat (2000) apud Grisci (2004, p. 182), define,
nome da globalizacdo e da competitividade é que as empresas lancaram-se nessas
reestruturacdes na maioria das vezes radic@igjue acarretou em uma reducéo no quadro de
funcionarios e sobrecarga de trabalho aos que permaneceram.

Um conjunto de inovacgdes tecnoldgicas e organizacionais sustenta, sistematicamente,
0S movimentos de ajustes operacionais e organizativos dos bancos, permitindo a extincdo de
postos de trabalho e reduzindo o porte de unidades e de pontos de atendimento. (JINKINGS,
2000).

Paa Jinkings (2000), ao que diz respeito das inovacdes tecnolbdgicas, muitas foram as
mudancas referente ao desenvolvimento do sistema on-line, como os terminais de saque,
impressdo de cheques através dos terminais, a generalizacdo do uso de microcosputadore
nas agéncias e a introducdo da rede local mével, possibilitaram a reestruturacdo bancaria
tecnologica.

Ainda de acordo com a autora, as transformacdes que ocorreram de esfera
organizacional, estd com mais freqiiéncia relacionada a “qualidade total”, onde s&o citados os
programas de “qualidade de atendimento” desenvolvidos no banco, o que faz com que, 0S
administradores busquem o perfil de um banco privado, ao que diz sobre o seu perfil
mercadoldgico.

“Contribuiram fortemente para a grande redu¢@o na quantidade de forca de trabalho

empregada no Banco do Brasil os programas de Adequacao de Quadro de Pess@tléPAQ)
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incentivo & aposentadoria e & demissdo (Programa de Demissdo VolunPdi).” O

primeiro refere-se a imposicdo da transferéncia de funcionarios excedentes para outras
dependéncias, que muitas vezes ficava distante de seu local natural, ocasionando em pedidos
de demissdes. O PDV estimulava de forma mais direta o desligamento do funcionario, por
meios de incentivos financeiros e da promessa de habilitacdo dos bancérios demitidos na
busca de uma nova carreira. Eram apresentados também cursos para uma nova profisséo e
descoberta de novas habilidades (JINKINGS, 2000, p.77).

As transformacdes que ocorreram inicialmente no setor bancario foram graduais e
lentas. Posteriormente com o advento da tecnologia, as mudancgas passaram a ter uma maior
velocidade, exigindo que os bancéarios se adequassem ao novo ritmo de trabalho e novas
tecnologias, os que mais sofreram com a readaptacdo foram os bancarios mais@ntigos.
novo modo de trabalhar fez com que os funcionarios concluissem que eles eram apenas 0s
recursos que os bancos utilizavam para atingir uma meta. “As metas e o proposito final de
lucro acabam ocupando os espacos dos sujeitos nas prioridaddss tpetas empresas.”

(GRISCI, 2000, p.193)

2.3 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Apébs as mudancas e evolugdes ocorridas na gestdo de recursos humanos, atualmente,
nao se limita apenas no arquivamento, a organizacdo e a manutencéo de registros. Quando a
estratégia de gestdo de pessoas esta integrada & organizacao, ela exerce ungnaapkel de
importancia na identificagdo dos problemas de recursos humanos e na criacdo de golucdes.
estratégia € direcionada as acdes, ao individuo, a interdependéncia no ambito mundial e ao
futuro (IVANCEVICH, 2008).

Com base nos estudos de Tose (1997), Marras (2000) afirma que € possivel destacar
cinco fases da evolucado do perfil do profissional de RH.

A primeira fase ocorre antes dos anos de 1930, é chamada de fase contabil, no qual o
profissional era responsavel pela contratacdo de méo-de-obra e, portanto, as entradas e saida
provenientes dessa conta deveriam ser registradas.

A segunda fase € denominada fase legal, que ocorre nos periodos de 1930 a 1950,
onde aparece a funcdo de chefe de pessoal, ao qual era responsavel pelo acompanhamentc
cumprimento e manutengdo das recém-criadas leis trabalhistas. J& a terceira fase é chamade

de tecnicista, que vai dos anos de 1950 a 1965. O Brasil implementou a fase americana de
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gestdo de pessoal, ao qual passou a operacionalizar servicos como o0s de treinamento,
recrutamento e sele¢do, cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho, beneficios e outros

A quarta fase ocorreu em 1965 a 1985, é chamada por Tose de Sindicalise& ou fas
administrativa. E marcada pelas relacbes de trabalho e capital, foi nesta fase em que
ocorreram 0s movimentos sindicais. O cargo passou a ser chamado de gerente de recursos
humanos, que antes era denominado chefe de pessoal.

A fase que teve inicio em 1985, e ainda atua no contexto nos dias de hoje, € chamada
de fase estratégica. Segundo Albuquerque apud Marras (2000, p. 27), a fase € marcada pela
introducdo dos primeiros programas de planejamento estratégico atrelados ao planejamento
estratégico central das organizacfes. Foi, assim, nessa fase que se registraram as primeiras
preocupacdes de longo prazo, por partdboard das empresas, com os seus trabalhadores.
Iniciou-se nova alavancagem organizacional do cargo de GRH, que, de posi¢cao gerencial, de
terceiro escaldo, em nivel ainda tatico, passou a ser reconhecido como diretoria, em nivel
estratégico nas organizacoes.

Foi na udltima fase em que se retomou a preocupacdo com os trabalhadores, numa
forma mais humanista, e principalmente com as necessidades dos profissionais com visao
abrangente.

Exigia-se do ARH um perfil mais cognitivo que lhe permitia analisar cenérios
multidisciplinares dos individuos, ndo mais como simples trabalhadores assalariados, mas
como ‘parceiros’ do negocio, responsaveis, portanto, por uma parcela significativa dos
resultados projetados (MARRAS, 2000, p. 30).

Enquanto algumas organizagbes tém a preocupacdo em serem mais competitivas,
produzir mais e melhor a custos menores, os empregados buscam dentro da prépria
organizacdo uma forma de viver qualitativamente melhor, como uma forma de compensacao
do estresse causado pela busca constante por resultados. Pensando nisso, diversas
organizacdes ja estdo desenvolvendo programas de treinamento e politicas ajustadas para
atender essas necessidades, o que ja foi discutida na década de 80, onde os sindicatos
reinvidicavam a questéo de qualidade de vida no trabalho (MARRAS, 2000).

O topico a seguir apresenta definicbes e evolugdo da qualidade de vida no trabalho.
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2.4. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.4.1. Definicdo de qualidade

Segundo Paladini (2009), qualidade é um termo de dificil conceito, pois a palavra
qualidade € utilizada no dominio publico e uso comum e sofre um processo evolutivo, no qual
qualidade sofre alteracbes de conceito ao longo do tempo e que também envolve muitos
aspectos simultaneamente, ou seja, uma multiplicidade de itens.

Qualidade ndo é apenas um atributo inerente ao produto ou servico; um elemento que
se diferencia dos demais ou que torna o produto mais confidvel. Outro conceito citado por
Paladini € que qualidade traduz valores que os consumidores associam com 0s produtos e
servicos. Com frequéncia qualidade pode ser confundida com luxo, brilhos, cores, excesso de
peso, grife ou marca, e assim por diante (PALADINI, 2009).

Para Juran e Gryna (1991) apud Paladini (2009), qualidade € o produto estar adequado
a0 uso.Ao que o autor diz, qualidade ¢ sempre definida com base no cliente, que faz o “uso”
do servico ou produto. Ja para Jenkins (1973) apud Paladini (2009), qualidade é o ajuste de
um produto ao que o cliente deseja, qual a sua necessidade a ser satisfeita. Jenkins mencione
produto como uma forma de localizar onde deve ser obtida a qualidade, por meio do

desempenho satisfatério do todo e das partes.

2.4.2. Evolucao Histérica da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

De acordo com Limongi-Franca et al (2002), o conceito de qualidade de vida no
trabalho é avaliado e questionado através dos anos, definindo-se ndo como um modismo
passageiro, mas como um processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e
organizacional.

Para Rodrigues (2002), a qualidade de vida tem sido uma preocupacdo do homem
desde a sua existéncia. Apresentada de varias formas ao longo do tempo, a qualidade de vida
no trabalho caracteriza-se pelo esforco de sempre proporcionar bem estar e prazer na
execucao de tarefas.

O conceito de qualidade de vida no trabalho vem evoluindo com o passar do tempo,
como mostra o quadro da evolugdo das definicbes da Qualidade de Vida no Trabalho

apresentado por Nadler e Lawler.
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QUADRO 1- Defini¢cbes evolutivas da QVT na visao de Nadler & Lawler

Periodo Foco Principal | Definigao

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacéo individual ao trabal
ou as conseqléncias pessoais da experiéncia
trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar én

aos resultados organizacionais, mas a0 mesmo te
era vista como um elo dos projetos cooperativos
trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandecimentdo
ambiente de trabalho e a execucdo de m
produtividade e satisfacéo,

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento visa a utilizacdo dos tern
“gerenciamento  participativo” e  “democracia
industrial’ com bastante freqiiéncia, invocador co
ideais de movimento.

1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como u
forma de enfrentar os problemas de qualidad
produtividade.

Previsdo Futura Nada A globalizacdo da definicdo trard como consequé

inevitdvel a descrenca de alguns setores sobre o0
QVT. E para estes, QVT nada representara.

Fonte: Rodrigues (1994)

Walton & um dos pesquisadores pioneiros da sistematizacdo dos conceitos e critérios
da Qualidade de Vida no Trabalho, ao qual ele define como algo que tem por objetivo a
regulamentacdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e da:
indenizacdes por acidente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2002, p 297).

2.4.3. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho (QVT) assimila duas posi¢cdes antagonicas: de um
lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de
outro, o interesse das organiza¢cdes quanto a seus efeitos potenciadores sobre a produtividade
e a qualidade (CHIAVENATO, 1998, p. 55).

Muitos sdo os conceitos com relacdo a Qualidade de Vida do Trabalhador (QVT),
porém todos eles estdo ligados a satisfacdo do trabalho e aos seus beneficios para a
organizacao.

J& para Fernando e Gutierrez apud Limongi-Franca (2003, p. 34), a Qualidade de Vida
no Trabalho é afetada, ainda, por questdes comportamentais que dizem respeito a
necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, de

alta importancia, como, variedade, identidade de tarefas e retro informacao.
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Limongi-Franca (2004, p. 42), cita uma declaragdo feita por Prestes Rosa em um
artigo da Gazeta Mercantil (1998) ao que diz:

Qualidade de Vida é a busca continua da melhoria dos processos de trabalho,
0s quais precisam ser construidos ndo so6 para incorporar as novamtasno
como para aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No
contexto empresarial ela se insere na qualidade organizacional, no repensar
continuo da Empresa.

A qualidade de vida esta diretamente relacionada as necessidades e as expectativas
humanas e com a satisfacdo destas. Corresponde ao bem-estar do individuo, no ambiente de
trabalho, expresso através de relagdes saudaveis e harménicas (KANAANE, 1999).

De acordo com Chiavenato (1998), a qualidade de vida no trabalho representa o grau
em que os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais [
meio de suas experiéncias na organizacdo. Para o autor, a qualidade de vida no trabalho afeta
as atitudes pessoais e comportamentais dentro da organizacédo, tais como, motivacao para o
trabalho, adaptabilidade a mudancas o ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar
ou aceitar as mudancas.

Para Moura et. al. (2008), a empresa deve investir no propulsor que desenvolve o
trabalho, no caso o funcionario, que é o responsavel pelo atendimento dos resultados.

Para Campino (2009), a Qualidade de Vida no Trabalho é uma compreenséo
abrangente e comprometida das condi¢cdes de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem-
estar, garantia de saude, seguranca fisica, mental e social e capacitacao.

Segundo Tolfo (2001, p. 167-168a idéia de (QVT) é calcada em humanizag¢ao do
trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades ¢
aspiracdes do individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a uma formacdo de equipes de trabalho com maior poder de
autonomia do meio organizacional.”

O conceito de qualidade de vida modifica-se de acordo com as circunstancias e
experiéncias vivenciadas pelos individuos. Segundo a organizacdo mundial de saude, a
qgualidade de vida diz respeito ao modo como o individuo interage com o mundo externo, a
forma como o influencia e é influenciado (BITENCOURT APUD HOFFMANN 2007).

O termo, genérico, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba temas como
motivacdo, satisfacdo, condicbes de trabalho, stress, estilos de lideranca, dentre outros
(SILVA et. al., 1999).

Para Fernandes (1996), ndo existe um conceito exato sobre o termo qualidade de vida

no trabalho, no entanto, dentre as mais diferentes opinides observa-se algo em comum: a
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conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacdes, a satisfacdo dos trabalhadores e
alta produtividade da empresa.

Diante da importancia e complexidade do tema, encontramos na literatura diversos
autores que apresentam diferentes modelos contendo indicadores de qualidade de vida no
trabalho. Walton foi um dos principais estudiosos da QVT e dedicou a ela um modelo com
oito indicadores que é muito utilizado atualmente (HOFFMANN 2007).

Segundo Albuquerque et. al. (2004), os novos paradigmas de gestdo das organizacfes
0 século 21 seguramente apontam para uma atuacao gerencial socialmente responsavel e mais
preocupada com as condi¢des de trabalho de seu principal ativo, que séo seus colaboradores.

Mais recentemente, Lawler (2002) apud Souza (2009) considera que o relacionamento
entre as pessoas e as organizacfes nas quais elas trabalham estdo mudando. Neste cenario, r
qual as empresas privadas ndo podem mais oferecer a seguran¢a no empagnos o
carreira que habitualmente ofereciam, o autor sugere o desenvolvimento de um novo
relacionamento que recompense o desempenho e habilidades do trabalhador de forma a
contribuir para a eficacia organizacional.

Para Mazzon apud Campino et. al. (2009, p. 3).

A importancia do trabalhador nas organizacfes tem-se constituido em uma das
grandes preocupacfes dos dirigentes, visto que eles ndo sdo mais cassiderad
somente como fator de producéo e, sim, como um elemento diferemgsdaesso
competitivo entre as empresas para o alcance de seus objetivos de lucro, f#articipac
de mercado etc. E como um fator destacado no processo de desenvolvimento
econdmico do Brasil.

2.4.4. A QVT no Modelo de Walton

O modelo de Walton enuncia oito fatores que deveriam ser observados nas
organizacdes na busca da satisfacdo dos trabalhadores. Sao eles:

1- Compensacéo justa e adequada: mede a remuneracéo recebida pelo trabalho executado
levando em consideracdo a equidade salarial interna, equidade salarial externa e beneficios.
Para Walton(1973) apud Rodrigues (2002), o trabalho neste modelo deve ser tratado como
prioridade, pois é o meio de sobrevivéncia do trabalhador. Para o autor, a compensacgao
adequada € de dificil definicdo, acredita que a renda adequada e a compensacda adequad

poderiam ser melhor entendidas analisando-se os seguintes indicadores:
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a) renda adequada: o autor questiona se a remuneracdo recebida € suficiente para
satisfazer as necessidades pessoais e socioecondmicas na sociedade em que o trabalhadc
vive.

b) compensacéo justa: Ele questiona se o salario recebido por certo trabalho possui

uma relagdo adequada com o salario recebido por outro trabalhador.

2- Condicbes de trabalho: diz a respeito das condicfes fisicas, que ndo podem apresentar
riscos para o funcionario trabalhar, assim como jornada de trabalho, carga de trabalho,
ambiente fisico, material e equipamento, ambiente saudavel e estresse.

a) jornada de trabalho condizente com a fung¢do desempenhada’

b) condicdes fisicas de trabalho queuraeh ao minimo o risco de doengas e danos’

c) limitador de idade, quando se tratar de trabalho que coloque em risco a saude e o

bem-estar das pessoas abaixou ou acima de certa idade.

3- Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades: Estas sdo oportunidades que ume
organizacdo apresenta para que seus funcionarios possam, no seu dia-a-dia, aplicar suas
aptiddoes e conhecimentos profissionais. Para o atendimento desta condi¢cdo, Walton propde
cinco requisitos basicos.

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

b) mdltiplas habilidades, as quais ocorrem quando o funcionario tem a possibilidade
de utilizar sua capacidade e habilidades;

c¢) informacdo e perspectivas. Ocorre quando o funcionario recebe informacdes em
relacéo as suas agdes e desempenho em seu trabalho;

d) tarefas completas. Ocorre quando o individuo realiza o trabalho do comeco ao fim
do processo;

e) planejamento. Ocorre quando o funcionario tem a oportunidade de realizar o

planejamento de suas atividades.

4- Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: dizem respeito as oportunidades
oferecidas pela organizacéo, como possibilidade de carreira para o individuo, de crescimento
e desenvolvimento pessoal, e de segurangca no emprego de forma mais duradoura. O autor

focaliza a oportunidade de carreira e sugere que se trabalhe com quatro premissas:
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a) aplicacao respectiva, que é a possibilidade de usar o conhecimento e as habilidades
expandidas e recém-adquiridas em atividades de trabalho futuro;

b) desenvolvimento, esta relacionado a capacitacdo permanente do funcionario
evitando que seus conhecimentos se tornem obsoletos;

c) oportunidades de progresso, oportunidade de ascensdo profissional dentro da
empresa;

d) seguranca, consiste na manutencdo do emprego, garantindo a seguranca dentro da

empresa.

5- Integracdo social no trabalho: envolve os seguintes critérios, igualdade de oportunidade
(igualitarismo), relacionamento, e senso comunitario. Apoio de grupos primarios e auséncia
de preconceitos, tais como, cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia

fisica.

6- Constitucionalismo: mede o grau em que sédo cumpridas as leis e os direitos do trabalhador.
As variaveis integrantes dessa categoria sao:

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

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

c) direito de tratamento justo, como o direito que o trabalhador possui de ser tratado de

forma justa em todos 0s assuntos.

7- Trabalho e espaco total da vida: segundo Fernandes apud Moura (2008),

Visa mensurar o grau de equilibrio entre a vida pessoal do empregada gidas
profissional. Fazem parte dessa categoria, papel balanceado no trabalho,
significando equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de carreiransiag
convivio familiar; ainda, horario de entrada e saida do trabalho, prapemdio
condigbes para o convivio familiar.

8- Relevancia social da vida no trabalho: de acordo com Moura (2008, p. 4),

As variaveis envolvidas sdo as imagens da instituicdo na percepcao degastog,
guanto a importancia exercida para a sociedade, além de sentirem orgulho e
satisfacdo dessa imagem; a responsabilidade social da instituicdo, frenteigd prop
comunidade, sendo-lhe util e ndo lhe causando danos.
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Refere-se também a atuacédo irresponsavel de algumas empresas, fazendo com que
muitos trabalhadores subestimem o valor de seu trabalho e carreira, afetando
conseguentemente sua auto-estima. Destacam-se 0s seguintes indicadores:

a) valorizacdo do individuo, refere-se ao sentimento de importancia e valorizacdo que
a empresa e a comunidade atribuem ao individuo na organizagao;

b) imagem da empresa. Refe®a credibilidade da organizagao junto a comunidade.

As oito dimensdes inter-relacionadas formam um conjunto que possibilita ao
pesquisador apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou negativos
na sua situacao de trabalho. Apresentam a vantagem de analisar tanto o conjunto de condi¢cdes
e praticas organizacionais, como aspectos relacionados & satisfacdo e percepg¢do dos
empregados sobre os fatores positivos no trabalho. (TOLFO E PICCININI, 2001).

Walton analisou desde necessidades basicas dos individuos, chegando até as condicdes
organizacionais. Afiangou que o nivel de satisfacdo do trabalhador, bem como sua auto-
estima, era diretamente proporcionais a QVT (MOURA, 2008).

QUADRO 2- Modelo de Walton para a afericdo da QVT

FATORES DIMENSOES

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

2- Condic6es de trabalho Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel
3- Uso e desenvolvimento de Capacidade Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformacédo

4- Chances de crescimento e Seguranca Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranca do emprego

5- Integracdo Social na empresa Igualdade de oportunidades
Relacionamento
Senso comunitario

6- Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade social

Liberdade de expresséo

Normas e rotinas

7- Trabalho e espaco de vida Papel balanceado de trabalho

8- Relevéancia social da vida no trabalho Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos
servicos

Responsabilidade social pelos
produtos

Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: Fernandes (1996, p. 48)
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Além de Walton, outros autores conceituados apresentam modelos que oferecem
importantes contribuicdes para o tema em questdo. Dentre eles podemos destacar: Westley
(1979), Hackman e Lawler (2002), Hackman e Oldham (LHGFFMANN, 2007).

2.5 PROGRAMA DE QVT NO BANCO DO BRASIL

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi lancado no Banco do Brasil
em Julho de 2007 e visa promover qualidade de vida no trabalho dos funcionarios e
colaboradores (estagiarios e menor aprendiz), com foco no estimulo aos cuidados com a saude
e na adocao de habitos saudaveis e esta calcado nas seguintes linhas de acdes:
- Comunicacgao: tem por objetivo dar visibilidade as politicas, programas e beneficios
existentes na empresa que contribuem para a qualidade de vida no trabalho, bem como, as
novas agdes que integram esse Programa,;
- Educacédo: contempla iniciativas que possuem como fio condutor a capacitacdo do
funcionario para os cuidados com a saude e seguranca no trabalho e eleva¢édo de sua qualidads
de vida;
- Experimentacdo: refere-se as iniciativas realizadas no ambiente de trabalho que estimulam a
adocao de habitos saudaveis;
- Suporte: trata de iniciativas que proporcionem aos funcionarios e colaboradores acesso a
cuidados com a saude fora de horario de expediente, a precos diferenciados.

A primeira acdo do Programa foi a disponibilidade, a partir de agosto de 2007, de
verba especifica para cada dependéncia do Banco para a realizacdo deqoeiticssm a
promocéao e a protecao da saude, como ginastica laboral, relaxamento, alongamento e ioga no

trabalho.

2.6 MODELOS DE INDICADORES

Hackman e Lawler apud Rodrigues (2002), realizaram diversos estudos e analisaram
propostas de varios autores ao tema Qualidade de Vida no Trabalho, e chegaram entéo a cinco
preposicdes. A primeira indica que o desempenho do trabalhador na realizagdo de um trabalho
depende do grau em que ele acredita que pode obter um resultado positivo. A segunda prevé
gue as melhores condi¢des de trabalho influenciam diretamente para o empenho na obtencéo
de resultados e metas. A terceira relaciona as necessidades psicologicas individuais e a

avaliacdo dos resultados. Na quarta, os autores afirmam que as necessidades basicas dos
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trabalhadores n&o servem de fatores motivadores. E a quinta faz uma relagéo entre o esforgo

individual e a capacidade de satisfazer as necessidades mais elevadas.

O modelo de Hackman e Oldham apud Souza (2009), propde que os resultados

positivos que sdo obtidos por determinado trabalhador, devem-se ao fato do funcionario

possuir trés estados psicoldgicos criticos, que seria a percepc¢éo da significancia do trabalho,

percepcao da responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos reais resultados do

trabalho.

Para os autores, os estados psicolégicos sao criados pela presenca de cinco dimensdes

basicas do trabalho, descritas a seguir (SOUZA, 2009, p. 142-143)

Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacao;
Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo (do inicio até

o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou no
trabalho de outras pessoas - na prépria organizacao ou sociedade;

Autonomia: grau em que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discricdo do
trabalhador na programacao de suas atividades e na determinacéo dos procedimentos a
serem utilizados; e,

Feedback do préprio trabalho (intrinseco): grau com que informacgdes relacionadas

ao desempenho na execucao das atividades solicitadas s&o claramente apresentadas

durante sua realizacao.

Além das dimensdes acima descritas , Hackman e Oldham (1975) também consideram

duas dimensdes suplementares que tém sido Uteis no entendimento dos resultados das tarefa

pelos trabalhadores. Tais dimensdes sao:

Feedback extrinseco: grau com que os trabalhadores recebem informacdes claras a
respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opinido de supervisores e
companheiros, e

Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interagcdo do trabalhador

com outras pessoas para a realizacao das atividades.

Hackman e Oldham (1975) também afirmam que o modelo ndo é capaz de captar os

resultados pessoais e do trabalho segundo a percep¢éo do trabalhador no que se refere a su

propria produtividade e aos indices de absenteistuonever. Os resultados captados dos

trabalhadores pelo modelo sao:
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e Satisfacdo geral com o trabalho¢ uma medida geral de quanto o trabalhador
esta satisfeito ou infeliz com o trabalho que executa;

e Motivacao interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz ao
executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas erroneamente);
e

e Satisfacdo especifica:busca captar a satisfagdo do trabalhador com: (a) a
seguranca no emprego; (b) pagamento e outras formas de compensacao; (c)
companheiros de trabalho; (d) supervisores; e, (e) oportunidades de crescimento e
desenvolvimento na organizacao.

O modelo de Westley apud Limongi-Franca (2002, p. 300) analisa quatro dimensdes
relacionados ao trabalho e suas manifestacdes no nivel individual e no social. Tais dimensdes
sdo definidas como econdmicos, politicos, psicolégicas e socioldgicas e se concretizam em
indicadores de QVT. Os principais sintomas dos problemas da natureza deles sao: injustica,
inseguranca, isolamento e anomia. O autor sugere que a participagdo de empregados,
associacfes de classe, sindicatos e partidos politicos € fundamental para a manutengédo do
bem-estar ime-organizacional.

A seguir serd apresentada a tabela de Westley, para os fatores que influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho.
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QUADRO 3- Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza do| Sintoma do Acao para
problema problema solucionar o Indicadores Propostas
problema
Fatores Unido dos - Insatisfacdo | -Cooperacao
Econdmicos| Injustica trabalhadores | - Greves e - Diviséao de lucros
(1850) sabotagem - Participacdo nas decisbe
Fatores Posicdes politicag - Insatisfacdo | - Trabalho auto-
Politicos Inseguraga - Greves e supervisionado
(1850-1950) sabotagem - Conselho de trabalhador¢
- Participacao nas decisbe
Fatores Agentes de | -Sensacédo de | - Valorizacdo das tarefas
Psicolégicos| Isolamento mudanca isolamento - Auto-realizacdo no
(1950) -Absenteismo € trabalho
turnover
Fatores Grupos de auto-| -Desinteresse | - Métodos sdcios-
Sociolégicos| Anomia desenvolvimento| pelo trabalho | tecnicamente aplicados ao

- Absenteismo
eturnover

grupos de trabalho:
valorizacéo das relacde
inter-pessoais, distribuigéo
de responsabilidade na
equipe e etc.

Fonte: Souza (2009)

Para melhor visualizacdo dos fatores que proporcionam a Qualidade de Vida no

Trabalho, o quadro 4 apresentara os principais autores e seus fatores determinantes.
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QUADRO 4- Principais autores e seus indicadores

Autores Fatores determinantes

Walton (1973) Compensacao justa e adequada,
condic¢Oes de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento se
seguranca, integracao social na
organizacéo, constitucionalismo, trabal
e espaco total de vida, relevancia socie
da vida no trabalho.

Hackman e Oldham (1975) Variedade da tarefa, identidade da tare
significacdo da tarefa, autonomia e
feedback.

Westley (1979) Enriguecimento das tarefas, trabalho

auto-supervisionado, distribuicédo de
lucros e participacéo nas decisdes.

Davis e Wherter (1983) Projetos de cargos segundo a habilida
disponibilidade e expectativas sociais (
empregado, praticas de trabalho ndo
mecanicista, autonomia, variedade,
identidade da tarefa retroinformacéao.

Nadler e Lawler Participacéo nas decisoes, reestruturas
do trabalho através de enriqguecimento
tarefas e grupos de trabalhos autbnom
inovacado do sistema de recompensas !
melhoria no ambiente de trabalho.

(1983)

Huse e Cummings (1985) Participagéo do trabalhador, projeto de
cargos, inovacao do sistema de
recompensa e melhoria no ambiente di
trabalho.

Fonte: Soares (2007)

Como pode-se observar através do quadro 4, os autores que pesquisaram sobre a
qualidade de vida no trabalho, em sua maioria, engloba todas as areas em que atua o
funcionario, sendo ele na participacao de projetos, participacdo nas decisdes e a compensacac

justa e adequada pelo trabalho executado.



3. METODOLOGIA

Inicialmente sera apresentada a empresa que foi feita a pesquisa e posteriormente

serdo apresentadas as etapas do trabalho.

3.1 AEMPRESA BANCO DO BRASIL

O Banco do Brasil tem presenca em todo o Brasil e no mundo. Sendo que ja sdo mais
de 4 mil agéncias e 40 mil terminais de auto-atendimento, localizados em quiosques,
shoppings, aeroportos, faculdades, rodoviarias, etc. (Fonte: www.bb.com.br)

Com mais de 200 anos de existéncia, o Banco do Brasil € a maior instituicdo
financeira do pais. Ao longo dos anos, o BB vem se adaptando aos novos mercados e suas
exigéncias (HOFFMANN, 2007).

A agéncia Dourados, local de realizacdo desta pesquisa, surgiu nesta segmentacao,
sendo inaugurada em Janeiro de 1957. Ela atende a clientes de pessoa juridica, tendo foco
maior em pessoa fisica. A agéncia é composta pelos setores de atendimento ao cliente e
Administrativo.

Sendo o Setor de atendimento dividido em atendimento negocial, atendimento ao
cliente e caixa, composto por 26 funcionarios e 3 estagiarios.

Ja o setor administrativo conta com a ajuda de 7 funcionarios e uma estagiaria que sao
responsaveis pela parte de Gestdo de Pessoas da agéncia.

Este trabalho se concentrou na area de Gestao de Pessoas, avaliando a Qualidade de
Vida dos funcionarios do Banco do Brasil na agéncia Dourados, localizado na cidade de

Dourados, Mato Grosso do Sul.

3.2 TIPOS DE PESQUISA

O presente estudo foi uma pesquisa de campo, que tem por finalidade conseguir
informacgdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para que se obtenham respostas par:
um questionamento (MARCONI, 2010).

A pesquisa de campo foi do tipo quantitatieseritivo, “cuja principal finalidade é o
delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou fenbmenos, a avaliacdo de programas
ou o isolamento de variaveis principais ou chaveossuiu como subdivisdo os estudos de

avaliagdo de programa que “consistem nos estudos quantitativo-descritivos que dizem
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respeito & procura dos efeitos e resultados de todo um programa ou método especifico de
atividades de servicos ou auxilio, que podem dizer respeito de uma grande variedade de
objetivos’ (MARCONI, 2010, p. 170).

3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos da pesquisa foram os funcionarios concursados, sendo 9 (nove)
escriturarios, 4 (quatro) assistentes de negocios, 1 (um) caixa executivo, 2 (dois) gerentes de
relacionamento, 4 (quatro) gerentes de servicos e 1 (um) gerente geral do Banco da Brasil
agéncia Dourados, localizado na cidade de Dourados, Mato Grosso do Sul. Os sujeitos da
pesquisa sdo pessoas que forneceram as informacdes de que € necessario para alealizacao
trabalho (VERGARA, 2007).

3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os instrumentos de pesquisa foram os questionarios e a observacdo. Os questionarios
foram remetidos via e-mail ou entregues impresso para cada participante da pesquisa. Foi
optado pela utilizacdo do questionario com perguntas abertas e fechadas, ja que para Roesch
(1999, p. 142), o questionario “¢ um instrumento mais utilizado em pesquisa quantitativa,
principalmente em pesquisas de grande escala.”

“Questionario ¢ um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série
ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
entrevistador.” Tem como vantagens o uso do questionario, ha maior liberdade nas respostas,

h& mais seguranca, ha mais tempo para responder as perguntas e em horario mais favoravel
(MARCONI, 2010, p. 184).

A observacao participante consiste na participacao real do pesquisador no ambiente ou
grupo. A observacao ocorre de forma natural, ao qual o observador pertence ao mesmo grupo
de pesquisa (MARCONI, 2010). A observagdo aconteceu no dia-a-dia dos funcionarios, ja
gue o trabalho foi desenvolvido por uma colaboradora que faz parte do quadro de estagiarios

do Banco do Brasil, agéncia Dourados/MS

3.5 CATEGORIAS DE ANALISE



33

Foi utilizado o Modelo de Walton (1973), ao qual o autor propde oito fatores para a
Qualidade de Vida no Trabalho que s&o: compensacdo justa e adequada; condi¢cdes de
trabalho; uso e desenvolvimento de capacidade; chances de crescimento e seguranca,
integracdo social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia
social da vida no trabalho. Foi escolhido o Modelo Proposto por Walton pelo fato de ser mais
completo e abranger varios fatores que determinam a Qualidade de Vida no Trabalho.

3.6 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita através de questionarios com perguntas socioeconémicas e
especificas abertas, feitos com base no modelo proposto por Walton e sobre o Programa QVT
criado pelo Banco do Brasil.

Para a coleta de dados foi utilizadeastwareSurvey Monkeypelo fato de achar mais
conveniente para os funcionarios que responderam ao questionario, sendo que o respondente
poderia responder em casa, em seu tempa. livr

O processo da coleta de dados ocorreu na Agéncia Dourados/MS, dos dias 03 a 25 de
Outubro de 2011, onde foram encaminhados os e-mails para a coleta de dados e entre os dias
20 a 25 de Outubro de 2011 foram entregues para os funcionarios o questionario impresso. O

bancério escolhia de que forma era a mais facil para as respostas.

3.7 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi apresentada e interpretada através de representacdes graficas
de forma discursiva.

A pesquisa contou com a participacdo de 21 funcionarios, sendo que 13 responderam
através dosoftware Survey Monkgyecebidos pelo e-mail e 8 responderam 0s mesmos
questionarios de forma impressa. Os dados colhidos foram apresentados em ~raficos de
acordo com a especificidade. A observacédo também foi feita para que houvess a maior
interpretacdo dos dados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada no Banco do
Brasil, Agéncia Dourados, na cidade de Dourados/MS. Inicialmente foi tragcado o perfil dos

funcionarios do banco tais como, cargo, idade, sexo, naturalidade. Posteriormente foi



34

analisado o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho vigente no Banco do Brasil na visao
dos funcionarios. Ao final foi apresentada a andlise sobre a opinido dos bancérios de acordo

com cada fator sobre o modelo proposto por Walton (1973).

4.1 Perfil dos respondentes

No que diz respeito ao perfil dos respondentes, sera apresentado os dados relativos ao
género, idade, escolaridade, filhos, cargo e naturalidade.

A pesquisa contou com a participacdo de homens e mulheres como mostra o gréfico
1-género dos respondentes.

Gréfico 1- Género dos respondentes

Sexo

Masculino
45% O Feminino
Feminino

55%

B Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Os dados mostram que os respondentes se dividem em 55% do sexo feminino e o0s
outros 45% que sao do sexo masculino.

Quanto a idade dos respondentes, os dados sao ilustrados no grafico 2:

Grafico 2- Idade dos respondentes
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Idade
O Acima de 46
anos O Ate 25 anos
23% 22% O Até 25 anos
B de 26 a 30 anos
B de 41 a 45 O de 31 a 35 anos
anos B de 26 a 30 O de 36 a 40 anos
9% &;222 B de 41 a 45 anos
O de 36 a 40 O Acima de 46 anos
anos O de 31 a35
9% anos
23%

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

A idade dos respondentes da pesquisa tem seu maior porcentual de 23% de
funcionarios entre 31 e 35 anos e acima de 46 anos também correspondem a mesma
porcentagem, 23%. Com 36% estéo os funcionarios respondentes com idades de até 25 anos &
30 anos. Com 18% estdo os bancarios respondentes de idades entre 36 anos a 45 anos di
idade.

Com relacdo aos filhos que os respondentes possuem, dos vinte e dois (22)
participantes da pesquisa, 59% tém filhos e o restante dos 41% né&o possuem filhos.

Quanto a escolaridade dos respondentes da pesquisa, o grafico 3 ilustra a porcentagem
de cada grau de instrucao.

Gréfico 3- Escolaridade dos respondentes.

Escolaridade

Nivel técnico
5%
Doutorado E+|FUNE. Médio

0% Y 9%

0O E. Fund

B E. Médio

O Graduacao

O Pdés-graduacao
B Doutorado

3 Nivel técnico

Pos-graduacgao
23%

Graduacgao
63%

Fonte: Dados da pesquisa (2011)



36

O grau de instru¢do dos funciondrios que responderam a pesquisa é de nivel| superior
sendo que 83% dos respondentes possuem graduagdo ou pos-graduacéo. Apenas 9% possuel
ensino médio completo e 5% possuem nivel técnico. Ndo ha entre os respondentes, pessoas
gue tenham o ensino fundamental ou doutorado concluido.

Com relagdo aos cargos dos respondentes da pesquisa, o grafico 4 indica que:

Grafico 4- Cargo dos respondentes

Cargo

Supervisor

5% O Assistente de Negdcios

Assistente de

Gerente de ;
o H Caixa
Relacionamento- Negocios
9% 18%
_ O Escriturario(a)
Gerente de Caixa
. (o)
Servigcos 5% O Gerente Geral
18%
Gerente Geral B Gerente de Servigos
5% . .
Escriturario(a) O Gerente de
40% Relacionamento

B Supervisor

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Os ocupantes do cargo que mais responderam a pesquisa foram o de escriturario com
a porcentagem de 40%, seguidos com o porcentual de 18% os gerentes de servicos e
assistentes de negécios. Os gerentes de relacionamento correspondem a 9% dos respondente:
Caixa, supervisor e gerente geral correspondem a 5% cada dos funcionarios respondentes.

Os escriturarios possuem maior representatividade no Banco do Brasil, sendo seguidos
por gerentes de servigos e de relacionamento e assistente de negdécios. Apesar de néo tel
muitos funcionarios respondentes nos cargos de gerente geral, supervisor e caixa, eles
exercem func¢des de maior responsabilidade dentro da organizagéo.

Os dados a seguir do Grafico 5 mostram as origens dos pesquisados:



Grafico 5- Naturalidade

Sao Marcos/RS Naturalidade

5% 1
Santa Isabel do
Vai/PR
5%
Recreio/MG
5%

Ponta Pora/MS
5%

Amambai/MS
gdgaraquara/SP

o,
A'ss4 a/r°e/CE
o,
Ca‘rln/}%o Grande/MS
5%

Ipora/PR

O Amambai/MS

B Araraquara/SP

O Assare/CE

O Campo Grande/MS
Bl Campo Mourao/PR
O Coxim/MS
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5%

50/PR
Campo Mouréo/ B Dourados/MS

0O Fatima do Sul/MS
M Ipora/PR

B Ponta Pora/MS

0O Recreio/MG

%
CoximM3”°
5%

Fatima do Sul/MS
13%

Dourados/MS
31% O Santa Isabel do Ivai/PR

B Sio Marcos/RS

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

A naturalidade de 31% dos pesquisados € douradense, estado do Mato Grosso do Sul.
Ainda do mesmo estado, 13% dos bancéarios sdo de Fatima do Sul e mais 8% s&o de
Amambai. Trés cidades do MS possuem 5% cada, sendo elas: Campo Grande, Coxim e Ponta
Poré.Todos séo do estado no Mato Grosso do Sul.

Vindo dos estados vizinhos de Mato Grosso do Sul, o estado do Parana lidera com trés
cidades, Santa Isabel do Ivai, Ipord e Campo Mourdo, com 5% cada. Ainda com 5%, temos o
estado de Minas Gerais, cidade Recreio. Do interior de S&do Paulo, temos 4% com a cidade de
Araraquara.

Com outros 5%, temos um funcionario que tem como naturalidade S&o Marcos- Rio
Grande do Sul.Vindo do nordeste brasileiro, com 4%, um bancario que nasceu em-Assaré

Ceara.

4.2 Andlise do Programa de Qualidade de Vida no Banco do Brasil, Agéncia Dourados
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Com relacdo aos objetivos do Programa de Qualidade Vida no Trabalho no Banco do
Brasil, os funcionarios, em sua maioria, se mostraram insatisfeitos quanto ao alcance das
metas propostas, tendo como principal motivador da ndo realizacao a falta de tempo e a carga
excessiva de trabalho para que se possam aproveitar melhor as acées que o Programa QVT.
Os gestoresa® orientados para apoiarem os funcionarios a participarem das praticas do
Programa QVT, porém o0s exercicios sado realizados ap6s o expediente, o que faz com que
muitos ndo participem da ginastica laboral, devido ao cansaco e ainda ha a falta de apoio.

As areas disponiveis para pratica de atividades anti-estresse, relaxamento ou descanso
sdo pouco utilizados pelos bancéarios, a falta de tempo também é motivo para o néo
aproveitamento destes espacos. A Semana QVT tem participacdo maior durante o periodo em
gue esta sendo realizado tal evento. Tendo em vista o questionamento de um funcionario
identificado apenas como Adg que resumidamente diz: “Acredito ser apenas um programa
teorico sem qualquer efeito no dia a dia.”

Na opinido dos funcionéarios, o Programa de Qualidade de Vida, assim como suas
acOes possuem um nivel pouco satisfatorio. Uns justificam que o programa atual ndo lhe
acrescenta nada de positivo para o dia-a-dia, outros relatam que ele deveria ser mais amplo e
melhorar a forma de aplicacdo das praticas do Programa QVT.

4.3 MODELO PROPOSTO POR WALTON

4.3.1 Compensacao justa e adequada

O primeiro fator de Walton tem como foco a remuneracao recebida pelo funcionario e
sua equiparacdo com outros cargos e outras empresas 0 mesmo ramo. Com relagéo a se ¢
remuneracado supre suas necessidades, os funcionarios que responderam a pesquisa S
mostraraminsatisfeitos, em torno de 70%, n&o tendo suas necessidades basicas como, saude,
alimentacgéo e transporte supridos. Outros dizem que a responsabilidade sdao maiores que a
remuneracao recebida e ainda ha a necessidade de ajuste das prioridades ao efaildoio rec
Isso reforca a idéia de Kanaane (1999), ao afirmar que a qualidade de vida esta inteiramente
ligada ao suprimento de suas necessidades basicas e a satisfacdo de suas expectativas.

O segundo item que se refere a equiparagéo salarial do funcionario com outros que
exerca a mesma funcdo em outras instituicdes, os funcionérios respondentes em sua maioria

dizem ser equilibrada. Pois o piso salarial € o mesmo para os funcionarios de mesmo cargo, o
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que ocorre é que as outras instituicdes bancérias estdo remunerando mais os beneficios, assin
como plano de saude e previdéncia.

A equiparacdo salarial entre os diferentes cargos do Banco do Brasil € considerada
desigual e desproporcional para os funcionarios respondentes, em torno de 80% deles. Com
relacdo aos mesmos cargos ndo héa diferenca salarial, porém quando se esta em uma hierarqui

mais elevada e outra ndo, a diferenca de salério € bastante diferenciada.

4.3.2 Condicdes de trabalho

As condicdes de trabalho ao que dizem sobre a jornada de trabalho, os funcionarios
gue responderam a pesquisa, julgam adequadas conforme a jornada estipulada por contrato,
onde se “bate o ponto” para dar entrada e saida do servico. O determinado por lei para a
jornada bancéria é de 30h/semana, alguns cargos como de gerente de relacionamento ou de
servico possuem uma jornada de 40h/semana, 0 que gera algumas reclamacdes quanto ac
cumprimento das leis. A carga de trabalho é muito elevada, a quantidade de servico é
sobrecarregada pela falta de funcionarios, o que gerou reclamacdes de cerca de 90% dos
respondentes da pesquisa.

Outros pesquisados dizem que se houvessem mais intervalos entre as horas
trabalhadas seria ideal para que fossem realizados alongamentos preventivos, como forma de
evitar o LER (Leséo por Esfor¢co Repetitivo).

As condicoes fisicas de trabalho sdo consideradas adequadas por boa parte dos
funcionérios, cerca de 70% dos respondentes da pesquisa. Porém alguns ainmda ache
necessarios maiores investimentos ao que diz respeito sobre 0s equipamentos e ambiente
fisico, o funcionario identificado como B1, comenta (e mobiliario ndo ¢ adequado,
principalmente para as fungdes executadas por muito tempo, digitando ou Sentados

O que vem a confirmar as teorias propostas por Hackman e Lawler, citado por Souza
(2009), que relata que melhores condi¢des de trabalho influenciam diretamente o empenho na

obtencgéo de resultados e metas.
4.3.3 Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades
Alguns funcionérios, cerca de 60% dos respondentes, consideram razoavel a

possibilidade de executar suas atividades com liberdade e independéncia e que ela pode ser

adquirida de acordo com as metas tracadas pela empresa, apesar do rigido grau de hierarquia
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Ao contrario de outros que, em sua opinido, julgam que ndo hé liberdade ou ha restricées para
a execucao dessas atividades.

Ao que diezm sobre as oportunidades de utilizacdo de suas capacidades, as respostas
sao diferentes. Cerca de 50% dos pesquisados, sendo sua maioria 0S que possuem cargo:
comissionados, dizem que o banco lhe permite que se faca o uso de suas capacidades
habilidades. Outros 50% relatam que nem sempre h& espaco para novas idéias, elas séo
ouvidas, contudo algumas vezes sao descartadas. Uma possibilidade para que ainda ndo haja ¢
oportunidade de todos usarem suas habilidades é o tempo em que os bancérios estdo no Bance
do Brasil, que sdo ocupados por escriturarios, € o que diz o funcionario respondente C1,
“Ainda ndo consigo isso, creio que por ser nova no Banco.”

Com relacéo ao retorno de informacgdes sobre o seu trabdibedmacké frequente
para a maioria (60%) dos funcionarios respondentes e julgam que seja satisfatoria. Os
gestores sao orientados para que fornefgmabackpara seus subordinados, mais em alguns
casos ndo ocorre o retorno oufeedbacké passado apenas em periodos que sao feitos
avaliacoes.

Outros autores que relatam serem importantes o uso das habilidateesibazksao
Hackam e Oldham, citado por Souza (2009). Ao que dizem que os estados psicologicos sdo
criados através do grau em que as habilidades séo testadas de acordo com o trabalho e c
feedback intrinseco e extrinseco passados para os funcionarios sédo de grande importancia pare

o retorno de informacdes sobre o trabalho executado.

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

De acordo com os respondentes da pesquisa no Banco do Brasil € possivel que se faca
o0 uso das habilidades recém-adquiridas através dos cursos. O que vem a confirmar esta
oportunidade foi uma resposta dada por um funcionario respondente, identificado como D1:
“A empresa nos da liberdade para colocar em pratica oS conhecimentos adquiridos

O desenvolvimento das capacidades é considerado necessario e recebem o apoio do
banco para a realizagdo de diversos cursos que estdo disponiveis e sdo ofertadas bolsas d
estudo para quem gostaria de realizar determinados cursos. Ha também varios mecanismos
para o aprimoramento das capacidades, como exemplo a biblioteca que reside na propria
agéncia ou a biblioteca que disponibiliza para todas as agéncias do Brasil livros com temas de

aprimoramento pessoal, histéria do Banco do Brasil, entre outros.
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As oportunidades de progresso sdo grandes, contudo as vezes exige do funcionario
mudanca de domicilio e morar longe da familia. Levando em consideracdo as mudancas que
estdo sendo realizadas no Banco do Brasil, as oportunidades sdo maiores, e a agéncia
Dourados esta passando por este momento, que esta oferecendo oportunidade de carreira par
os funcionarios, mais antigos ou ndo, que queiram cargos comissionados. No caso 0s
escriturarios podem concorrer a cargos de assistentes de negocios e 0s assistentes de negdécic
estdo concorrendo a cargos de gerentes de relacionamento.

Muitos dos funcionarios pesquisados se sentem seguros com relacdo ao seu trabalho,
em torno de 80%, ao fato de serem concursados e de haver certa estabilidade financeira.

A satisfacdo especifica dos autores Hackman e Oldham citado por Souza em 2009
também faz parte dos fatores que levam a qualidade de vida no trabalho, assim como a

seguranca no emprego e a oportunidade de crescimento e desenvolvimento na organizacgao.

4.3.5 Integragéo social no trabalho

Os funcionarios respondentes afirmam que o Banco do Brasil promove a integracao
para todos os bancarios e ainda ha quem diga que nunca viu o banco fazer distincdo de seus
funcionéarios. Ha programas para que o preconceito seja repreendido, assim como o Programa
de Equidade de Género, nas quais as oportunidades para os homens e as mulheres séo iguais
Observa-se portanto que ainda ha uma discriminacdo com as mulheres, devido ao fato que néo
exista a primeira administradora em unidades de negdcios.

A promocdo da integracdo € muito forte no Banco do Brasil, tendo em vista o
comentario apresentado por um funcionario respondente, identificado cofi#o daipresa
divulga aos trabalhadores varias politicas de integracdo, com total repugnancia a
discriminagfes de quaisquer espécies, e esta postura reflete na realidade das unidades com
influéncia sobre a postura dos funcionarios.”

A responsabilidade social e a humanizacdo do trabalho é para Walton a idéia de
Qualidade de Vida no Trabalho, o que envolve o entendimento das necessidades e aspiragdes

do individuo.

4.3.6 Constitucionalismo

Foi revelado na pesquisa que a privacidade e a individualidade séo respeitadas no

Banco do Brasil, e existe dentro do cédigo de ética bancaria, assim com a liberdade de
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expressdo. Ha oportunidades de manifestar suas idéias e sugestdes, o que ndo Ihe da a garant
que sera acatada como solucéo e devida também a resisténcia para as mudangas. Em algun
casos, 0s assuntos sdo um tanto espinhosos para serem tratados em pubilico.

O tratamento justo no Banco do Brasil tras respostas divididas. Uns relatam que sao
tratados de forma justa e respeitados. A outra parcela diz que nem sempre ha tratamento justo
para todos e que ha detrimento para uns e favorecimento para os demais. “Ainda hé situa¢des

que precisam ser aprimoradas”, € 0 que comenta o funcionario identificado como F1.

4.3.7 Trabalho e espaco de vida

O tempo dedicado a familia e ao servico ocorre de forma equilibrada para cerca de
80% funcionarios respondentes. A jornada de trabalho com tempo determinado por contrato
facilita para que haja tanto convivio familiar e profissional. O que acaba prejudicando o maior
convivio familiar sdo as oportunidades de transferéncias de cargos que em muitos casos ha a
necessidade de troca de domicilio bancario.

Apesar de o trabalho consumir maior parte do dia, os bancarios respondentes se
mostram satisfeitos quando ao trabalho e espaco de vida disponibilizado pelo Banco do
Brasil. O queasvezes acaba atrapalhando sdo as constantes viagens para cursos que ocorrem

em outras unidades bancarias situadas em outras regides.

4.3.8 Relevancia social da vida no trabalho

Quanto a imagem que o Banco do Brasil possui frente a comunidade, é considerada de
grande credibilidade, por ser uma instituicdo bancaria com 203 anos de existéncia e seu
servico é prestado de forma séria, 0 que gera maior respeito e confianca por parte da
sociedade.

Com relacdo ao reconhecimento da empresa e da sociedade frente a valorizacdo dos
funcionarios, os bancérios, nos dias atuais, se sentem um pouco mais valorizados. Tendo
como base o comentario do funcionario respondente, identificado corfiddgzlvoltamos a
ser valorizados. Houve uma época em que éramos chamados de “maior patriménio” do BB.

Por um tempo (anos 90) isso foi esquecido.” Nos anos 90 ocorreu a reestruturacéo bancaria ao
gue o funcionario menciona.

Ainda falta mais reconhecimento por parte do Banco do Brasil e dos clientes que

utilizam seus servicos. Da empresa pela falta de contratacdo de mais funcionarios para néo
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gerar sobrecarga de trabalho e da comunidade que ndo tem uma visdo real do trabalho e das
condicdes de trabalho passadas pelo proprio Banco do Brasil.

4.3.9 Fatores de maior relevancia

Foi pedido para os funcionérios que participaram da pesquisa que enumerasse, de 1 &
8, os fatores propostos por Walton que eles consideravam que alcancariam a Qualidade de
Vida no Trabalho, sendo 1 o de maior importancia e 8 o de menor importancia.

O primeiro fator de importancia para os funcionarios foi a Compensacédo justa e
adequada, o que correspondeu a cerca de 90% das respostas, seguido de Oportunidade d
crescimento e seguranga, cerca de 80%. O terceiro fator mais importante com 60% foi
considerado as Condi¢cdes de trabalho. O quarto fator € Uso e desenvolvimento de
capacidades, com aproximadamente 50% dos respondentes da pesquisa.

O quinto fator de maior importancia para os respondentes da pesquisa foi Integracao
social na empresa, algo em torno de 50%. O Constitucionalismo € considerado o sexto fator
de maior relevancia para a Qualidade de Vida no Trabalho, com cerca de 400 Seg
constitucionalismo, o pendltimo fator importante para os funcionarios participantes da
pesquisa é Trabalho e espaco de vida. O ultimo fator considerado pelos respondentes como o
de menor importancia é o fator de Relevancia social no trabalho, com cerca de 80% das
respostas.

A tabela 1 sera apresentada como forma de resumo sobre os fatores de Walton e os

resultados obtidos a partir da pesquisa realizada no Banco do Brasil, Agéncia Dourados/MS.
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Tabela 1- Resumo dos resultados da pesquisa

Fatores Resultado da pesquisa
1- Compensacéo justa e adequada Insatisfeitos com o salario
2- Condic@es de trabalho Jornada de trabalho adequada, carga

trabalho excessiva e condigbes fisi
adequadas, porém ainda necessitem
maores investimentos.

3- Uso e desenvolvimento de capacidades Respostas divergentes com relacao ao us
capacidades e executar as atividades
liberdade, com relacdo deedbackjulgam
ser satisfatorios.

4- Oportunidade de crescimento e segural As oportunidades de crescimento séo gral
e oferecem bastantes cursos para
aprimoramento pessoal e profissiorn
satisfeitos com a seguranga no trabalho.

5- Integracao social na empresa A integracdo dos funcionarios é grande
Banco do Brasil promove varios progran
para que iSso ocorra, como € 0 caso
Programa de Equidade de Género.

6- Constitucionalismo A privacidade e a liberdade sédo respeita
mais quando se fala sobre o tratamento ju
as respostas divergem.

7- Trabalho e espaco de vida O trabalho e a convivéncia familiar ocorrg
de forma equilibrada, onde ndo ha invasac
vida pessoal no trabalho.

8- Relevancia social da vida no trabalho | Possui grande credibilidade frente
comunidade, mais ainda fal
reconhecimento por parte do Banco do Br
e da comunidade.

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Como podemos perceber através do quadro de resumo das respostas do questionario,
os fatores que Walton julga ser de grande importancia para que se tenha qualidade de vida no
trabalho, ocorre no Banco do Brasil, mais ainda faltam alguns detalhes que devem ser

ajustados para que a satisfacdo do colaborador seja cada vez maior.



5. CONSIDERACOES FINAIS

Apesar de todos os beneficios para a Qualidade de Vida no Trabalho que sédo passados
para os funcionarios do Banco do Brasil, Agéncia Dourados/MS, os resultados da pesquisa
mostram que ainda é muito insatisfatorio o grau de realizacdo das atividades. Onde a maior
reclamacéo para que as metas do Programa QVT néo sejam alcangadas €, em sua maior parte
a falta de tempo para poder utilizar os Espacos QVT e as atividades que ela realiza.

O Programa de Qualidade de Vida no Banco do Brasil, ainda é pouco utilizado e na
visdo dos funcionérios ha muito a ser melhorado para que realmente se tenha a qualidade de
vida que o programa tanto deseja ao seu publico-alvo, que s@o os funcionarios, estagiarios e
menores aprendizes.

Os funcionarios respondentes, em sua maioria, estdo satisfeitos com os fatores
propostos por Walton. O unico fator que para os bancérios deveria ser melhorado é o salario
recebido por eles. Na opinido deles, ainda esta desproporcional para as suas necessidade:
basicas, tais como salude, educacéo e recreacao.

Outro fator que poderia ter contribuido para a insatisfacdo quanto ao salago é qu
quando ocorreu a reestruturacdo bancéria, os funcionarios viram que seus salarios foram
reduzidos em quase 100%, sendo que ainda nao retornou ao seu piso salarial normal.

Os fatores de maior importancia para os funcionarios respondentes de acordo com o
modelo proposto por Walton sdo: a Compensacdo justa e adequada, Oportunidade de
crescimento e seguranca e Condi¢des de trabalho.

Como futura gestora, gostaria de sugerir algumas melhoras para o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho e para os funcionarios do Banco do Brasil. Para o Programa
QVT, deve-se focar mais no seu publico-alvo, pensando em suas limitagbes de tempo e fazer
acoes para que o funcionario participe das atividades, antes do seu horario de atendimento.
Para os funcionarios, gostaria de destacar a importancia de se ter e de participar das atividades
qualidade de vida no trabalho que buscam promover a saude de seus colaberadores
aproveitar cada oportunidade que o Programa QVT oferece no dia-a-dia de seu funcionario.

Uma das maiores limitagbes que o trabalho apresentou foi a devolugdo dos
questionarios por parte dos funcionarios, onde nao havia tempo para se responder as
perguntas. O Banco do Brasil havia acabado de retornar da greve, onde o servigco acabou
ficando prejudicado pelo acumulo de trabalho e excesso de clientes para o atendimento, tendo

um ndmero restrito de funcionarios.
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A sugestéo para pesquisas futuras seria um estudo mais aprofundado do Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho. Analisar mais detalhadamente cada item do programa e ver o
gue pode ser melhorado na visdo dos funcionarios, para que eles aproveitem da melhor forma

e para que o programa alcance suas metas e objetivos.
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APENDICES

APENDICE 1- QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DO BANCO DO
BRASIL, AGENCIA DOURADOS/MS.

Este trabalho € requisito para a conclusdo do curso de Administracdo da UFGD, pela
académica: Renata Mayumi Arai, sob a orientacdo da profa Dra. Erlaine Binotto, tendo como
objetivo principal do trabalho, o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho: O caso do
Banco do Brasil S/A, Agéncia Dourados/MS.

O questionario € composto por questdes socioecondmicas e especificas relacionadas ao tema
Qualidade de Vida no Trabalho, segundo o modelo de oito fatores proposto por Walton
(1973).
1- Cargo
2- Naturalidade

3- Sexo ( ) Masculino ( ) Feminino

4- ldade

() Até 25 anos ( ) de 26 a 30 anos ( ) de 31 a 35 anos

( ) de 36 a 40 anos ( ) de 41 a 45 anos ( ) Acima de 46 anos
5- Filhos

( ) Nao ( ) Sim, quantos?

6- Escolaridade

( ) Ensino fundamental ( ) Ensino médio ( ) Graduacéao

( ) P6s-graduacéo ( ) Doutorado ( ) Nivel técnico

7- O objetivo do Programa Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) busca desenvolver agdes
para promover a qualidade de vida no trabalho, tendo como publico alvo os funcionarios,
estagiarios e aprendizes BB. Tem como proposta privilegiar acbes que tenham carater
educativo, integrativo, motivador e vivencial e que estimulem a ado¢do de mudancgas no estilo
de vida. Em sua opinido, o Programa QVT alcangca seus objetivos? Haveria tempo,

disponibilidade e apoio para as praticas do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho?

8- No seu dia-a-dia, vocé faz uso das opc¢oes que o Programa QVT |he oferece? Assim como

o Espaco QVT (areas para a pratica de atividades anti-estresse, coletivas ou individuais,
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relaxamento ou descanso) e a Semana QVT , ao qual tem por objetivo desenvolver acdes para
fortalecer a cultura da saude, do bem-estar e da qualidade de vida.

9- Na sua opinido, o Programa QVT, assim como suas a¢fes,possui um nivel satisfatorio?

A segunda parte do questionario € composta por perguntas especificas relacionadas ao tema
Qualidade de Vida no Trabalho. O modelo adotado para a avaliacdo € o proposto por Walton,
gue enuncia oito fatores que deveriam ser observados nas organizacfes na busca da satisfaca
dos trabalhadores, que serdo detalhados a seguir e séo eles: 1- Compensacao justa e adequad
2- Condicdes de trabalho; 3- Uso e desenvolvimento de capacidade; 4- Oportunidade de
crescimento e seguranca; 5- Integracdo social na empresa; 6- ConstitucionalisrabalftoTr

e espaco de vida e 8- Relevancia social da vida no trabalho.

10- Com relacdo ao primeiro fator de Walton; Compensacao justa e adequada que mede a
remuneracao recebida pelo trabalho executado, levando em consideracdo a equidade salarial
interna e externa e os beneficios. Qual a sua opiniao sobre:

(a) a remuneracao recebida, frente as suas necessidades pessoais e socioecondmicas;

(b) equiparacao salarial com outras empresas do mercado externo;

(c) equiparacao salarial entre os cargos do préprio banco.

11- As condi¢Bes de trabalho € o segundo fator de Walton, ao que diz respeito das condi¢gbes
fisicas, que ndo podem apresentar riscos para o funcionario trabalhar. Qual a sua opinido
sobre:

(a) jornada de trabalho, carga de trabalho relacionado ao cargo desempenhado;

(b) as condic¢des fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doencas e estresse;

(c) ambiente fisico e de equipamento.

12- Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades € o terceiro fator, e diz sobre as
oportunidades que uma organizacado apresenta para que seus funcionérios possam, no dia-a:

dia, aplicar aptiddes e conhecimentos profissionais. Qual a sua opiniao quanto:
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(a) a executar suas atividades com liberdade e independéncia;
(b) a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e habilidade na execucao do seu trabalho;

(c) ao retorno de informacdes recebidas pelo seu trabalho, feedback.

13- As oportunidades recebidas pela organizagdo, como possibilidade de carreira, de
crescimento e desenvolvimento pessoal e seguranca no emprego, € o quarto fator de Walton,
Oportunidade de crescimento continuo e seguranca. Qual a sua opinido sobre:

(a) possibilidade de usar o conhecimento e as habilidades recém-adquiridas;

(b) desenvolvimento de capacidades;

(c) oportunidade de progresso

(d) seguranca, manutencao do emprego.

14- Integragdo social no trabalho é o quinto fator de Walton e envolve a igualdade de
oportunidade, senso comunitario, auséncia de preconceito, tais como cor, raca, sexo, religido,
estilo de vida e aparéncia fisica. Na sua opinido, o Banco do Brasil promove a integracao

social para todos?

15- O constitucionalismo mede o grau em que as leis e o direito do trabalhador sdo cumpridas
e é o sexto fator proposto por Walton. Qual a sua opinido quanto:

(a) a privacidade, individualidade dentro da organizacéo;

(b) a liberdade de expressao, a oportunidade de manifestar suas idéias e dar sugestdes, sen
medo de ser repreendido;

(c) ao tratamento justo em todas as situagoes.

16- Visa mensurar o grau de equilibrio entre a vida pessoal e profissional do empregado, faz
parte dessa categoria: papel balanceado no trabalho, equilibrio entre jornada de trabalho,
exigéncias de carreira e de viagens, e convivio familiar. Qual a sua opinido sobre o trabalho e

0 espaco total de vida, que é o sétimo fator de Walton?

17- As variaveis envolvidas sdo a imagens da instituicdo na percepcdo dos empregados,
guanto a importancia exercida para a sociedade, além de sentirem orgulho e satisfacéo dessa
imagem, € o que diz o oitavo e ultimo fator de Walton, relevancia social da vida no trabalho.
Qual a sua opinidao quanto:

(a) a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade;
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(b) a valorizacdo do seu trabalho, a importancia que a empresa e a comunidade atribuem a ele.

18- Enumere de 1 a 8 os oito fatores que, em sua opinido, vocé considera de maior
importancia para que haja Qualidade de Vida no Trabalho. Sendo 1 de maior importancia e 8

de menor importancia.

Compensacao justa e adequada

Condicdes de trabalho

Uso e desenvolvimento de
capacidades

Oportunidade de crescimento e
seguranga

|Integracéo social na empresa

Constitucionalismo

Trabalho e espaco de vida

Relevancia social da vida no trabalh




