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RESUMO

Este trabalho propds-se a identificar os fatores positivos e negativos que impactam a
QVT de trabalhadores de uma agéncia do Banco do Brasil. Retomando a literatura
disponivel, percebeu-se que a grande maioria dos estudos em QVT possui um viés
assistencialista e compensatério dos desgastes do trabalhador no contexto laboral.
Neste estudo utilizou-se como referéncia a abordagem preventiva de QVT,
alternativa a visdo hegeménica do assunto, que visa, em Ultima instancia, agir nos
fatores de bem-estar e mal-estar presentes no contexto de trabalho. Nesta
perspectiva, portanto, a variavel de ajuste é, principalmente, o contexto de trabalho e
nao o trabalhador. O estudo é de natureza descritiva e exploratéria e sua abordagem
é mista (quantitativa e qualitativa). Foi utilizado como instrumento de pesquisa o
IA_QVT (Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho), ferramenta
capaz de mesurar a QVT de acordo com as cinco dimensbes propostas pela
abordagem preventiva: Condic6es de Trabalho, Organizacédo do Trabalho, Relacdes
Socio-Profissionais, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho-
Vida Social. Participaram do estudo todos os 19 funcionarios e 2 estagiarios de uma
agéncia do Banco do Brasil. Apés a andlise dos dados obtidos, pode-se estabelecer
um diagndstico detalhado sobre a percepcdo de QVT na agéncia. Os resultados
contribuem para um melhor entendimento de QVT no ambiente estudado, servem de
insumo para a implantacdo de acdes voltadas a este e outros temas de gestédo de
pessoas, aumenta o0 conhecimento existente acerca do assunto no contexto
bancario, além de contribuir para a consolidacdo da abordagem preventiva de QVT.

Palavras-Chave: abordagem preventiva de QVT, QVT no contexto bancario, bem-

estar, mal-estar.
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1 INTRODUCAO

Nesta secdo serdo apresentados o objeto e o contexto de pesquisa, sendo
dividida em cinco partes: contextualizagéo, formulagédo do problema, objetivo geral,

objetivos especificos e justificativas.

1.1 Contextualizagcao

“‘Mens Sana in Corpore Sano”. Esta famosa citacdo retirada dos escritos do
poeta romano Juvenal, até hoje utilizada como mantra do bem estar fisico e mental,
nos mostra que a preocupacado do ser humano em manter-se saudavel e equilibrado
nao € algo recente. No mundo capitalista p6s-moderno, onde o homem dedica, em
meédia, um terco do seu dia ao trabalho, € fundamental que o conceito mente sd em

corpo sao perpasse, também, o &mbito profissional dos individuos.

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude - OMS, Qualidade de Vida
é: “a percepcdo do individuo de sua posi¢cdo na vida, no contexto da cultura e
sistema de valores em que vive e em relagdo a suas expectativas, seus padrées e
suas preocupagdes” (OMS, 1995). Partindo do conceito amplo, definido pela OMS,
podemos delimitar este estudo ao campo profissional do individuo, chegando assim
ao conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que, segundo Ferreira (2006)
é:

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) engloba duas
perspectivas independentes. Sob a 6tica das organizagdes, a QVT é
um preceito de gestdo organizacional que se expressa por um
conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condicoes,
da organizagdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho que
visa a promogdo do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da
cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a 6tica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes globais
gue estes constroem sobre o contexto de trabalho no qual esteja
inseridos, indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade
de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas
individuais.



Para Ferreira (2008), no Brasil, h4 duas abordagens de QVT. A abordagem
assistencialista, hegemonica nas pesquisas e praticas organizacionais e a

abordagem preventiva de QVT, de carater contra-hegemaonico.

Segundo o autor, a abordagem assistencialista de QVT possui trés

caracteristicas basicas:

a) Foco no individuo: O trabalhador é a variavel de ajuste que deve ser
adequada ao ambiente de trabalho, permanecendo inalteradas as fontes

geradoras dos problemas;

b) Carater assistencialista: As atividades componentes dos programas de QVT
funcionam, figurativamente, como um analgésico, desempenham papel

curativo frente aos males causados;

c) Enfase na produtividade: Os programas de QVT sdo utilizados como
ferramentas para melhoria da produtividade, a relacdo custo beneficio deve
ser amplamente favoravel a empresa, o programa de QVT passa entédo a ser

utilizado como arma de endomarketing.

Em contraposicdo, a abordagem preventiva consiste em remover 0S
problemas geradores de mal-estar presentes nos contextos de producéo de bens e
servigcos, atuando-se em cinco fatores interdependentes: a) condi¢cbes de trabalho;
b) organizacdo do trabalho; c) relagcdes socioprofissionais de trabalho; d)
crescimento e reconhecimento profissional; e e) elo trabalho-vida social. Isto implica
em conceber a QVT sob a o6tica dos trabalhadores e partir do principio de que as
fontes de mal-estar estdo no contexto de trabalho e ndo no individuo apenas. Assim,
QVT é vista como uma tarefa de todos (e ndo uma responsabilidade exclusivamente
individual) e uma busca permanente de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a
eficacia nos ambientes organizacionais - e ndo no foco exacerbado da produtividade
(FERREIRA, 2008; FERREIRA et al., 2009;).

Para fins desta pesquisa, adotar-se-a a abordagem preventiva de QVT. E

neste contexto tedrico-empirico brevemente descrito que o estudo foi desenvolvido.
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1.2 Formulagao do problema

A atividade bancéria € uma das mais tradicionais profissdes existentes. Nao
€ possivel imaginar o sistema capitalista sem a existéncia de bancos. Entretanto, as
tltimas décadas, em especial a década de 90, foram um periodo de expressivas
mudancas para os bancos: estabilizacdo da moeda, abertura a bancos estrangeiros,
privatizacdo de bancos estatais e aumento de exigéncias regulatorias (TROSTER,
2003). Somado a isso, houve uma vertiginosa queda no numero de trabalhadores no
ramo; segundo o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE), em janeiro de 1989 havia 812 mil trabalhadores
bancéarios e, em dezembro de 1996, este numero era de 497 mil. Pode-se

hipotetizar, portanto, que, nos dias atuais, este nimero é ainda menor.

Estas profundas mudancas organizacionais e administrativas, ensejadas
principalmente pela conjuntura econdmica e pela reestruturacdo produtiva,
acabaram por gerar grande impacto no bem-estar do trabalhador bancério, haja vista
a exigéncia crescente por mais produtividade e qualidade de servico sem, todavia,
aumentar o contingente de trabalhadores. Grandes mudancas sem as devidas
precaucbes sao terreno fértil para problemas relacionados com a QVT, como
aumento do nivel do stress e o surgimento de Distirbio Osteo-musculares
Relacionadas ao Trabalho - DORTS, que podem levar a problemas mais sérios. Um
estudo publicado pela Universidade de Brasilia - UnB mostra que entre, 1996 e

2005, 181 bancarios cometeram suicidio no Brasil, por exemplo.

Dentre 0os motivos que podem gerar mal-estar no trabalhador bancario, se
destacam: a constante realizacdo de horas extras; falta de pausas durante o
expediente; periodos de pico no atendimento; equipamentos inadequados (mobiliario
fisico e aparato tecnoldgico); desempenho de atividades repetitivas; trabalho sob
pressdo (exigéncia de metas e satisfacdo dos clientes); alto ritmo das atividades

executadas; relacdes precarias de trabalho; regras, normas e processos inflexiveis.

Dado o contexto problematizado acima, este estudo se propde a fazer um
diagnéstico que identifique os fatores positivos e negativos que impactam a QVT de

trabalhadores de uma agéncia do Banco do Brasil.
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1.3 Objetivo Geral

Identificar os fatores positivos e negativos que impactam a QVT de

trabalhadores de uma agéncia do Banco do Brasil.

1.4 Objetivos Especificos

d)

Delimitado o objetivo geral do estudo, as etapas para consecucédo deste sao:

Aplicar o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho em
trabalhadores de uma agéncia do Banco do Brasil;

Identificar os fatores positivos e negativos que impactam a QVT na percepcao

dos participantes;
Propor acdes de combate aos fatores negativos de QVT na agéncia

Propor acdes de consolidacdo dos fatores positivos de QVT na agéncia

1.5 Justificativa

A realizacdo deste trabalho tem a sua importancia justificada em trés

esferas:

a)

b)

Social: A realizacdo do estudo, a medida que fornece subsidios para a
melhoria da QVT dos trabalhadores da agéncia, pode melhorar os servicos

prestados ao usuario-cidadao;

Institucional: O estudo fornece bases para identificar fatores que impactam
negativa e positivamente a QVT dos trabalhadores e, consequentemente, a
produtividade da agéncia;
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c) Académica: os estudos de QVT de viés preventivo ainda sdo diminutos na
Administragdo. A abordagem proposta ainda carece da realizacdo de

pesquisas para seu fortalecimento.

Tais argumentos serdo detalhados e suportados teoricamente na se¢ao a

sequir.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo tem como objetivo descrever as premissas tedricas que dao
sustentacdo a pesquisa. Serdo abordados: (a) Reestruturacdo Produtiva e o
Contexto Bancario; (b) Qualidade de Vida no Trabalho: os Modelos Classicos; (c)
Qualidade de Vida no Trabalho: Viés Assistencialista; (d) Qualidade de Vida no

Trabalho: Viés Preventivo.

2.1 Reestruturacao Produtiva e o Contexto Bancario

Ao final da década de 70 se inicia um processo de reestruturacdo com o
objetivo de superar a crise existente no sistema produtivo dos paises ocidentais.
(BRAVERMAN apud FERREIRA, 2009). O influxo de diversos fatores como,
fortalecimento das reivindica¢des sindicais, aumento do preco do petréleo, aumento
das taxas de juros, entre outros, culminaram em uma crise no modelo de
acumulacéo capitalista, (HOBSBAWN apud FERREIRA, 2009). De acordo com De
Toni (apud FERREIRA 2009), foi instaurado um processo de reestruturacéo
capitalista que modificou a forma de se produzir e organizar o trabalho. Foram
registradas grandes reducfes do emprego assalariado, especialmente na induastria,
e a proliferacdo de atividades em servicos, além da ampliacdo do desemprego e sua
manutencdo em patamar elevado. Era o inicio da chamada reestruturacdo produtiva.

De acordo com Ferreira (2009), a reestruturagdo produtiva toma forma e
conteudo a partir da reestruturacdo econ6mica mundial que ganha forga nas
décadas de 80 e 90. Merecem destaque trés caracteristicas principais:

- Investimento intensivo em inovacgdes tecnoldgicas, em especial a automacao
e a informatizacao do processo de producdo de mercadorias e de servigos.

- A introducdo de ferramentas informatizadas, que possibilitam o enfoque de
gestdo flexivel da producdo (fabricagdo com base na demanda) e do trabalho

(gerenciamento mais eficaz do tempo e das performances dos trabalhadores). Essa
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revolucao informacional tem produzido estilos gerenciais diferenciados que reforcam
o papel coadjuvante dos trabalhadores nos processos produtivos.

- Mudancas juridicas na normatizacéo das relacdes de trabalho e do proprio
processo produtivo. Estas iniciativas manifestam-se em dois niveis. O primeiro nivel,
macro, ou seja, no ambito dos Estados Nacionais e das relacdes econdmicas
internacionais. Trata-se da adocdo de medidas para o estabelecimento de bases
mais livres para as relacbes de compra e venda de mercadorias, geracdo de
tecnologias e intensificacdo do processo de comunicacdo. O segundo nivel, micro,
ocorre no interior das préprias organizacdes por meio do estabelecimento de novas
normas, papeis e atribuicbes aos seus membros, buscando-se acelerar o processo
de reestruturacdo produtiva.

O processo efervescente de reestruturacdo produtiva também afetou o setor
bancario. Isso se torna bastante evidente ao analisarmos as ferramentas de trabalho
e o0 contexto social do trabalhador bancario. Nas décadas de 70 e 80, os bancérios
usavam, basicamente, calculadora e maquina de escrever para a execucao de seu
trabalho. Conforme Cenci (2001), naquela época, trabalhar em um banco implicava
status, bons salérios, estabilidade e prestigio social. No entanto, o periodo a partir
dos anos 90 foi de transformacdes radicais no setor. A calculadora e a maquina de
escrever, por exemplo, foram substituidas pelo computador.

Segundo o DIEESE, em 1990, os bancos empregavam quase um milhdo de
pessoas no pais e em 1996 esse numero era de 497 mil. As mudancas tecnolégicas
ocorridas no periodo revolucionaram a organizacao do trabalho bancéario. De acordo
com o DIEESE (2001), o processo de reestruturacdo ocorreu em duas etapas: a
reestruturacdo para dentro (reorganizacdo interna) e a reestruturacdo para fora
(entre empresas). A reestruturacdo interna priorizou a incorporacdo de novas
tecnologias o que desencadeou demissbes em massa como uma das
consequéncias dessa insercao tecnoldgica.

O setor sofreu ainda com as mudancas econdmicas do inicio da década de
90, advindos, segundo Troster (2003), da estabilizacdo da moeda, abertura a bancos
estrangeiros, privatizacdo de bancos estatais e aumento de exigéncias regulatorias.
Para compensar as perdas e reduzir os custos, Barbachan e Fonseca (2004)
destacam que os bancos investiram em tecnologia de informagédo e realizaram

cortes de pessoal. No periodo entre 1994 e 1998 o numero de agéncias foi reduzido
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em 8%. Em contrapartida, os postos de auto-atendimento (atendimento eletrénico)
quintuplicaram entre 1994 e 2001.

Em relacdo aos bancos publicos, caso da instituicdo objeto deste estudo, em
agosto de 1996, o governo iniciou o Programa de Incentivo para a Reestruturacao
do Sistema Financeiro Estatal (PROES), que objetiva sanear o sistema financeiro
estadual e, principalmente, diminuir a atuacdo do Estado no Sistema Bancario
Brasileiro. Segundo Puga (1999) dos 35 bancos estaduais existentes em 1996, 10
foram extintos, 6 privatizados pelos governos estaduais, 7 federalizados para
posterior privatizacdo, 5 reestruturados com recursos do PROES e apenas 3 que
nao participaram do programa.

Esta descricdo do processo de reestruturacdo produtiva serve como insumo

para entendimento do contexto de trabalho no qual a pesquisa esta inserida.

2.2 Histoérico dos Estudos de Qualidade de Vida no Trabalho

No fim da década de 20 a experiéncia de Hawthorne, coordenada por Elton
Mayo, foi pioneira em estudar a influéncia do contexto de trabalho e aspectos
psicolégicos na produtividade do trabalhador. O experimento é considerado o marco
inicial da abordagem humanistica na Administracdo, surgindo em contraponto a
escola classica que, naquele momento, j4 estava bastante desgastada e criticada
por pesquisadores, trabalhadores, sindicatos e pela sociedade em geral. Esta nova
interpretacdo humanistica, associada a “grande depressao” causada pela quebra da
bolsa de Nova York em 1929, muda o enfoque que a Administracdo da ao homem:
do Homo Economicus passa-se para 0 Homo Social. Nessa perspectiva, 0 homem &
visto como um ente muito mais complexo e suscetivel a uma maior gama de fatores
influenciadores, inclusive os que se relacionam com o seu bem-estar. Surgem entéao
0s primeiros estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho - QVT.

De acordo com Limongi-Franca (2002), durante as décadas de 1950 e 1960
as pesquisas em QVT tiveram répida ascensdo com enfoque associado a
Psicologia, onde se considera a existéncia de uma correlacdo positiva entre bem-

estar e produtividade e afirma-se que é possivel melhorar estes indicadores



16

mediante ajustes no contexto de trabalho. Esse periodo coincide com o surgimento
dos movimentos sindicais, que focaram-se na seguranca e na insalubridade do
trabalho, no tratamento dispensado ao trabalhador e no aumento de salarios. Assim,
pode-se dizer que a QVT, enquanto campo de conhecimento, nasce da juncao
desses movimentos reformistas mais as necessidades e aspira¢cées humanas, como
0 desejo de trabalhar em um ambiente de maior sensibilidade social.

Nas duas décadas seguintes, surgem os modelos classicos de QVT: Walton
(1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1981), que

serdo abordados no proximo topico.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho: Os Modelos Classicos

O modelo preconizado por Walton (1973) € um dos mais citados e utilizados
como referéncia. Walton procura associar 0 maximo de variaveis que possam ser
relacionadas ao trabalho, incluindo aquelas cuja influéncia na vida do trabalhador
ocorra de forma indireta. O modelo preconiza a QVT nas organizagbes

considerando-se as oito categorias conceituais a seguir:

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

~ a) Equidade interna e externa;
1- COMPENSACAO JUSTA E

b) Justica na compensagao;
ADEQUADA

¢) Partilha dos ganhos de produtividade;

d) proporcionalidade entre salarios.

- a) Jornada de trabalho razoavel;
2- CONDICOES DE TRABALHO
b) Ambiente fisico seguro e saudavel.

a) Autonomig;
3- USO E DESENVOLVIMENTO DE

b)  Autocontrole relativo;
CAPACIDADES

¢) Qualidades multiplas;
d) Informagdes sobre o processo total do trabalho.

a) Possibilidade de carreira;
4- OPORTUNIDADE DE

b) Crescimento pessoal;
CRESCIMENTO E SEGURANCA

c) Perspectiva de avango salarial;

d) Seguran¢a de emprego.
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~ a) Auséncia de preconceitos;
5- INTEGRACAO SOCIAL NA

- b) Igualdade;
ORGANIZACAO

c) Mobilidade;
d) Relacionamento;

e) Senso comunitario

a) Direitos de protecao do trabalhador;
6- CONSTITUCIONALISMO

b) Privacidade pessoal;

c) Liberdade de expresséao;
d) Tratamento imparcial;

e) Direitos trabalhistas.

a) Papel balanceado no trabalho;

7- O TRABALHO E O ESPACO
b) Estabilidade de horérios;

TOTAL DE VIDA
c) Poucas mudangas geograficas;

d) Tempo para lazer da familia.

- a) Imagem da empresa;
8- RELEVANCIA SOCIAL DO

b) Responsabilidade social da empresa;
TRABALHO NA VIDA

¢) Responsabilidade pelos produtos;

d) Préticas de emprego.

Quadro 1: Categorias conceituais do modelo de Walton (WALTON apud FERNANDES, 1996).

Por outro lado, para Hackman e Oldham (1975), a QVT est4 associada a
aspectos de motivacao interna, satisfacdo no cargo e o seu enriguecimento. Com
base nos seus estudos, pode-se afirmar que existem trés fatores que influenciam a
motivacdo no ambiente laboral, denominados Estados Psicoldgicos Criticos:
conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho e significancia percebida do seu trabalho. Nesse modelo,
as seguintes dimensdes agem como determinantes do estado psicolégico do
individuo:

a) Variedade de habilidades e talentos exigidos na realizagéo das atividades;

b) Identidade da tarefa: o nivel em que é possivel, na realizacdo da tarefa,

identificar a realizacdo de um trabalho completo;

c) Significado da tarefa: o grau de impacto que a tarefa tem na vida ou no

trabalho de outras pessoas;

d) Autonomia: liberdade concedida ao individuo para planejar a forma de

realizacéo das suas atribuigoes;

e) Feedback extrinseco: a avaliagdo de desempenho realizada por terceiros;
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f) Feedback intrinseco: quando a propria atividade fornece ao individuo
possibilidade de avaliar seu desempenho e interacdo com pessoas (colegas,

clientes etc.) durante a execucao de seu trabalho.

Westley (1979) considera, ainda, quatro indicadores para andlise da QVT,

gue envolvem aspectos internos e externos a organizacgao, a saber:

a) Econbmico: remuneragdo compativel e equanime, beneficios, carga horéria,

local de trabalho e ambiente externo;
b) Politico: seguranca no emprego, atuacao sindical;

c) Psicolégico: realizacao potencial, nivel de desafio, desenvolvimento pessoal e
profissional, criatividade, auto-avaliacdo, variedade de tarefa e identificacao

com a tarefa;

d) Sociologico: participacdo nas decisdes, autonomia, relacionamento

interpessoal, grau de responsabilidade e valor pessoal.

Nessa perspectiva, a QVT é alcancada quando as condi¢des de trabalho séo
humanizadas a ponto de minimizar as quatro questdes-chave, acima colocadas. O
autor destaca as acbes cooperativas e a participacdo dos trabalhadores nas
decisbes e nos lucros, a adocdo do trabalho auto-supervisionado e do
enriqguecimento de tarefas, a participacao do trabalhador em associa¢cfes de classe,
sindicatos e partidos politicos como fundamentais para a melhoria da QVT.

De acordo com Werther e Davis (1983), muitos fatores afetam a QVT, como a
supervisao, condicbes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. No
entanto, é o cargo que merece atencao especial. Por mais que os trabalhadores
possuam um bom salario e boas condi¢des de trabalho, as atividades desenvolvidas

podem ser consideradas tediosas por estes.

Segundo os autores, para que haja a satisfacdo mutua na relagédo colaborador-
organizacdo e prevenir a criagdo de cargos que promovam elevado grau de
insatisfacdo, os gestores ndo devem projetar cargos para suprir seus objetivos
pessoais, mas sim, os objetivos organizacionais. E necesséario que haja uma
harmonizacdo entre as exigéncias organizacionais, ambientais e comportamentais
dentro de um projeto apropriado de cargo. Um projeto de cargo que considera tais

elementos proporciona maiores indices de motivacdo e satisfacdo, e, por
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consequéncia hd um incremento da QVT aos ocupantes deste cargo. Entretanto, os
elementos comportamentais do projeto de cargo prevéem que seja concedida maior
autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformacdo, enquanto os
elementos organizacionais pregam o caminho inverso. Desta forma, 0s cargos mais
eficientes serdo insatisfatorios, por sua vez os cargos satisfatérios seréo ineficientes.
E preciso, portanto, equilibrar os elementos comportamentais e organizacionais, de
forma que se equalizem os interesses organizacionais e indices satisfatérios de
QVT.

Os modelos classicos de QVT, focados, principalmente, no individuo como
variavel de ajuste, deram origem, no Brasil, a uma abordagem assistencialista de
Qualidade de Vida no trabalho. No tépico seguinte o viés assistencialista de QVT

sera descrito.

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho: Viés Assistencialista

A producéo cientifica em QVT vem crescendo expressivamente nos ultimos
anos, em especial na Psicologia e na Administracdo, com destaque para oS
seguintes temas e autores: conciliacdo dos interesses das organizacfes e dos
individuos (FERNANDES, 1996); saude, estilo de vida e ambientes de trabalho
(SILVA; MARCHI, 1997); segurangca e higiene no trabalho (SIGNORINI, 2000);
conflitos decorrentes das relagdes interpessoais (BOMSUCESSO, 2002); escolas de
pensamento, indicadores empresariais (bioldgicos, psicolégicos, sociais e
organizacionais) e os fatores criticos de gestao (LIMONGI-FRANCA, 2003); conforto
ambiental (PATTANAYAK, 2003); saude mental, condi¢cbes, organizacdo e as
relacbes de trabalho (SAMPAIO, 2004); metas individuais organizadas
hierarquicamente (MARTEL; DUPUIS, 2006); equilibrio entre trabalho e vida fora do
trabalho (HUANG; LAWLER; LEI, 2007);

Todavia, Segundo Ferreira (2008), uma analise dos estudos e praticas
dominantes de QVT, nos mostra certa deficiéncia e limitacdo de tais modelos. I1sso
se evidéncia principalmente pela dificuldade em se conseguir, por parte dos
trabalhadores, adesao duradoura aos programas propostos (ANTLOGA e LIMA,
2007; FERREIRA, 2006). Em geral, os programas de QVT que se baseiam nas
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perspectivas tedricas hegemonicas, se apresentam como um cardapio de atividades
anti-estresse, como: ginastica laboral, massagem, yoga, entre outros. Para ilustrar
a situacao, Ferreira (2009) faz analogia com um ofurd. O individuo, por um breve
momento, passa por uma sessdo de alivio e relaxamento; entretanto, logo em
seguida, é reintroduzido no ambiente hostil de trabalho, sob a influéncia dos fatores
causadores de mal-estar presentes no contexto laboral (e ndo no individuo). Assim,
0 mal-estar se reinstala e permanece inalterado a condi¢ao anterior a “sessao de
relaxamento” proposta. Desta forma, a QVT se restringe apenas a uma espécie de
“ofurd corporativo” (FERREIRA, 2009).

Ainda de acordo com Ferreira (2008), os modelos e préaticas da concepcéo
dominante de QVT possuem um viés assistencialista que pode ser caracterizado por

meio de trés perspectivas:

a) Foco no individuo: O trabalhador € o responsavel pela sua QVT, as fontes de
mal-estar continuam permeando o ambiente de trabalho, o individuo se torna

a variavel de ajuste, devendo se adaptar ao ambiente organizacional hostil;

b) Caréater Assistencial: As atividades programadas, apesar de validas em sua
esséncia, dentro do contexto organizacional servem para aumentar a
resisténcia perante as adversidades, exercem um papel “curativo” dos males

do trabalho;

c) Enfase na produtividade: A relacdo custo beneficio das atividades de QVT
deve ser sempre favoravel frente a competitividade. Deste modo a

produtividade se afasta de sua acepc¢édo saudavel.

Em contraposicdo a abordagem assistencialista de QVT, surge, no Brasil, a
abordagem preventiva, preconizada por Ferreira (2008), conforme sera descrito a

seqguir.

2.5 Qualidade de Vida no Trabalho: Viés Preventivo

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo, segundo
Ferreira (2008), pode ser entendido por meio de duas Gticas diferentes: a da

organizacdo, na qual a QVT é encarada como um principio de gestao formado por
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um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢cbes, da
organizacédo e das relages socioprofissionais de trabalho que visam a promoc¢ao do
bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Por outro lado, na
perspectiva dos trabalhadores, a QVT se manifesta pelos juizos valorativos que
estes atribuem as experiéncias vivenciadas no trabalho, também relacionadas as
condi¢cbes de trabalho, a organizacao do trabalho e as relacfes sécio-profissionais

de trabalho.

Em oposicdo a abordagem dominante de QVT assistencialista, surge a
abordagem de natureza preventiva (FERREIRA, 2008; FERREIRA et al., 2009;),
perspectiva escolhida para o presente trabalho. O seu foco estd em remover os
problemas geradores de mal-estar presentes no contexto organizacional atuando em

cinco fatores interdependentes:
a) Condicoes de trabalho;
b) Organizacéo do trabalho;
c) Relacdes socioprofissionais de trabalho;
d) Crescimento e reconhecimento profissional;
e) Elo trabalho-vida social.

A premissa da abordagem preventiva de QVT esta em partir de um diagndstico
sob a oOtica dos trabalhadores e ndo de uma visdo de QVT pré-concebida por
dirigentes e gestores, conforme ocorre na abordagem assistencialista. A QVT torna-
se, entdo, uma busca permanente de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a
eficAcia no ambiente organizacional. Entretanto, a implantacdo de um programa de
QVT nesta linha ndo é tarefa facil. Faz-se necesséario a adogcdo dos seguintes
pressupostos:

e Mudanca de mentalidade: as atividades de QVT, de viés preventivo requerem
disposicéo de todos, principalmente dos gestores, para que velhas crencgas e
concepgcbes ndo obstaculizem a mudanca. Nado se mudam préaticas sem
mudanca de consciéncia.

e Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar: a produtividade &
encarada no seu aspecto positivo, ou seja, uma das fontes de bem-estar no

trabalho.
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e Modelo antropocéntrico de gestdo do trabalho: o enfoque da gestdo deve
valorizar os trabalhadores como principais protagonistas dos resultados,
promover o reconhecimento individual e coletivo e possibilitar sua
participacdo efetiva nas decisbes que afetam o bem-estar individual e
coletivo.

e Cultura organizacional do bem-estar: € necessaria a disseminacdo e
consolidagédo de uma nova cultura organizacional, que tenha seus valores e
crencas permeados pela idéia de QVT, bem-estar e produtividade
indissociados.

¢ Sinergia Organizacional: o sucesso da implantacdo de um programa de QVT
depende de um esforco coordenado para qual todas as areas da organizacao

se envolvam e se comprometam com a mudanga.

Estes pressupostos sdo fundamentais para que se norteie 0 processo de
implantacdo de um programa, e dessa forma operacionalizar uma politica de QVT de

carater preventivo, que atue de maneira efetiva nos fatores geradores de mal-estar.

A seguir, serdo descritos os métodos e técnicas de pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O objetivo geral da pesquisa € identificar os fatores positivos e negativos que
impactam a QVT de trabalhadores de uma agéncia do Banco do Brasil. O método

sera detalhado nos topicos subsequentes.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A pesquisa a ser realizada € de natureza empirica e descritiva, uma vez que
seu objetivo é descrever e analisar o fendmeno QVT da agéncia escolhida sob a otica
dos participantes. Ela tem carater exploratorio, uma vez que visa explorar e conhecer
0 campo, ndo se pautando em resultados empiricos ou hipéteses prévias. O recorte
temporal é transversal e o levantamento de dados sera feito pela técnica de survey.

Os dados sao de origem primaria e a abordagem é mista (quantitativa e qualitativa).

3.2 Caracterizacdo da organizacao pesquisada

7

O objeto deste estudo € uma agéncia do Banco do Brasil, empresa
constituida sob a forma de sociedade de economia mista. O Banco do Brasil € uma
instituicdo bicentenaria e o maior banco do pais, com 109.026 funcionérios, 5.060
agéncias e lucro liquido registrado em 2010 de 11,7 bilhées de reais (BANCO DO
BRASIL, 2010).

A agéncia escolhida tem mais de 20 anos de funcionamento, é de porte
médio e é classificada como nivel 1, o que significa que possui grande importancia
estratégica e grande volume de negocios para 0 banco. Esta localizada na zona
central de Brasilia e sua estrutura fisica se divide em duas unidades: a agéncia
propriamente dita e um posto de atendimento bancéario (PAB) localizado em outro
prédio na mesma vizinhanga. Seu quadro funcional conta com 19 funcionérios, 2

estagiarios, 3 menores aprendizes e 8 funcionarios terceirizados.



3.3 Participantes do estudo

A pesquisa foi feita junto aos 19 funcionarios e 2 estagiarios da agéncia.
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Dentro do universo dos 21 participantes da pesquisa, a populacdo se

subdivide hierarquicamente (do menor para 0 maior) em: 2 estagiarios; 3 escriturarios;

4 caixas executivos; 3 assistentes de negocios; 5 gerentes médios, sendo 4 gerentes

de contas e um gerente de suporte; 1 gerente de segmento e 1 gerente geral.

A amostra utilizada € ndo probabilistica de conveniéncia. Todos os

participantes concluiram ou estdo cursando o ensino superior.

Tabela 1 - Escolaridade dos Participantes

Escolaridade Frequéncia %
20 grau completo 0 0,00
Graduagéo incompleta 9 42,86
Graduagao completa 6 28,57
Especializagéo 6 28,57
Mestrado 0 0,00
Doutorado 0 0,00
Validos 21 100,00
Missing 0 0,00

Quanto ao género, a populacao se divide em 57% (12) de mulheres e 43% (9)

de homens.
Tabela 2 - Género dos Participantes
Sexo Frequéncia %
Masculino 9 42,86
Feminino 12 57,14
Validos 21 100,00
Missing 0 0,00
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Em relacdo ao estado civil, 42% séo casados e a faixa etaria média € de 30

anos.
Tabela 3 - Estado civil dos Participantes
Estado Civil Frequéncia %
Casado 9 42,86
Divorciado 0 0,00
Companheiro 1 4,76
Separado 0 0,00
Solteiro 11 52,38
Unido estéavel 0,00
Vilvo 0,00
Validos 21 100,00
Missing 0 0,00
O tempo médio de banco € de 75 meses e o tempo médio na agéncia € de 16
meses.

Tabela 4 - Tempo na agéncia dos Participantes

Tempo na Agéncia (em meses) Descritiva

Média 16
Mediana 12
Moda 22
Desvio Padréo 11
Variancia 113
Minimo 5

Maximo 48
Amplitude 43
Validos 21
Missing 0
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Tabela 5 - Tempo médio no banco dos Participantes

Tempo no Banco (em meses) Descritiva

Média 75
Mediana 20
Moda 22
Desvio Padrédo 119
Variancia 14.241
Minimo 6
Maximo 372
Amplitude 366
Validos 21
Missing 0

3.4 Instrumento

Foi utilizado o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida (IA_QVT),
instrumento cientifico validado (FERREIRA, 2009). O instrumento tem por objetivo o

diagnéstico e o monitoramento de QVT nas organizagoes.

O inventério se baseia no fundamento conceitual de que a QVT consiste nas
representacées que os trabalhadores manifestam sobre o contexto de producdo no
qual estdo inseridos com base em um continuo constituido por um pélo positivo
(sentimentos expressos de bem-estar no trabalho) e um pélo negativo (sentimentos
expressos de mal-estar no trabalho) (FERREIRA, 2009).

O instrumento é composto de 61 questdes objetivas e 4 questdes abertas. As
guestdes objetivas estdo associadas a uma escala do tipo Likert de 11 pontos (0 =
discordo totalmente e 10 = concordo totalmente). Os resultados foram interpretados

em intervalos, conforme a cartografia tedrica abaixo:



Exempio de Item
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Discordo ] . o . o Concordo
Totallmente O apoio técnico para as atividades é suficiente. Totalmente
0 1 2 3 4 3 & 7 8 9 10
0,0 1,9 2,9 5,9 7.9 10

1 3 7 9
Tend&ncia Tendéncia
- - Negativa Pasitiva + ++ +++ ++++

Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado

Mal-Estar Dominante

Zona de Transicio

Bem-Estar Moderado

Bem-Estar Intenso

Bem-Estar Dominante

Resultado negativo que evidenciz 2 predomindnciz de
reprasentagles de mal-estar notrabalho. Representagdes
que devem ser transformadas no ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano. Indicador
de "situagac-limite”.
Coexisténcia de mal-astar &
bem-gstar no trabslho.
Estado de alerta

Resultado positive que evidenciz 2 predomininciza de
reprasentacies de bem-estar notrebalho.
Representagies que devem ser mantidas 2 consclidadas
no ambiente organizacional.

Promocdo de Sadde

Figura 1: Adaptado de Inventario de Avaliagcdo de Qualidade de Vida no Trabalho - IA_QVT:

Instrumento de Diagnéstico e Monitoramento nas Organizagdes (FERREIRA, Mario César.

Brasilia, 2009).

A cartografia deve ser interpretada da seguinte forma: os resultados entre 0,0

e 3,9 revelam a predominancia de sentimento de mal-estar no trabalho, indicando a

necessidade de intervengdes no ambiente analisado; os resultados no intervalo entre

4,0 e 5,9 se encontram na zona de transicao, indicando a coexisténcia de mal-estar e

bem-estar no trabalho; o intervalo compreendido entre 6,0 e 10 é positivo e evidencia

a predominancia do sentimento de bem-estar no trabalho.

As questdes objetivas sdo agrupadas em cinco fatores, os mesmos elencados

no modelo tedrico da abordagem preventiva de QVT:

a) Condicoes de trabalho (alfa de cronbach = 0,90): Mensura a percepg¢éo acerca

das condicbes fisicas (local, espaco, iluminacdo, temperatura), materiais

(insumos), instrumentais (equipamentos), suporte (apoio técnico):

- O fator é constituido de 12 assertivas, exemplo: O espaco fisico é

satisfatorio;



b)

d)
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Organizacdo do trabalho (alfa de cronbach = 0,73): Mensura as variaveis
relacionadas a tempo (prazo e pausa), controle (fiscalizacdo, presséo,
cobranca), caracteristica das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricao

de normas:

- O fator € constituido de 9 assertivas, exemplo: Ha cobranca de prazos

para o cumprimento de tarefas;

RelacBes Socio-profissionais de Trabalho (alfa de cronbach = 0,89): Verifica
interacOes socio-profissionais entre os pares (ajuda, harmonia, confianga), com
a chefia (didlogo, acesso, interesse, cooperacdo, atribuicdo e conclusdo de
tarefas), comunicacéo (liberdade de expressdo), clima organizacional e

conflitos:

- O fator € constituido de 16 assertivas, exemplo: E comum o conflito

no ambiente de trabalho;

Reconhecimento e Crescimento Profissional (alfa de cronbach = 0,91):
Mensura variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial,
institucional, realizacdo profissional, dedicacdo, resultado alcancado) e ao
crescimento profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,

desenvolvimento):

- O fator é constituido de 14 assertivas, exemplo: As oportunidades de

crescimento profissional séo iguais para todos;

Elo Trabalho-Vida Pessoal (alfa de cronbach = 0,80): Expressa as percepcdes
do trabalhador sobre a instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo
gasto no trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as

analogias que este faz com sua vida social (casa, familia, amigos):

- O fator é constituido de 10 assertivas. Exemplo: “Sinto-me mais feliz

no trabalho do que em minha casa’.

A parte qualitativa do inventario € constituida de quatro questdes abertas que

servem para complementar e melhor entender os dados quantitativos.

a)

As questdes séo:

Questdo 1: “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”,
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b) Questédo 2: “Quando penso no meu trabalho, 0 que me causa mais bem-estar

k24

é”.
c) Questdo 3: “Quando penso no meu, o que me causa mais mal-estar é...”

d) Questéo 4: “Comentarios e sugestoes”.

De acordo com Ferreira (2009), a validacdo (andlise fatorial exploratéria) do

inventario foi feita da seguinte forma:

A parte qualitativa do inventario foi elaborada e validada com base em
guatro questdes abertas: 1. “Em minha opinido, Qualidade de Vida no
Trabalho é...”; 2. “Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgao],
0 que me causa mais bem-estar é...”; 3.Quando penso no meu
trabalho no [nome do 6rgao], o que me causa mais mal-estar é...”; 4.
“Comentérios e sugestdes”. O aplicativo Alceste (Analyse Lexicale par
Contexte d’'un Ensemble de Segments de Texte) fez o tratamento
estatistico dos dados textuais. Nesta etapa, participaram 2105 sujeitos
(casados 53,8%; nivel superior de escolaridade 48,4%; faixa etaria de
41 e 50 anos, 43,2%). No desenvolvimento da escala, a elaboragéo
dos itens do IA_QVT se baseou nos resultados obtidos nas questfes
1, 2 e 3 da parte qualitativa. A analise de juizes (correspondéncia itens
e os 5 fatores propostos), feita por 12 profissionais das ciéncias do
trabalho, reduziu o inventario para 74 itens. Eliminaram-se os itens
com concordancia menor que 80%. A validagdo semantica do
inventario permitiu avaliar a clareza das instru¢fes e a compreenséao
dos itens. Na etapa de validagdo, a versao digital do inventario foi
respondido por 404 sujeitos (sexo masculino, 53,4%; casados, 52,4%;
nivel superior de escolaridade, 33,8%; faixa etéria entre 41 e 50 anos,
45%).

3.5 Procedimentos de coleta dos dados

O instrumento foi avaliado e sua aplicacdo autorizada pelo gerente geral da
agéncia em questdo. A aplicacdo se deu por meio de formulario auto-administrado,
impresso e entregue a cada um dos participantes, o tempo para a resposta do
questionario foi de 48 horas, desta forma, os participantes tiveram a opcdo de

responder ao inventario com mais tranquilidade, longe do ambiente de trabalho.
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3.6 Procedimentos de analise dos dados

Os dados quantitativos foram submetidos as técnicas de estatistica descritiva:
média, desvio padréo e frequéncia. O software utilizado para o tratamento dos dados
foi o Excel.

As respostas dadas nas questdes abertas foram submetidas a técnica baseada
em analise de conteudo e servirdo para melhor compreender o significado subjetivo
que cada funcionario atribui as experiéncias de bem-estar e mal-estar no contexto

profissional e desta forma balizar melhor a andlise de QVT da agéncia.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secao serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa.
Inicialmente, serdo descritos os resultados qualitativos (perguntas abertas) e, em

seguida, serdo apresentados os resultados quantitativos (escala de QVT).

4.1 Resultados Qualitativos

bY

Quanto a primeira questdo, pode-se resumir as respostas dos participantes
conforme demonstra o Quadro 2.

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...

1. “Estabilidade, seguranga com ambiente excelente de trabalho(bom clima)”

2. “Ter um bom salario que sirva de incentivo para realizar um bom trabalho; Ter um

ambiente de trabalho adequado que vise minimizar o stress dos funcionarios”

3. “Terum bom ambiente de trabalho, poder ser criativo e reconhecido, ter chances

de crescimento profissional e poder visualizar o investimento da empresa em mim”
4. “Bom ambiente de trabalho, organizagéo, excelente comunicagéo”

5. Obter satisfacéo pessoal, conciliando o retorno financeiro com o conforto fisico. E
a realizacdo com as tarefas executadas, e com o0 senso de desafios vencidos e

superados.”

6. “Trabalhar com o que gosto, recebendo um salario justo e sendo respeitado no

ambiente de trabalho.”

7. “Contar com um espago para repouso/relaxamento apos o almogo; Haver um
clima harmonioso entre as equipes; as instalacdes serem adequadas a realizacdo

das atividade, sem barulho excessivo e com temperatura agradavel”
8. “Trabalhar com prazer”

9. “Entrar na agéncia sorrindo, permanecer sorrindo durante o dia e, finalmente, sair
sorrindo no final do dia; E ter uma equipe comprometida e feliz; E ter o apoio dos

colegas; E ser reconhecido e valorizado; E ndo viver de cobranga e competicado.”

Quadro 2: Respostas a questéo 1
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Uma breve andlise das respostas dadas a primeira pergunta, demonstra que

para estes trabalhadores QVT esta intimamente relacionado a: remuneragéo,

reconhecimento e com um bom clima organizacional, um ambiente de trabalho

confortavel e harmonioso. Vale ressaltar que tais resultados dialogam claramente com

as dimens0fes tedricas preconizadas na abordagem preventiva de QVT adotada na

pesquisa.

No tocante a questdo 2, os resultados sdo apresentados no Quadro 3, abaixo:

Quando penso no meu trabalho na agéncia, o que me causa mais bem-

estar é...
1. “Os colegas”
2. “Saber que consegui resolver algum problema de cliente; Saber que eu

8.
9.

10. “Saber que existe um ambiente amigavel de trabalho e que existem boas

11. “Quando os clientes ficam satisfeitos com o banco/atendimento.”

produzi alguma coisa, que meu dia foi Util para a empresa; Saber que meu

salario vai estar dia 20 na conta”
“Conhecimento do trabalho”

“Saber que eu cumpro com minhas obrigagées seguindo normativos, sem

causar prejuizos a empresa.”

“O bom relacionamento com os colegas.”

“A convivéncia e as piadas com os colegas.”
“Estabilidade Profissional.”

“Meus colegas de trabalho.”

“O salario.”

ferramentas para a execugao do servico”

Quadro 3: Respostas a questédo 2

As respostas dadas a segunda questdo evidenciam que, a maior parte dos

pesquisados relaciona as experiéncias de bem-estar no trabalho com a sensacéo de

utilidade para a organizacdo, o bom atendimento aos clientes, a remuneracédo, a
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estabilidade profissional e com a boa convivéncia entre colegas. Aqui também cabe
destacar que estes resultados ja sdo previstos pelo modelo tedrico de QVT preventiva

adotado.

Quando penso no meu trabalho na agéncia, o que me causa mais mal-

estar é...

=

“Ar-condicionado (Temperatura muito baixa).”

2. “Nao ter como prever como sera o dia, quais problemas irei encontrar.”
3. “Né&o cumprir as metas!!!”

4. “A carga de trabalho e o estresse.”

5. “Tarefas repetitivas.”

6. “O volume das pendéncias, as interrupgbes na execugdo das tarefas, e o medo

de decepcionar o meu supetrior.”
7. “N&o usar minhas habilidades e talentos. E atender clientes.”

8. “A sobrecarga de atividades, tanto rotineiras quanto eventuais; a sensagéo de
gue somente os funcionarios que vendem produtos séo lembrados nas

premiagbes.”
9. “Ajudar uma pessoa e, em fungéo disso, pedir algo em troca. Horrivel!”

10. “Clientes e burocracia.”

A respeito da questdo 3, os resultados sdo sumarizados no Quadro 4, conforme é demonstrado a
seguir.Quadro 4: Respostas a Questao 3
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Na terceira pergunta, ndo houve um assunto que se destacasse com relativo
consenso. Entretanto, verifica-se que as experiéncias de mal-estar relatadas estéao
relacionadas: ao volume, a natureza e a forma de execucdo do trabalho, sentir-se
subutilizado pela organizacéao, e a falta de reconhecimento.

N&do houve respostas a quarta questdo: “Criticas e sugestbes sobre o

levantamento.” A seguir serdo descritos os resultados quantitativos.
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4.2 Resultados Quantitativos

O resultado global de QVT na agéncia apresentou 0s seguintes valores:

Tabela 6 - Média global

A QYT |pescritiva A VT e
Média 6,17 L
Mediana 5,92
Moda 5,69
Desvio Padréao 0,82 Trai‘::; z;:;en;
Variancia 0,67 (61,9%)
Minimo 4,92
Maximo 8,18
Amplitude 3,26
Contagem (n) 21

Gréfico 1: Escala de QVT.

A média das notas atribuidas aos itens foi de 6,17 e o desvio padrao ficou em
0,82; 38,1% dos avaliados se encontram na area de bem estar dominante e 61,9% se
encontram na zona de transicdo. Nenhum avaliado se encontra na zona de mal estar
dominante.

O resultado apresentado é bom. O fato de nao haver pesquisados
engquadrados na zona de mal-estar dominante indica que, de maneira geral, a agéncia
pesquisada mantém um bom nivel de QVT. Entretanto, faz-se necessario ir mais a
fundo na andlise, o que seré feito nos tépicos a seguir por meio da investigacdo dos

resultados dos fatores e dos itens de QVT.

4.2.1 Condicoes de Trabalho

O Grafico 2 mostra os resultados dos itens do fator Condi¢des de Trabalho.
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Fator 1: CondigGesde Trabalho (N=12)

0 posto de trabalho é adequado para realizagdo das tarefas
Atemperatura ambiente € confortavel

Osinstrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas
O'trabalho que realizo colocaem riscoa minha seguranga fisica

Os equipamentos necessarios para realizagdo das tarefas sdo precarios
0 mobilidrio existente no local de trabalho é adequado

Na agéncia, as condi¢Ges de trabalho sdo precarias

0apoio técnico para as atividades é suficiente

0 espago fisico é satisfatorio

0 material de consumo € suficiente

0local de trabalho é confortavel

Onivel deiluminagdo é suficiente para executar as atividades

0,00 1,0 200 3,00 400 500 600 7,00 800 900 10,00

Grafico 2: Condicdes de trabalho.

No fator condi¢cdes de trabalho, 71,43% dos pesquisados se encontram na
zona de bem estar dominante, enquanto 19,05% estdo na zona de transicao e 9,52%
na zona de mal-estar dominante. Os dois itens melhor avaliados s&o: “O nivel de
iluminagao é suficiente para executar as atividades” (média: 8,33 e desvio padrao:
1,46) e “O material de consumo ¢é suficiente” (média: 8,10 e desvio padrdo: 1,64)

ambos na zona de bem-estar moderado.

IMal-Estar
ominante; 2;
(9,52%)
Zona de
Transicao; 4;
—(19,05%)

Condi¢oes de Trabalho

Gréfico 3: Condigdes de trabalho.
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Ja os itens pior avaliados neste fator sao: “O mobiliario existente no local de
trabalho é adequado” (média: 4,48 e desvio padréo: 2,93) e “A temperatura ambiente
€ agradavel’” (média: 4,76 e desvio padréo: 3.24), localizados na zona de transicéo
negativa. Estes dois problemas podem ser solucionados com a implantacdo na
agéncia do programa de reformulacdo do banco, o BB 2.0, que prevé a reformulacéo
total do espaco fisico das agéncias, incluindo a climatizacéo das agéncias.

4.2.2 Organizacéao do Trabalho

O fator organizacao do trabalho apresentou os piores resultados: 38,1%

na zona de transicao e 61,9% na zona de mal-estar dominante.

Fator 2 - Organizac¢aodo Trabalho (N=9)

Posso executar o meu trabalho sem pressao
Na agéncia, existe forte cobranga por resultados

Asnormas para execugdo das tarefas sdo rigidas
O ritmo de trabalho é excessivo
Na agéncia, as tarefas sdo repetitivas

Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho

E_I] |

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas
Existe fiscalizagdo do desempenho

Ha cobrangade prazos para o cumprimento de tarefas

Fa Fai #
I I I I

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,0010,00

Grafico 4: Organizagao do trabalho.

Neste fator, os dois itens melhor avaliados sédo: “As normas para execu¢ao das
tarefas sao rigidas” "(média: 6,43 e desvio padrao: 2,25) que se encontra na zona de
bem-estar moderado e “Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas”

(média: 3,67 e desvio padréo: 2,73) que se encontra na zona de transicao positiva.
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semEstar - Qrganizagao do Trabalho

Dominante;
0;(0,%)

Zonade
Transigao; 8;
(38,1%)

Grafico 5: Organizacgéo do trabalho.

Os dois itens de pior avaliagdo sao: “Ha cobranca de prazos para o
cumprimento das tarefas” (média: 1,52 e desvio padréo: 1,21) e “Existe fiscalizacdo
do desempenho” (média: 8,33 e desvio padrao: 1,46) ambos localizados na zona de
mal-estar intenso. Entende-se os resultados obtidos por estes itens pela prépria
natureza da instituicdo, um banco. Este nicho de mercado é sabidamente um dos
mais concorridos, desta forma é impossivel que se elimine a cobranca por metas e
desempenho de maneira mais incisiva. Porém, € possivel e necessario que as metas
e a forma de cobranca sejam periodicamente revisitadas, a fim de que se mantenham

em um patamar de razoabilidade.
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4.2.3 Relacdes Socioprofissionais

No tocante ao fator relagcdes socioprofissionais, 80,95% da populacdo se

encontra na zona de bem-estar, 19,05% se encontram na zona de transicao.

Fator 3 - Relag0es socioprofissionais (N=16)

E comum o conflito no ambiente de trabalho

E facil 0 acesso a chefia imediata

Na agéncia, tenho livre acesso as chefias superiores |

0 comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo
Existem dificuldades na comunicagdo chefia - subordinado

E comum a ndo conclusdo de trabalhos iniciados |

A comunicagdo entre funciondrios é insatisfatoria

Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar |

Na agéncia tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho |
Adistribuicdo das tarefas éjusta

A convivénciano ambiente de trabalho é harmoniosa _

Ha confianga entre os colegas |

Tenho liberdade na execugdo das tarefas |

Minhas relagdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas |
Minhas relagGes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas
Meus colegas de trabalho demonstram disposicao em me ajudar |

1 i |
1 | ]
1 | |
1 | |
1 | |

|

T

]
I
|
I
I
I
I
|
l
I

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 600 7,00 800 9,00 10,00

Grafico 6: RelagBes socioprofissionais.

Dentro do fator, os dois itens melhor avaliados sdo: “Minhas relagbes de
trabalho com os colegas sdo harmoniosas” (média: 8,10 e desvio padr&o: 1,76) e “E
facil o acesso a chefia imediata” (média: 8,10 e desvio padrdo: 2,26) ambos na zona
de bem-estar intenso. Estes dados corroboram o que j& havia sido dito na analise
sobre as questdes abertas acerca da importancia do bom relacionamento entre
colegas, como um grande influenciador da QVT. E comum na agéncia a realizag&o de
happy hours e confraternizagdes, estas praticas devem ser incentivadas a fim de que

se mantenham os bons indices deste indicador.
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Mal-Estar
Dominante; 0;
(0,%)

Relag6es socioprofissionais

Zona de
Transigdo; 4;
(19,05%)

Gréfico 7: Relagdes socioprofissionais.

Os dois itens pior avaliados sdo: “E comum a n&o conclusdo de trabalhos
iniciados” (média: 5,38 e desvio padrédo: 2,25) e “E comum o conflito no ambiente de
trabalho” (média: 6,05 e desvio padrdo: 2,50) ambos na zona de transicdo positiva,

portanto, apesar de necessaria sua monitora¢do, ndo inspiram grande preocupagao.
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4.2.4 Reconhecimento e Crescimento Profissional

Quanto ao fator Reconhecimento e Crescimento profissional, 66,67% dos
pesquisados se encontram na zona de bem-estar, 33,33% se encontram na zona de

transicdo e ninguém se encontra na zona de mal-estar.

Fator4 - Reconhecimento e Crescimento Profissional (N=14)

Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional

Na agéncia, receboincentivos de minha chefia

Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho |

Tenhoa impressdo de que para a agéncia eu ndo existo

Na agéncia, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido |

Na agéncia, minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida

Ha incentivos da agéncia, para o crescimento na carreira

0 desenvolvimento pessoal & uma possibilidade real na agéncia, |

A pratica do reconhecimento contribui para a minha realizagdo profissional |
Aagéncia, oferece oportunidade de crescimento profissional |

0 reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva na agéncia,
Tenhoa possibilidade de ser criativo no meu trabalho |

Asoportunidades de crescimento profissional so iguais para todos |

0 reconhecimento do trabalho individual & uma pratica efetiva na agéncia

IEI

!

(nm

-4

0

=)
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o
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=
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Grafico 8: Reconhecimento e crescimento profissional.

Os dois itens melhor avaliados dentro do fator sdo: “Tenho a impresséo de que
para a agéncia nao existo” (média: 8,29 e desvio padréo: 2,22) que se encontra na
zona de bem estar intenso e “A agéncia, oferece oportunidades de crescimento
profissional” (média: 5,38 e desvio padréo: 2,25) que se encontra na zona de bem-
estar moderado.
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Reconhecimento e Crescimento

Profissional
Mal-Estar

Dominante; 0;
(0,%)

Zona de
Transi¢ao; 7;
(33,33%)

Gréafico 9: Reconhecimento e crescimento profissional.

Os dois itens pior avaliados sao: “Na agéncia, recebo incentivos da minha
chefia” (média: 2,43 e desvio padrdo: 2,06) que se encontra na zona de mal estar
moderado e “Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho” (média: 5,00 e
desvio padrdo: 2,53) que se encontra na zona de transicdo negativa. Existem na
agéncia diversas acdes de reconhecimento, porém estas agbes sempre tém um
carater “promocional”, premiando os funcionarios que se destacam em campanhas de
vendas e demais acbes propostas. Entretanto, € necessario que se estabeleca um
programa de reconhecimento permanente, com regras claras e que privilegie a
potencialidade de cada individuo, tendo como reconhecimento principal aquilo que é
valorizado pelo trabalhador, por meio de consulta direta a ele, e ndo o que é

valorizado pelos gestores da agéncia.
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4.2.5 Elo Trabalho-Vida Social

No fator Elo trabalho-Vida Social 75% dos pesquisados se encontram na zona
de bem-estar, 25% na zona de transigéo.

Fator5 - Elo Trabalho-VidaSocial (N=10)

Sinto-me mais feliz no trabalho na agéncia que com os amigos
Sinto-me mais feliz no trabalho na agéncia que com a minha familia
Sinto-me mais feliz no trabalho na agéncia que em minha casa
Otrabalho que fago il para a sociedade

0 tempo de trabalho que passo na agéncia me faz feliz |

Asociedade reconhece aimportancia do meu trabalho

Gosto da instituicdo onde trabalho

Na agéncia, disponho de tempo para executar o meu trabalho comzelo
Sinto que o meu trabalho na agéncia, me faz bem

Na agéncia, as atividades que realizo sdo fonte de prazer |

000 1,00 2,00 3,00 400 500 600 700 800 9,00 10,00

Gréfico 10: Elo Trabalho-vida social.

Os dois itens melhor avaliados sao: “sinto-me mais feliz no trabalho na
agéncia que em minha casa” (média: 8,95 e desvio padrdo: 1,47) e “Sinto-me mais
feliz no trabalho na agéncia que com minha familia” (média: 8,86 e desvio padrao:

1,98), que se encontram na zona de bem-estar moderada.



Elo Trabalho-Vida Social mal-star

Dominante;

Zona de
Transigdo; 5;
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Grafico 11: Elo Trabalho-vida social.
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Os dois itens pior avaliados s&o: “O tempo que passo nha agéncia me faz feliz”

(média: 4,62 e desvio padrdo: 2,71) e “Na agéncia as atividades que realizo sao

fontes de prazer” (média: 4,62 e desvio padréo: 3,04), que se encontram na zona de

transicado negativa.
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5 CONCLUSAO

A aplicacéo do IA_QVT proporcionou um amplo panorama da QVT na agéncia
estudada. Os resultados obtidos demonstram que o objetivo deste trabalho, identificar
os fatores positivos e negativos que impactam a QVT de trabalhadores de uma
agéncia do Banco do Brasil, foi satisfatoriamente alcancado.

As respostas dadas as questdes abertas propiciaram extrair um juizo espontaneo
dos pesquisados. Com suas proprias palavras puderam indicar os aspectos que lhes
sao relevantes, se expressar acerca do tema em geral e de como eles o percebem
em seu cotidiano profissional. A analise destas questdes mostrou que em diversos
momentos o discurso dos pesquisados pode ser relacionado com o modelo preventivo
de QVT:

- “O salario”; “... Saber que meu salario vai estar dia 20 na conta”; “Trabalhar
com o que gosto, recebendo um salario justo...” demonstram a significancia dada a
remuneracdo como reconhecimento no trabalho e se enquadram no fator de

Reconhecimento e Crescimento Profissionais proposto por Ferreira (2009).

- “Tarefas repetitivas.”; “O volume das pendéncias, as interrupcbes na
execucdo das tarefas...” e “A sobrecarga de atividades, tanto rotineiras quanto
eventuais...) refletem o impacto do volume e da natureza das tarefas realizadas, e se
encaixam no fator Organizacdo do Trabalho contemplado na abordagem preventiva
de QVT.

-“Os colegas”; “O bom relacionamento com os colegas.”; “A convivéncia e as
piadas com os colegas.” Foram respostas que realcam a importancia das relagdes
sociais no trabalho, reforcando a importancia da dimensédo relacdes sdcio-
profissionais de trabalho prescrita no modelo preventivo de QVT.

Por sua vez, os dados quantitativos mensuraram e colocaram de forma objetiva
os indicadores que compdem a QVT, dentro do modelo teodrico adotado para o
estudo, e expOs o0s aspectos positivos e 0s pontos a melhorar do ambiente
pesquisado. A partir dai foi possivel realizar analise concisa e respaldada
cientificamente, demonstrando que ha uma grande gama de aspectos necessarios
para o alcance e manutengdo da QVT. Estes aspectos vao muito além do cardapio de

atividades anti-stress utilizado pela abordagem assistencialista, ndo sendo em
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nenhum momento, estas atividades mencionadas por parte dos pesquisados, o que
corrobora o seu fragil vinculo com a QVT. Desta forma o estudo contribuiu para a
desconstrucdo da abordagem assistencialista e para a consolidacdo da abordagem
preventiva de QVT.

Nota-se que a dimensao Organizagao do Trabalho foi a pior avaliada. Tal fato
reflete a forte influéncia que a reestruturacdo produtiva, conforme descrito no
referencial tedrico tem nesta dimensdo de QVT. As mudancas de expectativas dos
usuarios, a informatizacdo dos servicos, a forte cobranca por resultados, a
flexibilidade no trabalho, tipicas do contexto de reestruturacao, podem estar no cerne
destes problemas.

O diagnéstico mostrou que de modo geral a agéncia em questdo, no geral,
possui um bom nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Em alguns fatores
especificos os dados apontaram um péssimo resultado, o que demonstra a existéncia
de situacdes preocupantes de mal-estar no trabalho, em especial no tocante ao fator
Organizacédo do Trabalho em que nenhum dos pesquisados se encontra na zona de
bem-estar. A correcdo de algumas destas situacfes, como por exemplo, os itens “Na
agéncia, existe forte cobranga por resultados” e “Existe fiscalizagdo do desempenho”
envolve necessariamente profundas mudancas institucionais e culturais na
organizacdo. Para tanto é preciso que haja grande mobilizacdo de todos os setores
da empresa nas etapas de criacdo e implantacdo da Politica e Programa de QVT,
conforme os pressupostos preconizados por Ferreira (2006).

Outro importante ponto de reflexdo levantando pela pesquisa é: Sabendo que a
agéncia apresenta um perfil privilegiado e sabendo do tamanho da instituicdo Banco
do Brasil e de sua capilaridade no territério nacional, quais resultados o estudo obteria
em unidades de estrutura fisica e de negocios menos favorecidas? Com base nos
resultados apresentados, pode-se hipotetizar que a percepcédo de QVT em agéncias
menos estruturadas pode ser pior.

As principais limitacdes do estudo se devem ao baixo nimero de pesquisados
(n), que, apesar de representar a totalidade do ambiente pesquisado, ndo configura
amostra relevante para o Banco do Brasil ou para o setor bancario como um todo.
Faz-se necessario também uma analise mais profunda com a utilizacdo de estatistica
inferencial, para a construgdo de recortes por variaveis de perfil: sexo, idade, tempo
de banco entre outros. O estudo conduzido longitudinalmente possibilitaria

diagnoéstico ainda mais agucado, analisando os mesmos individuos ao longo do
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tempo e desta forma a variacdo de percepcédo sobre a QVT. Ademais, ndo foram
incluidas no projeto as etapas posteriores ao diagndstico: Politica e Programa de
QVT. Por se tratar de uma unidade de uma organizacédo maior, se faz necessaria uma
amostra estatisticamente relevante, para 0 embasamento destas etapas e a sua
construcdo a nivel global na instituicdo.

Recomenda-se, portanto, que o estudo seja replicado em maior escala e de
maneira longitudinal no maior nimero possivel de unidades do Banco do Brasil, afim
de que sejam viabilizadas as etapas de Politica e Programa de QVT, fundamentais
para que a Qualidade de Vida no Trabalho n&o fique circunscrita ao campo das
ilagOes tedricas.
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ANEXOS

Anexo A - Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida (IA_QVT)

BB Universidade de Brasilia

€X» ADM | Departamento de Administragéo

O objetivo deste questionério é conhecer a sua opinido sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) na agéncia.

Responda de forma SINCERA, assinalando, a direita de cada item, o grau de
concordancia que vocé tem com a afirmativa.

Esse levantamento de dados & de responsabilidade técnico-cientifica do
Departamento de Administracdo da Universidade de Brasilia. Os dados serdo
usados exclusivamente para a elaboracdo de um trabalho de conclusdo de curso.

A divulgacdo dos resultados sera recomendada aos gestores da agéncia.

MUITO IMPORTANTE:

* Sua participacdo & voluntaria.

* N&o & necessario se identificar.

* Os dados serdo tratados de forma agrupada. sem qualquer identificacao
individual.

* Figue tranquilo(a), a confidencialidade de suas respostas estd garantida.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Por favor, ndc deixe questdes em
branco. Se desejar receber outras informacbes sobre o levantamento, envie

mensagem para alexx_jansen@hotmail.com. Obrigado.
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
- w
T B L e B R S BT SO L R O e R N B T

Afirmativa

Na Agéncia as atividades que
1| realizo sdo fonte de prazer
QO nivel de iluminacdo é
2| suficiente para executar as atividades
O reconhecimento do trabalho
individual € uma pratica efetiva na
Agéncia
Meus colegas de trabalho
4| demonstram disposicdo em me ajudar
Ha cobranca de prazos para o
5| cumprimento de tarefas

As oportunidades de
g| crescimento profissional sao iguais
para todos

Tenho a possibilidade de ser
7\ criativo no meu trabalho

Na minha opiniao, Qualidade de Vida no Trabalho é...




Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w w
0 1= 1 2 3 - 10

Afirmativa 0
O local de trabalho &
g8 | confortavel
Minhas relacdes de trabalho
9 | com os colegas sao harmoniosas

Existe fiscalizacao do

10 | desempenho
O reconhecimento do trabalho
1 coletivo € uma pratica efetiva na
Agéncia
A Agéncia oferece oportunidade
12 | de crescimento profissional
Minhas relactes de trabalho
13 | com a chefia s3o cooperativas
Tenho liberdade na execucdo
14 | das tarefas
O material de consumao é
15 | suficiente
Sinto que o meu trabalho na
16 | Agéncia me faz hem
A pratica do reconhecimento
- contribui para a minha realizacdo
profissional
18 O espaco fisico & satisfatoério

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais bem-

estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w v
0 b r L0 2 3 14 ' 5 10
Afirmativa -
O desenvolvimento pessoal € uma
19 | possibilidade real na Agéncia
MNa Agéncia, disponho de tempo
20 | para executar o meu trabalho com zelo
21 Gosto da instituigdo onde trabalho
Ha incentivos da Agéncia para o
22 | crescimento na carreira
A sociedade reconhece a
23 | importancia do meu trabalho
O apoio técnico para as atividades
24 | é suficiente
Posso executar o meu trabalho
25 | sem sobrecarga de tarefas
0O tempo de trabalho que passo na
26 | Agéncia me faz feliz
MNa Agéncia, minha dedicacdo ao
27 | trabalho & reconhecida
g Ha confianca entre os colegas
Afirmativa 0
A convivéncia no ambiente de
29 | trabalho € harmoniosa
Na Agéncia, o resultado obtido
30 | com meu trabalho é reconhecido
31 A distribuicdo das tarefas € justa
O trabalho que faco € util para a
32 | sociedade
Ma Agéncia, as condicdes de
33 | trabalho s3o precarias
Tenho a impressdo de gue para a
34 | Agéncia eu ndo existo
Sinto-me mais feliz no trabalho na
35 | Agéncia que em minha casa
O mobiliarie existente no local de
36 | trabalho é adeguado
MNa Agéncia, tenho liberdade para
37 | dizer o que penso sobre o trabalho
Falta tempo para ter pausa de
38 | descanso no trabalho
Sinto-me mais feliz no trabalho na
9 | Agéncia que com aminha familia
Ma Agéncia, as tarefas sdo
40 | repetitivas
0Os equipamentos necessarios para
41 | realizacdo das tarefas sdo precarios
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Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais mal-

estar é...

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
0«r1+1+1+2 1+3+1 415 1+6+1:7+1+81:9:1:10

Afirmativa

Minha chefia imediata tem

42 | interesse em me ajudar

Sinto-me mais feliz no trabalho na
43 | Agéncia que com meus amigos
44 O ritmo de trabalho & excessivo

Sinto-me reconhecido pela
45 | instituicdo onde trabalho

As normas para execucdao das
46 | tarefas sdo rigidas

Ma Agéncia, recebo incentivos de
47 | minha chefia

O trabalho que realizo coloca em
48 | risco a minha seguranca fisica

A comunicacao entre funcionarios
49 | & insatisfatoria

50

E comum a ndo conclusdo de
trabalhos iniciados
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
- -

0 P+«1-1+2: « 3 =4 1+ 51 +6" O *B:-1:+:9 . + 10

Afirmativa 0

Existermn muitas dificuldades na

51 | comunicacdo chefia — subordinado

0O comportamento gerencial &
52 | caracterizado pelo didlogo

Na Agéncia, tenho livre acesso as
53 | chefias superiores

0s instrumentos de trabalho sao
54 | suficientes para realizar as tarefas
55 E f4cil o acesso a chefia imediata

Falta apoio das chefias para o0 meu
56 | desenvolvimento profissional

Na Agéncia, existe forte cobranca
57 | por resultados

A temperatura ambiente é
58 | confortavel

E comum o conflito no ambiente
59 | de trabalho

Posso executar o meu trabalho
60 | sem pressao

O posto de trabalho é adequado
61 | para realizacdo das tarefas
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Criticas e sugestoes sobre o levantamento:




Idade:

Sexo:

() Masculino  ( )Feminino

Estado Civil:
( )casado(a) ( )Divorciado(a) ( )Companheiro(a)

( )unido Estavel ( )vidvo(a)

Escolaridade:

57

( )separado(a) ( ) Solteiro(a)

()22 graucompleto ( )Graduagdo incompleta ( )Graduagdo Completa

( )Especializaggo( )Mestrado  ( )Doutorado

Cargo:

( )estagiario ( )Escriturario ( )Caixa-Executivo

Tempo na agéncia (em meses):

Tempo no Banco (em meses):

( )Assistente de Negécio ( )Gerente



