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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo geral identificar a Qualidade de Vida no
Trabalho - QVT sob a 6tica dos bancarios das agéncias da Rede Entorno Norte do
Banco do Brasil e suas percepgdes em relagdo as agdes de QVT realizadas por
essa instituicdo. Para alcancar esses objetivos foram definidos como objetivos
especificos a identificar as agbes de QVT existentes no Banco do Brasil, buscar
conhecer a opiniao dos funcionarios referentes as acbes de QVT e também as
sugestdes que poderiam se implementadas para melhorar a qualidade de vida no
trabalho na rede Entorno Norte. O referencial tedrico basico estribou-se nas teorias
de Walton (1973) e seu modelo de analise de QVT. Para o levantamento dos dados
foi utilizado um questionario com questdes voltadas para a identificagdo do perfil
sécio-demografico da populagédo estudada; trés questdes abertas para investigar o
conceito de QVT, a avaliagdo do programa de QVT do Banco do Brasil e as
sugestdes para melhorar a qualidade de vida no trabalho; e trinta e uma questdes
fechadas baseadas na teoria de Walton (1973), com escala de Ribeiro, em processo
de validacdo. Os dados coletados foram analisados de forma qualitativa e
quantitativa e as respostas dos participantes em conjunto com a escala utilizada
indicaram que concordam razoavelmente que existe QVT no ambiente de trabalho
das agéncias pesquisadas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. Modelos de Analise de QVT.
Banco do Brasil.
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1 INTRODUGAO

O cenario de trabalho atual é altamente competitivo, exigindo a apresentagao
de resultados em tempo habil, atingimento de metas e objetivos que oscilam a todo
momento. Exigéncias como essas somadas a diminuicdo de custos, mao-de-obra
escassa e aumento de produtividade faz com que o ser humano trabalhe no limite
das suas forgas.

De outro lado, a valorizagado do ser humano dentro das organizagées ganhou
destaque nas Uultimas duas décadas, sendo oferecidas varias formas de
reconhecimento e remuneracdo, visando manté-los produtivos e satisfeitos, embora
ainda seja reduzido o numero de empresas brasileiras que colocam em pratica
acdes que visem a qualidade de vida no trabalho (QVT) de seu pessoal (TOLFO;
PICCININI, 2001, p. 188).

Nesse cenario complexo encontram-se também inseridas as agéncias do
Banco do Brasil, locais de trabalho de forte interacdo e representacdo humana,
ambientes de muito atrito pessoal e alta carga de trabalho, onde o desgaste fisico e
mental é bastante acentuado. Onde seus funcionarios, para que possam constituir
uma vantagem competitiva no ambiente bancario, altamente competitivo, precisam
perceber que sdo valorizados por meio de condicbes de trabalho adequadas e
dignas, onde existam, e sejam percebidas, agées que propiciem QVT.

A tematica Qualidade de Vida no Trabalho - QVT é de grande relevancia, ja
que é na atividade laboral que os colaboradores passam um terco de seu dia e os
melhores e mais produtivos anos de vida, os quais se vividos de forma digna
resultardo na tdo almejada felicidade, qualidade contagiante e motivadora
(OLIVEIRA, 1998, p. 22).
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1.1 Contextualizagao

O Banco do Brasil foi o primeiro banco a operar no pais e hoje € a maior
instituicdo financeira do Brasil. Com mais de dois séculos de existéncia acumulou
experiéncia e pioneirismo em muitas areas, entre elas, a de gestdo de pessoas.

A importancia organizacional' que o Banco do Brasil pretende dispensar aos
seus funcionarios encontra-se inserida tanto na sua missdo quanto na visao de

futuro.

Missao: Ser a solugao em servigos e intermediacao financeira, atender as
expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os
funcionarios e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais
(Grifo nosso).

Visao de Futuro: Sermos o primeiro banco dos brasileiros no Brasil e no
exterior, o melhor banco para trabalhar e referéncia em desempenho,
negoécios sustentaveis e responsabilidade socioambiental (Grifo nosso).

A preocupagéo em fortalecer o vinculo com os funcionarios e em vislumbrar
ser o melhor banco para se trabalhar encontram-se refletidos ainda em colocar a
gestdo de pessoas sobre a supervisdo, ndo de uma Diretoria, Departamento ou
Secao de Pessoal, e sim, entre uma das nove vice-presidéncias, mais precisamente
a Vice-Presidéncia de Gestao de Pessoas e Desenvolvimento Sustentavel, ligada
diretamente ao presidente da instituicdo. Essa postura o coloca entre as instituicbes
que adotam a Gestédo Estratégica de Qualidade de Vida no Trabalho (GE-QVT),
caracteristica das empresas que inserem na missdo, politica da empresa e imagem
corporativa sua ligagdo com a QVT (LIMONGI-FRANCA, 2009, p. 256).

Para atingir os objetivos na gestao dos funcionarios, mais especificamente no
desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho, o Banco do Brasil promove
acdes e praticas de QVT dentro de suas unidades. Porém, ainda resta um longo
caminho a percorrer ja que no ano de 2009 a instituicdo nao figurou entre as 150
melhores empresas para trabalhar, diferente de alguns concorrentes do

conglomerado financeiro.

1

Fonte:
http://www.bb.com.br/portalbb/page3,102,2640,0,0,1,6.bb?codigoMenu=616&codigoNoticia=7605&co
digoRet=5568&bread=3
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1.2 Formulagao do problema

Levando em conta a politica estratégica do Banco do Brasil, sua experiéncia
bicentenaria no trato com pessoas e a situacao atual quando comparada com as
melhores empresas para trabalhar, de acordo com pesquisa da revista Exame, a
proposta desta pesquisa foi responder a seguinte questdo: qual a percepg¢ao dos
funcionarios em relacido as acoes de qualidade de vida no trabalho promovidas pelo
Banco do Brasil, tomando como base a teoria de Walton (1973)?

Para a resolugdo da questdo levantada tornou-se relevante conhecer o
conceito de QVT mentalizado pelos funcionarios do Banco do Brasil, as agdes
adotadas pela instituicdo para promover a qualidade de vida no trabalho, sugestbes
dos funcionarios para contribuir com a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho e
principalmente, caracterizar a QVT por meio de escala de avaliagdo da Qualidade de
Vida no Trabalho dos participantes.

Pelo porte da instituicdo, com mais de cem mil funcionarios, milhares de
agéncia, diversas diretorias e centenas de 6rgaos internos, o campo de pesquisa
ficou limitado as agéncias da Rede Entorno Norte do Distrito Federal, composta das
agéncias Sobradinho, Serrana Sobradinho, Shopping Planaltina DF, Paranoa-DF,
Planaltina GO e Formosa GO, ligadas a Superintendéncia Regional de Taguatinga,

vinculada a Superintendéncia Estadual de Brasilia.

1.3 Objetivo Geral

Identificar a percepgédo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho sob a ética
dos bancarios das agéncias da Rede Entorno Norte, em relagdo as agbes de

Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, promovidas pelo Banco do Brasil.

1.4 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos da pesquisa foram:

¢ |dentificar as agcdes de QVT existentes;
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e Conhecer a opinido dos funcionarios referente as acbées de qualidade de
vida no trabalho promovidas pelo Banco do Brasil;
¢ I|dentificar sugestbes que possam ser implementadas para melhorar a

qualidade de vida no trabalho na rede Entorno Norte do Banco do Brasil.

1.5 Justificativa

O Banco do Brasil possui politicas que indicam a sua clara intengao de
melhorar a qualidade de vida dos seus funcionarios. Esse fato é louvavel tendo em
vista 0 ambiente de trabalho constituir o local onde se passa grande parte da vida.
Todavia, ainda ha muito a fazer, jd que no ambiente das agéncias é percebido a
existéncia de atitudes desesperadas e estressantes, visando atingir metas
organizacionais a qualquer custo em detrimento da saude e do bem-estar do
funcionario e pela incomoda situacdo de nao ser percebido como o melhor banco
para se trabalhar, conforme objetiva sua Visdo de Futuro (ELGENNEN; CRUCIOL,
2009, p. 70).

Nesse sentido, o presente trabalho pesquisou sobre a qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios do Banco do Brasil da Rede Entorno Norte do Distrito
Federal a fim de identificar a percepcdo em relagdo as politicas de QVT adotadas
pelo Banco do Brasil e relacionar sugestbes de ag¢des que podem ser
implementadas para melhorar os programas ja existentes e/ou a criagao de novos
de forma a contribuir para a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos
funcionarios e a obtengdo de resultados positivos para a empresa e,

consequentemente para os clientes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Evolucao Historica do tema Qualidade de Vida no Trabalho -
QvT

A preocupagdo com a QVT remonta desde o inicio da existéncia da
humanidade. Evidéncia disso é que por volta de 1.515 AC, o escritor do livro biblico
de Exodo, Moisés, ordenou a nagdo dos Israelitas que o trabalho deveria ser feito
por seis dias e que no sétimo dia (um sabado) ndo deveriam fazer nenhuma sorte de
obra laboriosa (Exodo 20:8-11). Essa preocupagdo também consta dos
ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 AC, que buscou a melhoria dos
métodos de trabalho dos agricultores, a margem do rio Nilo, por meio da redugéo do
esforgo fisico dos trabalhadores (RODRIGUES, 1994, p. 76).

Na era pos revolucdo industrial, quando os problemas relacionados ao
trabalho agravam-se, foi a Escola de Relagbes Humanas que apresenta, na Teoria
Administrativa, um ponto de identificagdo com a QVT, visto dar énfase nos aspectos
psicossociais e motivacionais do trabalhador. Todavia, € com o desdobramento
dessa teoria, nas décadas de 50 e 60, paralelamente ao surgimento da Teoria
Comportamental nas organizagdes, que a abordagem da Qualidade de Vida no
Trabalho estabeleceu a sua verdadeira origem, com criticas a desumanizagao da
sociedade, que desperta o interesse no aprofundamento dos estudos sobre a
satisfacdo no ambiente de trabalho (MORAES et al, 1995, p. 177).

Entre os estudos iniciados na Década de 50, Eric Trist e seus colaboradores
do Tavistok Institute, Londres, sdo apontados como 0s pioneiros das pesquisas
ligadas a qualidade de vida no trabalho, com o inicio de uma série de estudos que
deram origem a uma abordagem sociotécnica em relagao a organizagéo do trabalho,
focados, sobretudo em uma preocupagdo com a satisfagdo e o bem-estar do
trabalhador. No entanto, foi somente na década de 60 que o movimento tomou
impulso, a partir da conscientizacdo da importancia de se buscar melhores formas
de organizar o trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos
sobre o trabalhador e alcangar o seu bem-estar geral. Essa primeira fase da

abordagem da QVT estendeu-se até 1974, quando em fungao da preocupagao com



15

questdes econdmicas, provocadas pela crise energética e crescente inflagdo, a
necessidade de sobrevivéncia das empresas fez com que os interesses dos
funcionarios fossem relegados a segundo plano (TOLFO; PICCININI, 2001, p. 167).

A partir de 1979, com a perda de competitividade das industrias norte-
americanas, surge o fascinio pelas técnicas de administrar das concorrentes
japonesas, marcando o inicio de uma nova fase de abordagem da QVT, e levando
paises como Estados Unidos, Franga, Alemanha, Dinamarca Suécia, Noruega e
Italia a estabelecerem métodos para uma maior satisfacdo pessoal no trabalho
(HUSE & CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES, 1994, p.78).

Nas ultimas décadas a tematica da qualidade de vida no trabalho vem
ganhando consideravel atencdo. Todavia, ainda assim, existem incertezas conforme
quadro de Defini¢des Evolutivas da Qualidade de Vida no Trabalho apresentado por
Nadler & Lawler (1983, apud RODRIGUES, 1994, p.81):

PERIODO | FOCO DEFINICAO
PRINCIPAL
1959/1972 | Variavel A QVT foi tratada como reagao individual ao

trabalho ou as conseqiéncias pessoais de

experiéncia do trabalho.

1969/1975 | Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes da dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos

cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 | Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execugdao de maior

produtividade e satisfagao.

1975/1980 | Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos
termos “gerenciamento participativo” e “democracia
industrial” com bastante freqiéncia, invocado como

ideais do movimento.

1979/1980 | Tudo A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de qualidade

e produtividade.
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Previséo Nada A globalizagdo da definigho trara& como
Futura consequéncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o tema QVT. E para estes QVT nada

representara.

Quadro 1: Definigdes evolutivas da Qualidade de Vida no Trabalho na visao de Nadler &
Lawler
Fonte: (NADLER; LAWLER, 1983, apud RODRIGUES, 1994, p.81).

No contexto moderno, a QVT procura oferecer ao trabalhador boas condicbes
laborais para o desenvolvimento de sua tarefa com satisfagdo e bem-estar por meio
do resgate dos valores humanos e ambientais, negligenciados em favor do avanco
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econémico (TIMOSSI et al., 2009, p.
395).

2.2 Definigao de Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar da amplitude do termo, encontram-se, apds breve revisao da
literatura, as seguintes definicdes de Qualidade de Vida no Trabalho:
Para Walton (1973, apud TOLFO; PISCININI, 2001, P. 167):

A idéia de QVT é calcada em humanizagao do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e
aspiragdes do individuo, através da reestruturagado do desenho de cargos e
novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formacédo de equipes
de trabalho com maior poder de autonomia e melhoria do meio
organizacional.

A definicdo de Walton, um dos principais expoentes no estudo da qualidade
de vida no trabalho salienta que a QVT ndo pode ser uma politica de um
departamento ou geréncia, e sim de um todo, capaz de mexer com a propria
estrutura da empresa. De acordo com Walton, o conceito de QVT enfatiza as
necessidades e aspira¢des do ser humano, bem como a responsabilidade social do
trabalhador. (TIMOSSI et al., 2009, p. 396).

Segundo Walton (1974, apud PEDROSO; PILATTI, 2009, p. 392), a qualidade
de vida no trabalho é presente a partir do momento em que o colaborador atinge as
suas metas, necessidades, aspiracdes e 0 senso de responsabilidade social.

Walton também relaciona QVT com os valores ligados ao coragdo das

pessoas, fundamentado nos seus desejos e necessidades. Esse fato, segundo
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Garcia (2007, p. 14) explica o motivo de ndo haver um consenso exato quanto a
definicdo de QVT visto que as “necessidades e os desejos humanos sdo elementos
subjetivos e, por isso peculiares, que ndo podem ser padronizados, muito menos
tratados com qualquer intencao de se obter exatidao”.

Segundo Guest (1979 apud SIQUEIRA e COLETA, 1989, p.53):

QVT é um processo organizacional capaz de identificar o potencial criativo
de seus empregados, envolvendo-0os em processos decisorios que afetam
suas vidas no trabalho [...] QVT é uma fase genérica que abrange os
sentimentos pessoais sobre cada dimenséao do trabalho.

A primeira conceituagédo concede a organizagéo e seus dirigentes, o papel de
verificar e executar as condi¢gdes organizacionais para que o0 homem produza e sinta-
se bem. A segunda visdo compreende o papel do trabalhador mais pré-ativo: como
um avaliador do sistema organizacional, acerca da satisfacdo de necessidades
individuais dadas em fungao das condi¢des de trabalho.

Para Nadlere Lawler (1983, p.26), QVT é:

[...] um modo de pensar sobre pessoas, trabalho e organizagdes. Seus
elementos distintos séo; 1) preocupagéo sobre o impacto do trabalho sobre
as pessoas e a efetividade organizacional; 2) a idéia de participagdo na
solucao de problemas organizacionais e tomada de deciséo.

Nadler e Lawer (1983) relacionam QVT ao poder participativo dos
trabalhadores nas decisbes da organizagéo, a reestruturacao do trabalho e de grupos
autbnomos de trabalho, as melhorias nas condi¢cbes de trabalho e também a uma
inovagao no sistema de recompensas de forma a influenciar o clima organizacional.

Os conceitos de Nadler e Lawer salientam a necessidade de pesquisas e
conhecimento de forma a contribuir para a compreensdo do trabalho nas
organizacdes, visando criar condigdes de integrar 0 homem no seu emprego, em um
sentido amplo.

Para os autores Bowditch e Buono (1992, p. 207, apud TOLFO; PISCININI,
2001, P. 168):

[...] um conjunto de definicbes equaciona a QVT com a existéncia de um
certo conjunto de condi¢des e praticas organizacionais tais como cargos
enriquecidos, participacdo dos empregados nos processos de tomada de
decisbes, condicbes seguras de trabalho e assim por diante. Uma outra
abordagem equaciona a QVT com os efeitos visiveis que as condigbes de
trabalho tém no bem-estar de um individuo (por exemplo, manifestagcéo de
satisfagdo no local de trabalho, crescimento e desenvolvimento dos
funcionarios, a capacidade de atender a toda a gama de necessidades
humanas).

Esse conceito é importante em salientar que QVT nao se concentra em

debates tedricos e sim na pratica de agdes adotadas pelas organizagbes para a
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promogao da qualidade de vida no trabalho e satisfacdo dos empregados. QVT é
percebido e influencia o modo de agir dos empregados.
A visao de associar QVT com praticas de qualidade de vida também é

salientada por Bom Sucesso (1998, p. 45) que explicitou que:

viver com qualidade &, acima de tudo, aprender a desfrutar do que se tem,
valorizar conquistas, empenhar-se no autoconhecimento, desenvolver
posturas facilitadoras, cuidar da saude fisica e emocional, ter lazer,
desenvolver emocionalmente.

Para Fernandes (1996, p. 43), a QVT abrange a “conciliagao dos interesses
dos individuos e das organizag¢des, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a
satisfagao do trabalhador, melhora a produtividade da empresa”.

Segundo Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p. 44), Qualidade de Vida no

Trabalho é:

conjunto de agdes de uma empresa que envolve diagnostico e implantagao
de melhorias e inovagbes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagao do trabalho.

Katia de Carvalho Cunha, salienta ainda que:

QVT pode ser compreendida como resultado de politicas macro e
microdimensionadas, intra e extra institucionais, que delineiam as praticas
organizacionais, em interacdo e harmonia com caracteristicas e
necessidades pessoais e profissionais e com a natureza do processo e das
relagdes de trabalho. (...) QVT evidencia-se como resultado de uma rede
de variaveis interdependentes, que afetam o ambiente, a organizagéo, o
trabalhador, o processo e as relagdes de trabalho. (...) QVT pode decorrer
de alguns beneficios organizacionais, mas ndo somente deles. A
compreensao da QVT & um processo multifacetado e direcionado pela
diversidade de referenciais e visbes de mundo que sustentam os “olhares
individuais” e coletivos (CUNHA, 2009, p.226-227).

Fica evidente que QVT volta-se para a conciliagdo dos interesses dos
individuos e das organizagdes. Deve ser considerada como uma gestado dinamica,
porque empresas e pessoas mudam constantemente a visdo de mundo. Deve-se ter
em mente também que os aspectos fisicos, sociolégicos e psicolégicos dos
empregados precisam ser considerados ja que afetam o ambiente em que
trabalham. QVT nao pode ser produzido de forma isolada, segundo Silva (2001, p.
10) é responsabilidade dos atores sociais do Estado, Empresa, Trabalhadores e
Sindicato, através da preocupagao conjunta e do compromisso com o ambiente e a
sociedade em geral dentro de um contexto flexibilizado em decorréncia das

constantes mudancas.
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2.3 Modelos de Analise de Qualidade de Vida no Trabalho
2.3.1 Modelo de Walton (1973)

O modelo de qualidade de vida no trabalho criado por Richard Walton, nos
Estados Unidos, em meio a crise petrolifera da década de 70 € o modelo de analise
de QVT mais utilizado no Brasil visto ser considerado o mais completo, sendo
utilizado, principalmente, por estudiosos da administragdo de recursos humanos e
da psicologia organizacional. (PEDROSO; PILATTI, 2009 p. 41).

Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p.49-52) criou oito “critérios para a
Qualidade de Vida no Trabalho” ou oito “categorias conceituais”, modelo enumerado
a sequir:

1) compensacao adequada e justa: envolve as relagdes entre o pagamento e
fatores do trabalho, como treinamento, responsabilidade e condi¢des de trabalho.
Fatores como a oferta e procura do mercado, a média salarial de uma populagao
e a participagdo nos lucros e resultados da empresa representam os indicadores
que determinam o quéo justo é o pagamento. (PEDROSO; PILATTI, 2009 p. 32)
Essa categoria divide-se em trés critérios:

a) remuneragdo adequada: aquela necessaria para viver dignamente dentro
das necessidades pessoais e dos padrdes da sociedade em que vive;

b) equidade interna: igualdade na remuneragao dentro da empresa;

c) equidade externa: igualdade na remuneracdo em relagdo a outros

profissionais no mercado de trabalho.

2) condigdes de trabalho: aborda as condi¢des fisicas e a jornada de trabalho as
quais o trabalhador é submetido em seu emprego. Envolve minimizar fatores que
podem prejudicar a atuagao do trabalhador, como odores, ruidos ou poluigéo
visual. (PEDROSO; PILATTI, 2009 p. 33). Nesse critério integra-se os seguintes
itens:

a) jornada de trabalho: relacionada ao numero de horas trabalhadas e sua
relacdo com as tarefas desempenhadas;

b) carga de trabalho: quantidade de trabalho em um turno;

c) ambiente fisico: o local de trabalho, suas condi¢des e organizagéo;

d) material e equipamento disponiveis para o trabalho;

e) ambiente saudavel: condi¢des de seguranga e de saude do local de trabalho
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em relagdo ao risco de injurias ou de doengas;

f) estresse a que é submetido na sua jornada de trabalho.

3) uso e desenvolvimento de Capacidades: visa mensurar as oportunidades

4)

5)

que o empregado tem de aplicar seu saber e suas aptiddes profissionais. O

autor estabelece cinco requisitos basicos para isso:

a) autonomia — diz respeito a liberdade que o trabalhador possui para executar
seu trabalho;

b) significado da Tarefa — diz respeito a importancia do trabalho realizado na vida
e também ao trabalho de outras pessoas, internas e externas da organizagao;

c) identificacdo da Tarefa — refere-se a extensao da tarefa na sua integridade e
avaliagao dos resultados;

d) variedade da Habilidade — refere-se a possibilidade de receber informagdes
acerca do desempenho do trabalho como um todo;

e) retroinformagao — diz respeito a avaliar se o funcionario esta sendo informado

sobre seu desempenho individual.

oportunidade de Crescimento e Seguranca: tem relagdo com as

oportunidades que a organizagdo estabelece para o desenvolvimento e

crescimento pessoal e com a seguranga no emprego, quais sejam:

a) possibilidade de carreira: viabilidade de possibilitar avangos na
organizagdo, com reconhecimento pelos colegas, familiares e pela
comunidade;

b) crescimento pessoal: educagdo continuada para desenvolver e aplicar as
potencialidades individuais;

c) grau de seguranga no emprego.

integracdo social na organizagado: engloba os aspectos vinculados ao

relacionamento pessoal e auto-estima no local de trabalho, compreendido nos

seguintes critérios:

a) igualdade de oportunidades: auséncia de hierarquia em termos de “status” e
auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido e nacionalidade;

b) relacionamento: auxilio reciproco, apoio soécio-emocional, abertura

interpessoal e respeito as individualidades;
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C) senso comunitario existente na instituicao.

6) constitucionalismo: considera elementos chave para uma elevada Qualidade de
Vida no Trabalho as normas que estabelecem os direitos e deveres dos
trabalhadores, com destaque:

a) direitos Trabalhistas — envolve o cumprimento dos direitos dos trabalhadores
assegurados em lei;

b) privacidade Pessoal — relativo ao grau de privacidade que os funcionarios
possuem dentro da organizacgio;

c) liberdade de Expressao — liberdade para expressar suas opinides de forma
livre a seus superiores;

d) normas e Rotinas — diz respeito ao grau de influéncia das normas e rotinas da

organizagao na execugao das tarefas.

7) o trabalho e o espago total de vida: necessidade de equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do individuo, com a abrangéncia dos seguintes critérios:
a) papel balanceado no trabalho: equilibrio entre exigéncias de carreira, jornada

de trabalho e o convivio familiar;

b) horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre estes horarios e o
convivio familiar.

8) a relevancia social da vida no trabalho: é a percep¢cao do empregado em
relagdo a responsabilidade social da empresa na comunidade, a qualidade de
prestacdao dos servicos e atendimento aos funcionarios, com destaque aos
seguintes critérios:

a) imagem da organizagao: visdo do empregado, orgulho e satisfagdo pessoais
de pertencer a ela;

b) responsabilidade social da organizagao: percepgdo do empregado quanto a
preocupacdo da organizacdo em resolver os problemas da comunidade e
também de nao Ihe causar danos;

c) responsabilidade social pelos servicos: como o empregado percebe a
responsabilidade da organizacdo em relacdo a qualidade dos servigos
colocados a disposi¢do da comunidade;

d) responsabilidade social pelos empregados: visdo do empregado em relagéo
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a politica de recursos humanos da organizagao.

Essas oito dimensbdes formam um conjunto que possibilita ao pesquisador
apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou negativos na
sua situacdo de trabalho, alem de apresentar a vantagem de analisar tanto o
conjunto de condi¢gbes e praticas organizacionais, como aspectos relacionados a
satisfacdo e percepcao dos empregados sobre os fatores positivos no trabalho
(TOLFO; PISCININI, 2001, P. 169).

Com respeito as categorias de Walton, vale ressaltar que ele nao
desenvolveu uma avaliagao e sim um modelo tedrico que posteriormente foi balizado
por outros autores, quantificado e transformado nos instrumentos de pesquisa
presentes na literatura. Dentre os instrumentos mais utilizados no idioma portugués
estd o proposto por Fernandes (1996), que secciona os critérios de Walton em 35
sub-critérios (PEDROSO; PILATTI, 2009 p. 36).

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1975, apud NISHIMURA, 2008, p. 43-44) propdem um
modelo de QVT que foi chamado de “Modelo das Dimensbes Basicas da Tarefa”,
visto avaliar os aspectos das dimensdes das tarefas, que proporcionam estados
psicolégicos criticos, vividos pelas pessoas em sua relagdo de trabalho, baseado
nas seguintes caracteristicas, com as definigdes de Chiavenato (2004, p. 392):

1) dimens6es da tarefa: com seis atributos importantes para a satisfagdo no

trabalho:

a) variedade de habilidades: grau em que a tarefa executada exige utilizagao de
habilidades e talentos variados;

b) identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
que haja percepc¢ao dos resultados;

c) significado da tarefa: concepg¢do de como o seu trabalho produz
consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras pessoas;

d) inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos;

e) autonomia: grau de independéncia e liberdade que o trabalhador tem para

programar seu trabalho e determinar os procedimentos para a execugao;
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f) feedback (do proprio trabalho e extrinseco): grau em que o individuo recebe
informacoes claras e diretas sobre o seu desempenho, tanto do proprio
trabalho, quanto de subordinados, pares, superiores e clientes.

2) estados psicoldgicos criticos: envolvendo a percepgdo da significagdo do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento pelos reais
resultados do trabalho.

3) resultados pessoais e de trabalho: incluindo a satisfagao geral e a motivagao
para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade
baixa.

O modelo de Hackman e Oldham (1975) tem sido o segundo modelo mais
utilizado no Brasil, perdendo apenas par ao modelo de Walton (LIMONGI-FRANCA;

2006, p.4).

2.3.3 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979, apud FERNANDES, 1996, p. 53) propde um modelo para
analisar a QVT baseado em quatro indicadores:

1) econdmico: é representado pela equidade salarial e equidade no tratamento
recebido, remuneragao satisfatoria, jornada de trabalho, ambiente externo, carga
horaria semanal e infra-estrutura do local de trabalho. Quando esse indicador
encontra-se em desequilibrio leva o trabalhador a sentir-se injusticado;

2) politico: é representado pela seguranga no emprego, feedback, liberdade de
expressao, relacionamento com a chefia, atuacdo sindical, participacdo nos
lucros, interesse da Administracdo para com as unidades, comunicagdes
internas, treinamentos oferecidos pela empresa. A consequéncia pelo
desequilibrio desse indicador é a inseguranga;

3) socioldgico: representado pela participagdo nas decisbes, status, autonomia,
relacionamento interpessoal, grau de responsabilidade. Esta relacionado a uma
falta de envolvimento moral, o que causa, consequientemente, a anomia;

4) psicolégico: representado pela auto-realizagdo, nivel de desafio,
desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, auto-avaliacao, identidade
da tarefa; demanda de trabalho. Sem estas caracteristicas, o trabalhador cai no

desinteresse para com o trabalho e para consigo.
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2.3.4 Modelo de Nadler e Lawer (1983)

O modelo de QVT de Nalder e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 1994. p.

92), fundamenta-se em quatro aspectos:

1) participagao dos funcionarios nas decisées;

2) reestruturagao do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de grupos
autonomos de trabalho;

3) inovacgao no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional e;

4) melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢des fisicas e psicoldgicas,
horario de trabalho, etc.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 93) os principais fatores que levam ao
sucesso dos projetos da qualidade de vida nas organizagdes, conforme o modelo de
Nalder e Lawler sdo: percepcao da necessidade; focar o problema e destaca-lo na
organizagao; estruturar a identificagdo e solugao do problema, teoria/modelo de
projeto de treinamento de participantes; compensagdes projetadas tanto para os
processos quanto para os resultados; envolvimento amplo da organizacdo na
realizagdo do projeto.

Pelo modelo de Nadler e Lawler o individuo comega a fazer parte das
organizagbes e apresenta uma evolugdo da importdncia das pessoas para a

empresa, incluindo-os nas decisdes e planejamento da organizagao.

2.3.5 Modelo de Fernandes (1996)

No Brasil, Fernandes (1996) é apontada pela literatura académica como
autora do modelo de auditoria de QVT denominado de Auditoria Operacional de
Recursos Humanos para a Melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho, baseado na
literatura especifica de QVT, em auditoria operacional e em conceitos de
implementacédo de TQC (Total Quality Control), com o objetivo de utilizar o ciclo
PDCA (Planejar, Desenvolver, Checar e Agir), seguindo o mesmo fluxo orientado
para melhorias continuas (NISHIMURA, 2008, p. 48).

De acordo com Nishimura (2008), o modelo de Eda C. Fernandes quando
aplicado para melhorar a qualidade de vida no trabalho nas organizagdes, implica

em:
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- Levantar o posicionamento do empregado em relagdo ao posto de
trabalho ocupado, permitindo subsidiar a reestruturagcdo do mesmo;

- Investigar os fatores do ambiente de trabalho que, se modificados,
melhorariam a qualidade de vida dos empregados, definindo assim as
causas influentes;

- Detectar os pontos criticos relativos as formas de organizacao do trabalho
ou causas mais provaveis de insatisfagdo dos empregados;

- Especificamente, avaliar o nivel de satisfacdo do empregado em relagao
as condi¢cdes de trabalho, saude, moral, compensacgao, participagéo,
comunicagdo, imagem da empresa, relacdo chefia-subordinado e
organizagéao do trabalho;

- Elaborar um plano de agdo com base em itens de controle que precisam
ser melhorados;

- Apés a implantagido de medidas corretivas verificar, através do
levantamento da percepg¢do dos empregados, se as medidas corretivas
diminuiram o nivel de insatisfagdo evidenciado (NISHIMURA, 2008, p.
48).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descrigcao geral da pesquisa

O presente estudo foi do tipo exploratério e descritivo, pois buscou descobrir e
ao mesmo tempo descrever a relacdo entre as variaveis estudadas no universo dos
funcionarios da Rede Entorno Norte do Banco do Brasil quanto a tematica Qualidade
de Vida no Trabalho.

Quanto aos meios, ficou inserida no enquadramento de pesquisa de campo,
com a aplicacao de questionario baseado em evidéncias quantitativas e qualitativas,
a fim de mensurar o grau de satisfagdo com a QVT, com perguntas abertas e
fechadas, respondido individualmente, baseadas na teoria de QVT de Walton (1973)
adaptado por Ribeiro (2010, p. 1-2).

Por pesquisa quantitativa entenda-se aquela cujo enfoque pode ser
mensurado numericamente, que requer o uso de recursos e técnicas estatisticas. Ja
a pesquisa qualitativa parte do entendimento que existe uma relagao dindmica entre
o mundo real e o sujeito e que a interpretacdo dos fenbmenos e atribuicdo de
significados séo a basica do processo, nao requerendo o uso de técnicas e métodos
estatisticos, os dados s&o analisados indutivamente pelos pesquisadores (MATIAS-
PEREIRA, 2006, p. 57). Por esses conceitos e abordagem utilizada na pesquisa, o

tratamento dos dados ocorreu de forma mista.

3.2 Caracterizagao da organizagao, setor ou area

O Banco do Brasil® foi fundado em 1808 por D.Jodo. Tem mais de
duzentos anos de existéncia, participou da histéria e cultura brasileira. E uma
empresa de economia mista que além das atividades bancarias normais, atua nos

ramos de seguridade, capitalizagéo e previdéncia privada.
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Sua marca é uma das mais conhecidas e valiosas do Pais, relacionada a

confianga, seguranga, modernidade e credibilidade.

MISSAO
Sera solugdo em servicos e intermediagao financeira, atender as
expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os funcionarios

e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais.

VISAO
Ser o primeiro banco dos brasileiros no Brasil e no exterior, o melhor banco
para trabalhar e referéncia em desempenho, negdcios sustentaveis e

responsabilidade socioambiental.

VALORES
- Etica e transparéncia.
- Compromisso com o desenvolvimento das comunidades e do Pais.
- Responsabilidade socioambiental.
- Exceléncia e especializagao no relacionamento com o cliente.
- Gestao participativa, decisao colegiada e trabalho em equipe.
- Ascenséao profissional baseada no mérito.
- Marca como diferencial competitivo.
- Conservadorismo e proatividade na gestao de riscos.

- Comprometimento com rentabilidade, eficiéncia e inovagao.

Na questdo dos valores, vale ressalta que Tamayo (1998, p. 2) afirma que a
importancia que uma organizagao dar a certos valores pode determinar a quantidade
de esforgos investidos na execucao dos mesmos.

Nesse sentido e em sintonia com a missdo, visdo e valores defendidos na
empresa, o Banco do Brasil, adota diversas ag¢des no sentido de promover a
Qualidade de Vida no Trabalho, entre as quais, podemos citar: remuneragao
baseada no mercado, programa de participagdo nos lucros e resultados, ponto

eletrénico, programa de ascensao profissional, universidade corporativa, programa

2 FONTE: www.bb.com.br, acessado em 22/05/2010
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de reconhecimento, ouvidoria interna, participacdo nos planos de saude e

previdéncia privada, linhas de crédito especiais para funcionarios e programas

sociais relevantes voltados para a comunidade, que repercutem positivamente no
orgulho de se trabalhar na Empresa e de forma mais incisiva no tema abordado no
trabalho o Programa QVT.?

O Programa QVT - Qualidade de Vida no Trabalho, langado no més de julho

de 2007, em continuidade a um projeto Piloto implementado no decorrer de 2004,

tem como objetivo promover qualidade de vida no trabalho dos funcionarios e

colaboradores, com foco no estimulo aos cuidados com a saude e na adog¢ao de

habitos saudaveis e esta ancorado em agdes de Comunicagao Interna, Educacao,

Experimentagao e Suporte, dentro as quais se destacam as seguintes agoes:

a. Programa de Educacdo em Saude e Seguran¢ca do Trabalhador no BB -
Conjunto de acgbes de capacitacdo que visam promover a adogao de habitos
saudaveis e a observacao dos cuidados com a propria saude;

b. Pagina de Qualidade de Vida no Trabalho — Pagina disponivel na Intranet,
veiculando conteudos voltados para saude, seguranga e qualidade de vida no
trabalho;

c. Grupos de Discussao na Intranet — Ambiente disponivel na Intranet, aberto aos
funcionarios, para comentarios sobre temas relacionados a qualidade de vida no
trabalho;

d. Campanhas de saude e seguranca do trabalho — Campanhas periddicas,
utilizando os veiculos de comunicacao interna do Banco, visando a preveng¢ao de
doencgas (diabetes, hipercolesterolemia, hipertensdo, céancer, obesidade,
dependéncia quimica, entre outras) e acidentes de trabalho;

e. Servigo de Consultoria — direcionada a funcionarios e colaboradores sobre
assuntos relacionados a saude, seguranga e qualidade de vida no trabalho,
utilizando-se da formagao de equipe multidisciplinar, além do apoio a eventos
locais;

f. Verba QVT - Valor destinado a cada dependéncia do Banco para a realizagao de
praticas que visem a promogao e a protecdo da saude (Ex. ginastica laboral,
relaxamento, alongamento, ioga no trabalho, tai chi chuan, liang gong e

massagem expressa);

3 (http://intranet.bb.com.br/portal/APPS/vida/bnfc/qvt/index.jsp, acessado em 01/06/2010).
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g. Semana de Qualidade de Vida no Trabalho — Durante a semana do Dia
Mundial da Saude (07 de abril), sdo realizados diversos eventos, dentre eles, as
Feiras regionais de QVT,;

h. Espagos de Qualidade de Vida — areas para a pratica de atividade anti-
estresse, coletivas ou individuais, relaxamento e descanso dos funcionarios,
adolescentes trabalhadores e estagiarios;

i. Programa Agita — baseado nas premissas na ONG Agita Mundo (Move for
Health NGO) e que tem os seguintes objetivos: estimular a atividade fisica e a
saude, mediante a promogcdo de eventos para a comunidade; disseminar
amplamente os beneficios sociais e individuais de 30 minutos diarios de atividade
fisica moderada; compartilhar boas praticas em websites, workshops e
publicagbes e promover e disseminar informagao sobre abordagens inovadoras
para desenvolver aliangas no mundo visando a promocao da atividade fisica e
saulde;

j. Convénios QVT - parcerias entre o Banco do Brasil e empresas externas
ligadas as areas de promocgao da saude e qualidade de vida, com o objetivo de
proporcionar aos funcionarios, estagiarios e adolescentes trabalhadores,
condigbes especiais de acesso a bens e servigos que promovam a saude e
qualidade de vida;

k. Equipe de Comunicacado e Autodesenvolvimento — ECOA — equipe formada
por voluntarios de diversos setores e niveis hierarquicos que tem por objetivo
auxiliar os comités da administracdo nas acdes de responsabilidade
socioambiental/ecoeficiéncia, voluntariado empresarial, comunicag¢ao interna,
clima organizacional, reconhecimento, capacitagdo e qualidade de vida dos

funcionarios.

3.3 Populagao e amostra ou participantes do estudo

Em um universo de mais de cem mil funcionarios, lotados em Diretorias,
Superintendéncias, Estaduais, Regionais, Agéncias e unidades de Suporte
Operacional e também por uma questado de caracteristicas semelhantes, a pesquisa

de campo foi realizada na Rede Entorno Norte do Distrito Federal, vinculada a
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Geréncia de Varejo de Taguatinga (Superintendéncia Regional de Taguatinga),
pertencente a Superintendéncia Estadual do Distrito Federal.

A Geréncia de Varejo de Taguatinga é composta de quarenta e cinco
agéncias, divididas em sete redes de agéncias — Taguatinga, Entorno Norte, Entorno
Sul, Industrial, Satélite Sul, Nordeste de Goias e Entorno Oeste.

A Rede Entorno Norte é integrada por seis agéncias, possuem em comum a
proximidade, tratarem-se de agéncia de “calgada”, geralmente apenas uma agéncia
na cidade (excecdo de Sobradinho) e com foco no Agronegdcio.

Na aplicagdo dos questionarios buscou-se atingir a populacéo total da Rede
de Entorno Norte, porém, nos dias em que foi aplicado o Instrumento de coleta de
dados (APENDIECE C e ANEXO A) por motivos diversos, tais como férias, licenca
saude, vacancia, falta ao trabalho, abono assiduidade, falta de interesse do
funcionario em participar da pesquisa, os participantes efetivos ficaram limitados a
92 funcionarios, o que representa 63% da possibilidade total da populagéo
pesquisada, distribuidos entre as agéncias da seguinte forma, conforme tabela 1:

- 24 (26,1%) da agéncia Formosa GO, prefixo 0377;

- 26 (28,3%) da agéncia Sobradinho, prefixo 1226;

- 7 ( 7,6%) da agéncia Paranoa , prefixo 1423;

- 12 (13,0%) da agéncia Planaltina GO, prefixo 2462,

- 18 (19,6)%) da agéncia Shopping Planaltina DF, prefixo 3264; e
- 5( 5,4%) da agéncia Serrana-Sobradinho, prefixo 4313.

A distribuicao por género foi de 25% (n= 23) do sexo Feminino e 75% (n= 69)
do sexo Masculino. A faixa etaria que apresentou o maior percentual de
participantes (42,4%, n= 39) foi de 26 a 35 anos e o menor percentual entre a idade
18 a 25 anos (13,0%, n= 12). Quanto ao estado civil, 29,3% (n= 27) dos individuos
sdo Solteiros, viuvos ou separados e 70,7% (n=65), grande maioria, sdo casados ou
vivem em unido estavel.

Em relacdo a escolaridade, os funcionarios da Rede Entorno Norte, possuem
formagado superior visto que a grande maioria, 46,7% (n= 43) possui curso de
graduagdo completa, 26,1% (n= 24) estdo com o curso de graduagéo incompleto,
19,6% (n=18) possui curso de Pdés-Graduagao, Mestrado ou Doutorado e apenas
uma pequena parte dos funcionarios, 7,6% (n=7) possuem apenas o ensino médio.
A agéncia que possui o maior numero de funcionarios apenas com o ensino médio é

a agéncia de Sobradinho, prefixo 1226, com 11,5% (n= 3) e a agéncia de Formosa
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GO, prefixo 0377 possui 33,3% dos seus funcionarios com Péds, Mestrado o

Doutorado.

Tabela 1 — Perfil S6cio-Demografico

Freqiiéncia Percentual
Sexo 377 [ 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 [ Geral |[377 [ 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral
Feminino 8 7 1 2 2 3 23| 33,3| 26,9| 14,3]| 16,7| 11,1]| 60,0| 25,0
Masculino 16 19 6 10 16 2 69| 66,7| 73,1| 857| 83,3| 889]| 40,0| 75,0
Total 24| 26 7 12 18 5 92]100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Faixa Etaria 3771226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral || 377 | 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral
18 a 25 anos 3 1 1 2 5 0 12| 12,5 3,8| 14,3| 16,7| 27,8 0,0 13,0
26 a 35 anos 11 12 4 4 4 4 39| 458| 46,2| 57,1| 33,3| 22,2| 80,0| 424
36 a 45 anos 6 5 1 1 8 1 22| 250] 19,2 14,3| 83| 44,4]| 20,0| 239
Acima de 46 anos 4 8 1 5 1 0 19 16,7 30,8| 14,3| 41,7| 56| 0,0 20,7
Total 24| 26 7 12 18 5 92]100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Estado Civil 3771226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral || 377 | 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral

Solt/Viuv/Div/Sepa 6 6 5 1 5 4 27] 250 231] 714 83| 27,8| 80,0] 29,3

Casado/Uni&o Estl || 18 20 2 11 13 1 65| 750 76,9] 286 91,7| 722| 20,0| 70,7

Total 24| 26 7 12 18 5 92 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Escolaridade 377 ) 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral || 377 | 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral
Ensino Médio 1 3 1 1 1 0 7 42| 11,5] 143| 83| 56| 0,0 7,6
Graduagao Incomp 4 7 0 3 7 3 24| 16,7| 26,9 0,0 25,0] 38,9| 60,0| 26,1
Graduagdo Compl [ 11 11 4 6 9 2 43| 458| 42,3| 57,1| 50,0| 50,0| 40,0| 46,7
Pés/Mestrado/Dout| 8 5 2 2 1 0 18 33,3 19,2 286 16,7| 56| 0,0 196
Total 24| 26 7 12 18 5 921 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Tempo Servigo 377 [ 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 [ Geral |[377 [ 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral

0 a5 anos 13 11 6 9 10 54| 54,2| 42,3]| 857 750]| 556]100,0| 58,7

6a 10 anos 6 5 1 0 5 17 25,0] 19,2| 14,3 0,0 27,8 0,0 185

Acima de 21 anos 3 9 0 2 3 17 12,5| 34,6 0,0 16,7| 16,7 0,0 185

5
0
11 a 20 anos 2 1 0 1 0 0 4 8,3 3,8 0,0 8,3 0,0 0,0 4,3
0
5

Total 24 26 7 12 18 921(100,0 | 100,01 100,0 | 100,0| 100,0 | 100,0 | 100,0

Status da Funcao | 377 | 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral || 377 | 1226 | 1423 | 2462 | 3264 | 4313 | Geral

Chefia 5 6 2 4 6 1 24] 208 23,1] 286 33,3| 333| 20,0] 26,1
Subordinado 19 20 5 8 12 4 68| 79,2| 769]| 71,4| 66,7| 66,7| 80,0] 73,9
Total 24 26 7 12 18 5 92(100,0 | 100,01 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Fonte: Pesquisa de Campo

Quanto ao tempo de Servigo, a grande maioria, 58,7% (n=54) possui entre 1
més e 5 anos, 18,5% (n=17) esta na faixa de 6 a 10 anos, 4,3% (n= 4) possui entre
11 e 20 anos e 18,5% (n=17) esta na faixa acima de 21 anos de tempo de servigo
no Banco do Brasil. A agencia Serrana-Sobradinho, prefixo 4313 possui o maior

percentual de funcionarios com menor tempo de servico (100%) e a agéncia
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Sobradinho, prefixo 1226, possui o maior niumero de funcionarios na faixa acima de
21 anos 34,6% (n=9).

Embora o tempo de servigo na Rede Entorno Norte seja baixo, nota-se com a
comparagao entre as faixas etarias (Tabela 2) que a grande maioria dos funcionarios
com tempo de servigo até 5 anos, ndo sao jovens no inicio de carreira ja que 59,2%

(n=32) possuem entre 26 e 35 anos.

Tabela 2 — Relagao entre Tempo de Banco e Faixa Etaria

Idade
Tempo de Banco Acima de 46
18 a25anos | 26a35anos | 36 a45anos anos Total

0ab5anos 11 ‘ 32 7 4 54
6 a 10 anos 1 ‘ 5 9 2 17
11 a 20 anos 0‘ 1 1 2 4
Acima de 21 anos 0‘ 1 5 11 17
Total 12‘ 39 22 19 92

Fonte: Pesquisa de Campo

Ainda no perfil s6cio demografico dos funcionarios da Rede Entorno Norte
26,1 % (n=24) responderam que ocupam cargo de chefia e 73,9% (n=68) estao em
uma posi¢ao de subordinado. A relagdo dos ocupantes de cargo de chefia com o
género e bastante discrepante ja que apenas 8,3% (n=2) das mulheres ocupam

cargo em comissao (Tabela 2).

Tabela 3 - Relagdo entre Sexo e Status do Cargo

Sexo Status do Cargo

Chefia |Subordinado | Total
Feminino 2 21 23
Masculino 22 47 69
Total 24 68 92

Fonte: Pesquisa de Campo

Estes dados estdo de acordo com a afirmagéo de Faria e Rachid (2007, p. 86)
de que as mulheres encontram-se mais inseridas em postos de niveis hierarquicos
inferiores, em trabalhos de horas reduzidas, predominantemente fungdes de

menores salarios.
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3.4 Caracterizagao do instrumento de pesquisa

Para Matias-Pereira (2006, p. 58) a definicdo do instrumento de coleta de
dados dependera dos objetivos que se pretende alcangar e do universo a ser
investigado. Por esse pressuposto foi adotado nesta pesquisa o instrumento na
forma de questionario, definido como uma série ordenada de perguntas, que podem
ser abertas ou fechadas (MATIAS-PEREIA, 2006, p. 58).

O instrumento utilizado, constante do Apéndice C e Anexo A, é composto por
trés partes, com perguntas abertas e fechadas, que foram respondidas
individualmente e sem identificacao.

Na primeira parte do instrumento houve a caracterizacdo do perfil dos
participantes do estudo, contemplando informagdes do tipo: agéncia pertencente,
faixa etaria, sexo, estado civil e escolaridade.

A segunda parte € composta de trés questdes subjetivas que tiveram como
objetivo descobrir o conceito mentalizado de QVT por parte dos participantes,
opinido e percepgao sobre o programa de QVT do Banco do Brasil e sugestdes que
foram analisadas e citadas, de acordo com a relevancia por ocasido da analise dos
dados coletados.

A terceira parte é constituida de trinta e uma questdes fechadas, baseadas na
teoria de Walton (1999), que se encontra em processo de validagéo estatistica por
Ribeiro (2010, p. 1-2), que foram respondidas utilizando-se uma escala intervalar,
continua de cinco pontos, assim descritos: 0 = Discordo; 1 = Concordo Pouco; 2 =
Concordo Razoavelmente; 3 = Concordo Muito; 4 = Concordo Totalmente. Constou
ainda da terceira parte duas questdes referente a tempo de servigo na organizagao e
status do cargo atual (chefia ou subordinado).

Os itens da terceira parte do Instrumento de pesquisa foram submetidos a
uma validagdo semantica por Ribeiro (2010, p. 1-2) e, posteriormente, com os
resultados da aplicagao, foram identificados cinco fatores decorrentes da analise de
conteudo dos itens, realizada por sete juizes. Sao eles: 1) Suporte a Execugéo do
Trabalho; 2) Relacionamento; 3) Respeito Profissional; 4) Programas de Qualidade
de Vida; e 5) Recompensas (ANEXO B).

Em Suporte a Execugdo do Trabalho estédo inseridos os seguintes itens: 1

(Valoriza o trabalho dos funcionarios); 3 (Da liberdade para o funcionario executar o
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trabalho com seu estilo pessoal); 4 (Fornece a infra-estrutura material necessaria
para a execugao do trabalho); 7 (Fornece um bom suporte tecnoldgico para o
desempenho do trabalho); 12 (Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja
saudavel); 13 (Assegura uma adequada jornada de trabalho); 21 (Oferece
treinamento para os funcionarios); e 23 (Tem um sistema de comunicagao claro).

O fator Relacionamento engloba os itens: 8 (Possibilita relagbes sociais
agradaveis entre os funcionarios); 9 (Estimula o bom relacionamento entre chefias e
funcionarios); 16 (Exige respeito dos superiores para com seus colaboradores); 17
(Estimula o apoio dos superiores a seus colaboradores); e 18 (Exige respeito dos
colaboradores para com seus superiores).

No fator Respeito Profissional sdo contemplados os itens: 5 (Apdia o
desenvolvimento pessoal); 6 (Investe para que o funcionario ndo mude de empresa);
11 (Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela); 25 (Respeita os
direitos trabalhistas); 26 (Respeita a liberdade de expressao); 27 (Respeita a
privacidade); 29 (Possibilita a realizagdo profissional dos seus funcionarios); e 30
(Investe na seguranga dos funcionarios).

Inseridos no fator Programas de Qualidade de Vida estdo os itens: 14
(Oferece assisténcia médica); 15 (Oferece assisténcia odontolégica); 20 (Oferece
bolsas de estudo para os funcionarios); 28 (Promove eventos de recreacgéo e lazer);
e 31 (Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho).

E, por sua vez, o fator Recompensas envolve os itens seguintes: 2
(Recompensa a competéncia no trabalho); 10 (Paga salarios justos); 22 (Tem um
sistema de promogao justo); 19 (Reconhece os bons funcionarios); e 24 (Reconhece

os funcionarios leais).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Inicialmente foi encaminhada as agéncias envolvidas a carta constate do
Apéndice A, por meio do malote do Banco do Brasil e posteriormente mantido
contato telefénico para agendar visita a fim de aplicar o Instrumento de Coleta de

Dados (Apéndice C e Anexo A).
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No dia agendado, o pesquisador entregou a cada participante um conjunto
composto de uma carta ao participante explicando os objetivos da pesquisa
(Apéndice B) e um Instrumento de Coleta de Dados. Também informou ao
participante que nao deveria colocar o nome e foi pedido que, se possivel, fosse
preenchido todas as questdes. Os dados coletados foram tabulados em uma
planilha do aplicativo Excel com quarenta e duas colunas.

Apos a tabulacao dos dados coletados foi realizada a aglutinagao dos itens
das colunas correspondentes as questdes fechadas (itens 1 a 31) nos 5 fatores
identificados por Ribeiro (2010) (1- Suporte a Execugdo do Trabalho; 2-
Relacionamento; 3- Respeito Profissional; 4- Programas de Qualidade de Vida; e 5-
Recompensas), conforme divisdo constante da descricdo do instrumento, sendo
submetidos a analise estatistica descritiva, com calculo de médias e desvio padrao,
por meio da utilizagdo dos aplicativos Excel e SPSS 17.0.

Os resultados obtidos com a analise dos dados foram apresentados por meio
da construgéo tabelas e graficos.

A parte Il do instrumento teve uma andlise qualitativa, que segundo Roesch
(2005, p. 169) € o método que busca classificar palavras, frases, ou mesmo
paragrafos em categorias de conteudo.

De acordo com Bardin (2002, p. 44) com a analise de conteudo é possivel ter
uma melhor compreensdo de uma comunicac¢ao ou discurso e extrair aspectos mais
relevantes. Para tanto, é preciso tomar por base os objetivos especificos, leitura
analitica, categorizacao e tratamento das informacgdes.

Entre as técnicas de analise de conteudo destaca-se a analise léxica que
trabalha “diretamente no cdodigo: unidades semanticas e sintaxe (vocabulario,
caracteristicas gramaticais”) e a analise categorial que trata do “desmembramento do
discurso em categorias” (BARDIN, 2002, p. 80).

Em harmonia com a teoria de Bardin, a analise das respostas dos participantes
as perguntas abertas foi feita com base nas técnicas léxica e categorial e seguiu o
seguinte critério:

- Primeira Pergunta: Para vocé, o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

Ocorreu uma analise das respostas apresentadas para identificar a existéncia

de alinhamento com os conceitos apresentados na literatura de QVT e para verificar

os temas mais recorrentes.
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- Segunda Pergunta: Qual a sua opinido sobre o programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do Banco do Brasil?

Com a técnica de analise léxica foi feita a identificacdo da opinido dos
funcionarios da Rede Entorno Norte seguido de um agrupamento de categorias,
visando a apresentacdo dos resultados e também alguns comentarios mais
relevantes.

- Terceira Pergunta: Que sugestao vocé faria para contribuir coma qualidade de vida
no seu ambiente de trabalho?

Por meio da técnica categorial foi feito a relagao das sugestbes mais relevantes
com suas respectivas frequéncias, temas mais recorrentes e exemplos de

verbalizac&o.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste topico é apresentado o diagndstico e a andlise da percepgéo pessoal
dos funcionarios do Banco do Brasil, lotados nas agéncias da Rede Entorno Norte
com relagcdo a Qualidade de Vida proporcionada pela organizagdo a partir dos
questionarios devolvidos.

De inicio, é apresentado a analise das respostas as questbes fechadas
com base nas categorias conceituais de Walton (1973), adaptado aos 5 fatores da
escala em processo de validagao por Ribeiro (2010, p. 1-2) seguido da analise das

respostas as questdes abertas.

4.1 — Fatores que Afetam a QVT

Para verificar a percepgao dos funcionarios da Rede Entorno Norte do Banco
do Brasil em relagdo aos fatores de QVT, o instrumento de pesquisa utilizado,
elaborado por Patricia Emanuele da Cruz Dias Ribeiro, em processo de validagao,
abordou 31 questdes fechadas, baseadas na teoria de Walton (1973), enquadradas
em cinco fatores: 1) Suporte a Execu¢do do Trabalho; 2) Relacionamento; 3)
Respeito Profissional; 4) Programas de Qualidade de Vida; e 5) Recompensas. Para
avaliar as questdes do instrumento foi utilizando uma escala intervalar, continua,
crescente e de cinco pontos (0 = Discordo, 1 = Concordo pouco, 2 = Concordo

razoavelmente, 3 = Concordo muito, 4 = Concordo totalmente).

4.1.1 — Suporte a Execucgao do Trabalho

As questdes enquadradas nesta categoria englobam os itens de numero 1, 3,

4, 7,12, 13, 21 e 23 do instrumento de coleta de dados, apresentados na tabela 4,

onde se constata uma concordancia razoavel com o suporte oferecido para a

execucgao do trabalho (média: 2,21). O desvio padrao de 0,71, revela um consenso
entre os participantes da pesquisa.

O item que mais apresentou uma concordancia satisfatéria para a execugao

do trabalho foi o treinamento oferecido aos funcionarios, com média de 2,9 (desvio

padrao: 1) muito préximo de muita concordancia (escala 3).
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Por outro lado, de forma negativa, o item 23 (sistema de comunicagéo claro)
foi 0 que mais contribui na baixa concordancia dos funcionarios com média de 1,7.
Porém, o desvio padrdao apresentado de 1, revela falta de consenso entre os

participantes.

Tabela 4 — Fator Suporte a Execugao do Trabalho

ftem R Madis| Do
1- Valoriza o trabalho dos funcionérios 6/16/49|16| 5 2 0,9
3- Da liberdade p/ o funci executar o trabalho c/ seu estilo pessoal 4128|3424 | 2 1,9 0,9
4- Fornece a infra-estrutura mat necessaria p/ a execugao do trabalho 7(16(31]26|12 2,2 1,1
7- Fornece um bom suporte tecnoldgico p/ o desempenho do trabalho 2| 7133[39]|11 2,5 0,9
12- Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja saudavel 11120]33|22| 6 1,9 1,1
13- Assegura uma adequada jornada de trabalho 12(14130(27| 9 2,1 1,2
21- Oferece treinamento para os funcionarios 0| 9]/20|34|29 2,9 1
23- Tem um sistema de comunicagao claro 13121(|36(22| O 1,7 1

Média e Desvio Padrdo Geral do Fator: 2,21 0,71

Fonte: Pesquisa de Campo

O fator Suporte a Execugao do Trabalho aproxima-se da categoria de Walton
Condigbes de Trabalho e segundo Pedroso e Pilati (2009, p. 33) deixar de minimizar
os fatores que prejudicam a atuagao do trabalhador como odores, ruidos ou poluigao
visual, pode prejudicar a sua atuagao. O reflexo desse fator na QVT dos funcionarios
da Rede Entorno Norte do Banco do Brasil pode ser percebido pela média geral do
fator de 2,21.

4.1.2 Relacionamento

O fator Relacionamento é composto pelas questdes 8, 9, 17, 17 e 18 do
instrumento de coleta de dados, conforme tabela 5, onde fica evidenciado uma
concordancia mediana com o relacionamento existente na Rede de Agencia Entorno
Norte (média: 2,3), com consenso entre os participantes da pesquisa tendo em vista
o desvio padrao de 0,71. A média desse fator foi a segunda mais alta apurada entre
as resposta do Instrumento de Pesquisa revelando tratar-se de um aspecto

relevante para percepgao dos participantes.
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O item que mais apresentou uma concordancia satisfatoria foi a exigéncia de
respeito dos colabores para com seus superiores (item 18), com média de 2,8
(desvio padrao: 0,8) muito préximo de muita concordancia (escala 3).

Percebe-se que a questdo de relacionamento é prejudicada especialmente
pelo papel dos superiores, tendo em vista que os participantes expressaram que
concordam pouco com a existéncia de estimulo para o bom relacionamento entre
chefias e funcionarios, exigéncia de respeito dos superiores para com seus
colaboradores e estimulo ao bom relacionamento entre chefias e funcionarios (itens
9, 16 e 17) com médias de 2, 2,2 e 2,1, respectivamente. O calculo do desvio padrao

desses itens revela uma consenso mediano entre os participantes (1,1; 0,9 e 0,8).

Tabela 5 — Fator Relacionamento

Item Escala Média | DoSVIO

0| 1/ 2| 3| 4
8- Possibilita relacdes sociais agradaveis entre os funcionarios 3[12[36/30] 11 24 1
9- Estimula o bom relacionamento entre chefias e funcionarios 11]16[34 23| 8 2 1,1
16- Exige respeito dos superiores para com seus colaboradores 5112|3833 | 4 2,2 0,9
17- Estimula o apoio dos superiores a seus colaboradores 2117146|23| 4 21 0,8
18- Exige respeito dos colaboradores para com seus superiores 0| 5|27|42|18 2,8 0,8

Média e Desvio Padrao Geral do Fator: 2,3 0,71

Fonte: Pesquisa de Campo

Para Waton (1973, apud FERNANDES, p. 49-52) relacionamento relaciona-se
com auxilio reciproco, apoio socio-emocional, abertura interpessoal e respeito as
individualidades. A média do fator Relacionamento (2,3) transparece claramente que
os participantes da pesquisa nao avaliam de forma positiva os aspectos
considerados neste fator, especialmente quando considerado o relacionamento com

0Ss superiores.

4.1.3 — Respeito Profissional

Essa categoria € composta pelos itens 5, 6, 11, 25, 26, 27, 29 e 30 do
instrumento de coleta de dados, apresentados na tabela 6, onde se verifica uma
concordancia razoavel com o respeito profissional existente na Rede de Agéncia
Entorno Norte (média: 2,15). O desvio padrao de 0,72, revela um consenso entre o0s

participantes da pesquisa.
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O apoio ao desenvolvimento pessoal (item 5) foi 0 que teve o maior peso no
fator respeito profissional, com média de 2,6 na escala de concordancia e desvio
padrao de 0,9, muito préximo de muita concordancia (escala 3).

Na contramao do fator relacionamento, esta o item 6 (investe para que o
funcionario ndo mude de empresa), com média de 1,4 e desvio padrao de 1,1 e item
11 (faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela) com média de 1,8
e desvio padrao de 1. Esses dois itens sao significativos na avaliagao da percepg¢ao
dos participantes tendo em vista que representam o 3° e 5° item com menor
avaliagcdo e que a instituicdo Banco do Brasil deveria se preocupar para promover a
QVT.

Tabela 6 — Fator Respeito Profissional

Item Escala Média | DoSVIO
0| 1/ 2| 3| 4

5- Apdia o desenvolvimento pessoal 2110214514 2,6 0,9
6- Investe para que o funcionario ndo mude de empresa 22127126 15| 2 1,4 1,1
11- Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela 11]123133(21| 4 1,8 1
25- Respeita os direitos trabalhistas 4110[29(32|17 25 1
26- Respeita a liberdade de expressao 6123827 9 2,2 1
27- Respeita a privacidade 4113(31[36| 8 2,3 1
29- Possibilita a realizagdo profissional dos seus funcionarios 2115145/26| 4 2,2 0,8
30- Investe na seguranca dos funcionarios 3[23|36|25| 5 2,1 0,9

Média e Desvio Padrao Geral do Fator: 2,15 0,72

Fonte: Pesquisa de Campo

A categoria Constitucionalismo de Walton (1973 apud FERNANDES, p. 49-
52) aborda o fator Direito Trabalhistas, considerado como o cumprimento dos
direitos trabalhistas assegurado por lei, como um dos elementos chaves para uma
elevada Qualidade de Vida no Trabalho. Nesse quesito € possivel perceber uma
concordancia por parte dos participantes quando consideraram esse fator com
média de 2,5, segundo item melhor avaliado. Porém o investimento para que o
funcionario ndo mude de empresa, de forma geral, foi avaliado de forma negativa
pelos participantes. De acordo com a terceira dimensao do modelo de Hackman e
Oldham (1975 apud CHIAVENATO, 2004, p. 292), Resultados Pessoais e de
Trabalho o absenteismo e a rotatividade baixa sdo indicadores da existéncia de
QVT.
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4.1.4 — Programas de Qualidade de Vida

O fator Programa de Qualidade de Vida € composto pelos itens 14, 15, 20, 28
e 31 do instrumento de coleta de dados, conforme tabela 7, onde fica evidenciado
uma concordancia mediana (escala 2) na Rede de Agencia Entorno Norte (média:
2,33), com consenso entre os participantes da pesquisa tendo em vista o desvio
padrao de 0,66. A média desse fator foi a mais alta apurada entre as resposta do
Instrumento de Pesquisa revelando tratar-se de um aspecto relevante para
percepcao dos participantes.

Os itens que mais apresentaram uma concordancia satisfatoria foi a oferta de
assisténcia médica e a oferta de bolsas de estudos para os funcionarios (itens 14 e
20, com média de 3,3 e 3,1, respectivamente, os Unicos que enquadram na escala
de muita concordancia (escala 3), com desvios padrdago de 0,8 e 0,9,
respectivamente, refletindo tratar-se de um consenso entre os participantes. Vale
ressaltar que no fator assisténcia médica 51% dos participantes a concordaram
totalmente com um indicador que o Banco do Brasil promove na QVT.

O fator Programas de Qualidade de Vida é visto de forma negativa
especialmente na oferta de assisténcia odontolégica (item 15), onde obteve uma
média de 1,1. Porém o desvio padréao de 1,4 nao reflete um consenso entre os

participantes.

Tabela 7 — Fator Programas de Qualidade de Vida

Item Escala Média | DoSVIO

0| 1] 2| 3| 4
14- Oferece assisténcia médica 0| 2|12|31 |47 3,3 0,8
15- Oferece assisténcia odontolégica 49112113| 9| 9 1,1 1,4
20- Oferece bolsas de estudo para os funcionarios 1] 4116|35| 36 3,1 0,9
28- Promove eventos de recreacgao e lazer 5(21(32|28| 6 2,1 1
31- Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho 6213523 | 7 2 1

Média e Desvio Padrédo Geral do Fator: 2,33 0,66

Fonte: Pesquisa de Campo
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4.1.5 - Recompensas

Essa categoria é composta pelos itens 2, 10, 19, 22 e 24 do instrumento de
coleta de dados, representados na tabela 8, onde se verifica que os funcionarios da
Rede Entorno Norte ndo véem a instituicao Banco do Brasil promover esse fator. De
forma geral a categoria obteve média de 1,76, menor de todas as categorias e o
desvio padrdo de 0,79, o que revela um consenso entre os participantes da
pesquisa.

O item 10 (paga salario justo) foi o que mais pesou para a baixa média do
fator. Esse item teve uma média de 1,1 e 35 funcionarios (38%) discordaram
totalmente (escala o) que o Banco do Brasil promova esse item. O desvio padrao

desse item foi 1,1 apontando que ndo ha uma concordancia unanime.

Tabela 8 — Fator Recompensas

Item Escala Média | DoSVIO
0| 1] 2| 3|4

2- Recompensa a competéncia no trabalho 61141491194 2 0,9
10- Paga salarios justos 35(23(24| 9|1 1,1 1,1
19- Reconhece os bons funcionarios 9(14[38[28]3 2 1
22- Tem um sistema de promocao justo 13121(36[22|0 1,7 1
24- Reconhece os funcionarios leais 10]116]38|25|3 2 1
Média e Desvio Padrao Geral do Fator: 1,76 0,79

Fonte: Pesquisa de Campo

Muitos dos fatores abordados na categoria Recompensas podem ser
enquadrados na categoria de Walton Compensacédo Justa e Adequada, a qual
estabelece o critério de avaliar QVT pelo critério de remuneragdo adequada,
considerada como aquela necessaria para viver dignamente dentro das
necessidades pessoais e dos padrdes da sociedade em que vive. Walton argumenta
que todos trabalham para “ganhar a vida” e a compensagao que se obtém com esse
trabalho € um aspecto fundamental quando se trata de analisar a QVT (WALTON,
1973 apud FERNANDES, 1996). Pela avaliagdo ao item 10 (paga salarios justos)
fica evidenciado a baixa concordancia com a promogao de QVT nesse fator.

De forma geral, conforme Grafico 1, os fatores de QVT, na percepg¢ao dos
funcionarios da Rede Entorno Norte do Banco do Brasil foram considerados de baixa

concordancia quanto a sua promogao no ambiente das agéncias pesquisadas.
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A avaliagdo do fator Programas de Qualidade de Vida foi o que alcangou a
melhor avaliagdo (2,33), seguido do Relacionamento (2,30), porém, suas baixas
médias indicam que ainda resta um longo caminho a percorrer pela instituicdo a fim
de alcangar uma melhor avaliagdo por parte do corpo de funcionarios das agéncias
pesquisadas.

Os piores fatores, Recompensas e Respeito profissional indicam que a
questdo dos salarios e o relacionamento com chefia precisam sofrer uma
significativa melhora para proporcionar uma melhora na avaliagdo da QVT na Rede

Entorno Norte.

Recompensas || Desy Pad 0,79 1 I;.ral
Respeito Profizsional [|Desy Pad 072 | | | 2.15| '

g Suporte & Execucéo do
g & Desv Pad: 0,71 2.21
= Trabalhao | | | |
[T

Relacionamento [Pesy Pad: 071 | | | | 2.3Ul

Programas de. Calidade de sV lRanlnlEs 2,35’
“ida T T T T
0,00 050 1,00 1,50 2,00 250
Medias

Grafico 1: Média dos Fatores que Influenciam na QVT da Rede Entorno Norte (Escala de 0 a 4)
Fonte: Pesquisa de Campo

4.2 — Perguntas Abertas
A pesquisa contemplou também questdes abertas que objetivavam extrair
dos participantes o conceito de qualidade de vida no trabalho, avaliagéo

quanto ao programa de QVT do Banco do Brasil e sugestdes.

4.2.1 - O que é Qualidade de Vida no Trabalho?
A pergunta 01 da parte Il do Instrumento de Coleta de Dados: Para vocé, o que
€ Qualidade de Vida no Trabalho?, constante do Apéndice D, visou atingir o objetivo

de conhecer a percepc¢ao dos entrevistados sobre o conceito de qualidade de vida
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no trabalho. A pergunta foi respondida por 87 (94,6%) participantes e 5 (5,4%)
deixaram em branco (participantes de nr. 24B, 32B, 80D, 87F, 92F).

As respostas apresentadas, conforme exemplificado abaixo, mostram um
alinhamento com os conceitos da literatura que associam QVT a humanizag¢ao do
trabalho, conciliacido dos interesses dos individuos e a organizagcdo, melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho, beneficios organizacionais, compreendidos ndo apenas a questdo salarial
(WALTON, 1973, apud TOLFO; PISCININI, 2001, p. 167; FERNANDES, 1996, p. 43;
ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANGCA, 1998, p. 44; CUNHA, 2009, p. 226-227),
conforme pode ser observado pelos comentarios a seguir:

“‘Boas instalagbes, equipamentos de informatica. Ter condigbes de dar um
bom atendimento aos nossos clientes” (participante 5A).

“‘Um ambiente de trabalho confortavel, amigavel, com boa remuneragao além
de uma étima possibilidade de melhoria para o funcionario” (participante 6A).

“E ter um ambiente adequado para as realizacdes das tarefas, ter recursos
necessarios para a efetivagdo, poder se programar e ter o tempo ou prazos
adequados, ter respeito entre os colegas independente de posi¢cdes hierarquicas, ter
reconhecimento do trabalho realizado e incentivo para promocg¢des bem definidos”
(participante 33B).

‘Bom relacionamento entre colegas, boa remuneragdo e conciliagdo entre
carreira e familia” (participante 10A).

“O ambiente e as pessoas em consonancia” (participante 16A).

“E trabalhar num ambiente agradavel, com bom relacionamento e salario
digno” (participante 59C).

“Trabalhar em paz” (participante 22B).

‘Respeito e lealdade entre os colegas. Bom clima organizacional”
(participante 48C).

“‘Relagao entre todos os funcionarios com igualdade, tanto nas tarefas como
na renda” (participante 62C).

“E um estado de bem estar fisico, mental e social e ndo s6 a auséncia de
doengas oriundas do estresse ocupacional” (participante 71D).

“E um conjunto de acgdes que envolvem diagndsticos e implantagdo de
melhorias e inovagbes gerenciais, tecnolégicas e estruturais na empresa”
(participante 72D).
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‘“Momentos de relaxamento, bom clima organizacional, valorizagdo dos
funcionarios, reconhecimento de competéncias” (participante 86E).

“Salario digno, valorizagao do trabalhador” (participante 1A).

“Satisfagéo entre a remuneracéo e as exigéncias do cargo” (participante 44C).

“Salario Justo, ambiente adequado, valorizagdo profissional, diminuicdo da
pressao e do assedio moral” (participante 45C)

Nas respostas apresentadas os participantes relacionaram QVT com mais
freqiéncias aos seguintes temas:

- Condigdes de trabalho (frequéncia: 34) — envolvendo a infra-estrutura fisica,
equipamentos disponiveis para a execugao das tarefas, méveis adequado, numero
de funcionarios suficientes de acordo com a demanda do trabalho e respeito a
jornada de trabalho.

- Relacionamento (frequéncia: 12) — englobando o relacionamento entre
colegas e entre chefia e subordinados, clima organizacional e confianga na equipe;

- Respeito Profissional (freqiéncia: 20) — referindo-se ao desenvolvimento
pessoal, politicas de treinamento, valorizagdo do empregado, ascensao
profissional, menor pressao dos superiores e respeito as qualidades individuais.

- Recompensas (frequéncia: 16) — envolvendo a questdo do salario

compativel com as atividades realizadas e reconhecimento.

4.2.2 — Opiniao sobre o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do Banco

do Brasil

A pergunta Qual a sua opinido sobre o programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do Banco do Brasil?, constante na pergunta 02 da parte Il do Instrumento
de Coleta de Dados teve por o objetivo avaliar a percepcao dos entrevistados
sobre o programa de QVT do Bando do Brasil. A pergunta foi respondida por 86
(93,4%) participantes e 6 (6,6%) deixaram em branco (participantes de nr. 24B,
30B, 35B, 37B, 80D, 87F), conforme Apéndice E.

Foi possivel enquadrar as respostas apresentadas pelos participantes
basicamente em quatro categorias: bom, regular, existe, mas n&o funciona e
desconhece, conforme tabela 9.

Para 13,95% dos participantes (frequéncia: 12) o programa de QVT é bom,
para 32,56% (frequéncia: 28) é regular, para 34,88% (freqiéncia: 30) , grande

maioria, existe, mas nao funciona e 18,61% (frequéncia: 16) n&o possuem
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conhecimento sobre o programa.

As respostas apresentadas estdo de acordo com a analise dos fatores de
QVT que demonstram uma percepgao de baixa evidéncia de QVT na Rede Entorno
Norte. Chama atencao o fato de 18% dos funcionarios ndo terem conhecimento
sobre o programa.

Tabela 9: Opinido Sobre o Programa de Qualidade de Vida do Banco do Brasil na
percepgao dos funcionarios da Rede Entorno Norte

Opiniao sobre o Programa de QVT do BB Freqiiéncia | Percentual
Bom 12 13,95
Regular 28 32,56
Existe mas néo funciona 30 34,88
Desconhece 16 18,61

Fonte: Pesquisa de Campo

Algumas das respostas apresentadas pelos participantes foram:

“Boa iniciativa a fim de proporcionar melhores condi¢des de trabalho para o
funcionario” (participante 2A);

“Muito bom. Poucas empresas tém condi¢des de oferecer o que o banco nos
oferece” (participante 5A).

“Esta boa, porém tem condigdes de melhorar” (participante 31B).

‘Ainda estd comecando, precisa melhorias principalmente em relacdo a
verbas para ser investidas na qualidade de vida dos empregados” (participante
14A).

‘Entendo que ainda sao acgdes timidas que pouco contribuem com a
melhoria. Ha muito ainda a avancgar” (participante 66C).

“Satisfatorio. Além dos programas préprios das agéncias, deveriam ter
convénios regionais e nacionais contemplando a QVT” (participante 75D).

“E interessante, mas considerando a complexidade das atividades
desenvolvidas acredito que deveria ter maiores incentivos para esportes e praticas
de atividades fisicas” (participante 85E).

‘O programa € bom, porém nado funciona na pratica devido as metas e
poucos funcionarios” (participante 19A)

“Qualquer iniciativa do tipo destinagcao de verba, cai por terra devido a
pressao por metas e assédio moral” (participante 45C).
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“Néao funciona. O programa é lembrando algumas vezes durante o ano, ndo

tem continuidade de processo” (participante 81D).

4.2.3 — Sugestoes para contribuir com a Qualidade de Vida no Trabalho

A terceira pergunta da parte Il do Instrumento de Coleta de Dados foi: Que
sugestao vocé faria para contribuir com a qualidade de vida no seu ambiente de
trabalho?

A pergunta foi respondida por 78 (85%) participantes e 14 (15%) deixaram
em branco (participantes de nr. 2A, 5A, 12A, 16A, 22B, 24B, 31B, 32B, 34B, 35B,
41B, 56C, 80D, 87F), conforme apéndice F.

Entre as sugestdes apontadas houve um maior destaque para:
- Melhorar as instalacdes fisicas (frequéncia: 18), que apresentaram as seguintes

sugestdes:

- Melhorar a climatizacdo do ambiente;

- Diminuir o ruido;

- Fornecimento de equipamentos adequados para a execugao das tarefas;
- Melhor ambiéncia;

- Méveis ergondmicos;

- Melhorar a iluminacéo.
Exemplos de verbalizagéo:

“‘Melhores instalagdes principalmente contra ruidos e temperatura’
(participante 3A)

“Especificamente na minha agencia o ambiente fisico em si é um dos fatores
que mais comprometem o rendimento dos funcionarios, por isso minha sugestao

seria investir no ambiente fisico” (participante 18A).

- Atividades de QVT (frequéncia: 17), aqui identificado as seguintes atividades:

- Implantar confraternizagdes;

- Realizacio de eventos fora do ambiente de trabalho;
- Ginastica laboral;

- Momentos de descontragcdo durante o expediente;

- Criagao de espaco de relaxamento;

- Realizac&o de atividades esportivas.
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Exemplos de verbalizagao:

“Maior convivio entre membros da equipe, principalmente em eventos fora do
ambiente de trabalho” (participante 14A).

“‘Realizar reunides comemorativas extra-banco com os colegas de trabalho”
(participante 23B).

“‘Criacao de espago "zen" para descanso e relaxamento dos funcionarios,
visto que a maioria ndo mora no municipio” (participante 75D).

“Estimular atividades e esportes em grupo contribuindo com o bem estar fisico

e mental” (participante 85E).

- Contratar mais funcionarios (frequéncia: 14)

Exemplo de Verbalizagao:
“Maior quantidade de funcionarios” (participante 83E).
“‘“Aumentar a quantidade de funcionarios para dar melhores condicbes de

trabalho e de atendimento para os clientes” (participante 93F).

-_Respeito por parte dos superiores hierarquicos (frequéncia: 9), envolvendo os

seguintes temas:

- Coibir o assédio Moral;

- Respeito por parte dos superiores;

- Respeito da instituigdo aos funcionarios (valorizagéo);

- Etica por parte dos Superiores.

Exemplos de verbalizacao:

“‘Alteracdo no tratamento das liderangas do banco em relagdo aos
subordinados. Fiscalizagdo pelo banco, das cobrangas excessivas dos gestores
sobre a equipe” (participante 11A).

“Criacédo de normas de conduta para inibir o assédio moral” (participante 28B).

“Mais respeito da instituicdo com relagéo aos funcionarios” (participante 38B).

- Melhorar a capacitacdo (frequéncia: 6), englobando as seguintes sugestdes

especificas:
- Conscientizar sobre a importancia do papel individual dentro da organizagéo;
- Existéncia de orientador;

- Melhorar os processos de treinamento;
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- Mais tempo para aprimoramento pessoal;
Exemplos de Verbalizagao:

‘A capacitagdo e o treinamento adequado para todos os funcis e
colaboradores, onde todos estdo cientes de seu papel na organizagao” (participante
7A).

“Toda agencia ter um orientador” (participante 8A).

“Melhoria nos processos de treinamentos auto-instrucionais” (participante
43B).

- Jornada de 6 horas (frequéncia: 6)
Exemplos de Verbalizagao:

“Quem sabe a implantagdo das 6 horas de trabalhos para comissionados”
(participante 13A);

“‘Jornada de trabalho de 6 horas, tempo para treinamentos e estudos”
(participante 42B)

- Metas (frequéncia: 6), envolvendo os seguintes temas:

- Relacionar as metas ao programa de QVT;

- Menor quantidade de servico;

- Diminuir as metas;
Exemplos de Verbalizacao:

“Conjugar as metas com o programa QVT” (participante 19A);

“‘Diminuicao da quantidade de servigco € menor pressao pelo cumprimento de
Metas” (participante 25B).

“‘Menos metas abusivas, incompativeis com a realidade de trabalho, mais

valorizagao dos funcionarios” (participante 60C)

- Melhorar os Salarios (frequiéncia: 5)

Exemplos de Verbalizagao:
“Aumento Salarial” (participante 49C)
“Melhores Salarios” (participante 53C).

Nas sugestbes, um fato que chama atencdo € que embora o fator

Recompensa tenha recebido a menor avaliagado por parte dos funcionarios da Rede
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Entorno Norte, as sugestdes de melhoria ndo se concentram nesse fator e sim nas
instalagdes fisicas. A importadncia do ambiente fisico na QVT € natural tendo em
vista que ele tem o poder de envolver o funcionario enquanto este desenvolve suas
atividades na organizagédo, sendo percebido como algo muito importante para a
satisfacao (MARTINS, 2003, p. 11).
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

A presente pesquisa foi proposta com o objetivo de conhecer, a partir da
percepcado dos funcionarios das agéncias da Rede Entorno Norte do Banco do
Brasil, o conceito de QVT mentalizado pelos participantes da pesquisa, as acdes
adotadas pelo Banco do Brasil para promover a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, as sugestdes dos funcionarios e a percepgédo em relagao as agdes de QVT,
tomando por base a teoria de Walton (1973).

Para atingir os objetivos propostos foi de importancia o referencial tedrico
baseado nas proposi¢coes de Walton (1973) e também a metodologia utilizada que
teve uma abordagem tanto qualitativa quanto quantitativa, através de um
Instrumento de Pesquisa que contou com perguntas abertas e fechadas, envolvendo
os seguintes fatores 1) Suporte a Execugcdo do Trabalho; 2) Relacionamento; 3)
Respeito Profissional; 4) Programas de Qualidade de Vida; e 5) Recompensas.

Os dados coletados permitiram chegar as seguintes conclusdes:

1° - Os funcionarios da Rede Entorno Norte possuem um conceito de QVT
alinhado com as definicbes abordados pelos principais autores do assunto,
relacionando-o, de forma mais incisiva, com as condi¢gdes de trabalho encontradas
nas agéncias, envolvendo principalmente a infra-estrutura fisica, equipamentos
disponiveis para a execucio das tarefas, méveis adequado, numero de funcionarios
suficientes de acordo com a demanda do trabalho e respeito a jornada de trabalho.

2° - No Banco do Brasil existe uma clara preocupacdo com a tematica
qualidade de vida no ambiente de trabalho expresso principalmente pela existéncia
de um programa de QVT langado em julho de 2007 que tem como objetivo promover
a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios, colaboradores, com foco no
estimulo aos cuidados com a saude e na adogao de habitos saudaveis, ancorado
em acdes de comunicagdo interna, educagdo experimentagdo e suporte, onde se
destacam mais de onze a¢des concretas.

3° - O programa de QVT promovido pelo Banco do Brasil ndo esta atingindo o
objetivo proposto na Rede de Agencias Entorno Norte ja que a maioria dos
participantes (34,88%) expressaram que O programa existe, mas nao funciona,
32,56% o consideram regular, 18,61% n&o possuem conhecimento sobre o

programa. Apenas 13,95% o consideram bom.
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4° - As sugestdes oferecidas pelos participantes estdo alinhadas com o
conceito que possuem de QVT e se concentram em questdes relacionadas com a
melhoria das instalagdes fisicas, realizagao de atividades de QVT, contratacdo de
mais funcionarios, respeito por parte dos superiores hierarquicos, melhorar a
capacitagao, jornada de 6 horas, diminuicdo das metas e melhores salarios.

5° - A percepcéao dos participantes em relagcdo as acdes de QVT promovidas
pelo Banco do Brasil, apurada com base na teoria de Walton (1973) apontam que os
participantes concordam razoavelmente que existe a promoc¢ao de QVT. Os fatores
que foram considerados mais positivos, na ordem, foram: Programas de Qualidade
de Vida, Relacionamento e Suporte a Execucédo do Trabalho. E os mais negativos
foram Recompensas e Respeito Profissional.

Embora se possa considerar que a pesquisa atingiu o objetivo proposto pode-
se mencionar uma limitacdo na utilizacdo da escala intervalar continua de cinco
ponto (0 a 4) que levou muitos a se posicionarem no ponto neutro (2) e a auséncia
de outras pesquisas que tenham feito uso dos cinco fatores utilizados para fins de
comparacgao de resultados e busca de referencial tedrico.

Outra limitacdo desta pesquisa foi o pouco aprofundamento na analise dos
dados coletados em virtude da demora na definicdo do instrumento de QVT a ser
utilizado, que na maioria dos eixos tematicos ocorreu em maio/2010, enquanto que o
de QVT foi disponibilizado apenas no final de setembro/2010, pelo atraso na coleta
dos dados ocasionado pela greve dos bancarios, que se entendeu de 28/09 a 13/10
e pela dificuldade de encontrar um horario que permitisse aplicar o instrumento de
pesquisa aos participantes ao mesmo tempo ja que os funcionarios do Banco do
Brasil possuem horario de entrada ao trabalho diferenciado e passam a maior parte
da carga horaria realizando o atendimento ao cliente, com pouca liberdade para
outros assuntos.

Apods a coleta dos dados, outra limitagdo que prejudicou o aprofundamento na
pesquisa, reduzindo o tempo de analise dos dados coletados foi a disponibilizagao
tardia nos fatores QVT abordado pelo Instrumento de Coleta de Dados, em processo
de validacdo, que ocorreu apenas no dia 25/10, quando, de acordo com o
cronograma, ja era para esta na fase das conclusdes e consideragoes finais (18/10 a
31/10/2010).

A pesquisa apresentada ndo tem a pretensdo de esgotar o assunto, nem

limitar a possibilidade de um estudo mais apurado. Estudos futuros podem ser
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realizados com a sugestdo de verificar a correlagdo entre as variaveis de QVT e
género, entre QVT e a fungdo exercida ou em comparar a QVT das vérias agencias
participantes do publico desta pesquisa. Pode-se ainda realizar a pesquisa com uma
escala de seis pontos objetivando diminuir a possibilidade dos participantes se
manterem em um ponto neutro (MATTAR, 2005, P. 23).

De relevancia seria ainda a possibilidade da realizagdo de uma nova pesquisa
junto a outros grupos de participantes para verificar a validade do Instrumento de
Coleta de Dados, em processo de validagdo, com o objetivo de confirmar ou refutar
os resultados aqui obtidos nesta pesquisa.

Concluindo é possivel afirmar que o Banco do Brasil tem um programa
definido de QVT e investe em praticas de QVT, porém os funcionarios da Rede
Entorno Norte ndo possuem essa percepc¢ao, tendo em vista que as respostas dos
participantes e a escala utilizada indicaram que concordam razoavelmente que
existe QVT no ambiente de trabalho das agéncias pesquisadas.

Porém, espera-se que com os resultados desta pesquisa que serdo entregues
a Geréncia das agéncias envolvidas, que ndo esgotaram o assunto pesquisado,
possibilite um diagndstico e a criagdo de planos de agdo que permitam ajustar
continuamente a relagao entre o sujeito-organizagédo (COELHO, 2004, p. 14). Entre
as agbes que poderdo ser adotadas sera feito a sugestdo de maior divulgagdo do
programa de QVT do Banco do Brasil, visto que 18% dos participantes afirmaram
nao conhecer o programa, e o estudo das sugestdes apresentadas, principalmente
na questdo da melhoria das instalagdes fisicas, aqui compreendido a questdo de
climatizagao, ruido, equipamentos adequados para a execuc¢ao da tarefa, ambiéncia,
iluminagdo e moveis ergondmicos, ja que o conceito de QVT dos participantes e as
sugestdes apresentadas se concentram nesta tematica e a implementagdo nao

demandara muito esforgo.
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Encaminhamento a Empresa

VALDIR VANIQUE DE SANTANA
QUADRA 12 MR 12 CASA 35
SETOR NORTE - PLANALTINA GOIAS.

Brasilia, de de 2010.

BANCO DO BRASIL S.A.
AGENCIA:

Prezado(a) Senhor(a):

Sou aluno da Graduagdo em Administracdo a Distancia da
Universidade de Brasilia e estou desenvolvendo uma pesquisa sobre QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO NO AMBIENTE DAS AGENCIAS DO BANCO DO BRASIL
DA REDE ENTORNO NORTE.

Diante do interesse que tem surgido na literatura cientifica por esse
tema e da necessidade pratica de se compreender melhor a realidade das
organizagoes brasileiras, gostaria de solicitar a colaboragdo do Banco do Brasil com
esse estudo, no sentido de autorizar a realizagao da coleta de dados junto a seus
funcionarios. Para isso, o pesquisador responsavel aplicara um questionario que tem
duragao média de preenchimento de 10 minutos, em horario e data que poderao ser
negociados de forma a né&o interferir na atividade profissional dos participantes.
Meu nome ¢é Valdir Vanique de Santana e sou o pesquisador responsavel. Estaria a
disposicao para fornecer mais informacdes e esclarecer duvidas por meio dos
telefones 61- 3637-4006 e 61-8457-5234. e pelo e-mail valdirvanique@yahoo.com.br

Agradecgo desde ja a atengao e aguardo retorno quanto a viabilidade
deste trabalho.

Atenciosamente,

Valdir Vanique de Santana
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Apéndice B — Carta de Encaminhamento ao Participante

VALDIR VANIQUE DE SANTANA
QUADRA 12 MR 12 CASA 35
SETOR NORTE - PLANALTINA GOIAS.

Brasilia, de de 2010.

Prezado Colega,

Estou me dirigindo a vocé para solicitar a sua colaboragdo no sentido
de responder ao questionario em anexo com o objetivo de conhecer a percepg¢éo do
funcionario do Banco do Brasil da Rede Entorno Norte, referente ao tema Qualidade
de Vida No Trabalho. Esta pesquisa faz parte de um trabalho de conclusao de curso
de graduacéao da Universidade de Brasilia.

A sua participacao é voluntaria. Se vocé decidir participar ou ndo, isto
nao afetara a sua relacdo atual ou futura com a equipe de pesquisa ou com a
instituicdo. Gostaria que vocé se sentisse inteiramente a vontade para dar suas
opinides

Se vocé aceitar participar, peco que responda ao questionario anexo
que tera duracdao de aproximadamente 10 minutos. Os participantes nao serao
identificados e os dados fornecidos serao utilizados apenas para fins de pesquisa.
N&o escreva seu nome em qualquer lugar do questionario e se possivel, ndo deixe
nenhuma questdo em branco.

Qualquer duvida, entre em contato comigo pelos telefones e e-mails
abaixo ou por Nota Pessoal.

Agradeco desde ja a sua colaboragéao!

Valdir Vanique de Santana
Matricula: 9.434.959-2
Email: f9434959@bb.com.br e valdirvanigue@yahoo.com.br
Telefone: 8457-5234




Apéndice C — Instrumento de Coleta de Dados — Partes | e Il

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
| - PARTE:
Agéncia: Data:

Faixa etaria:
( )18a25anos ( )26a35anos ( )36a4d45anos ( )acimade 46 anos
Sexo:

() Feminino ( ) Masculino
Estado civil:
() Solteiro/Viavo/Divorciado/Separado () casado/Uniao Estavel

Escolaridade:

() Ensino Médio () Graduacgao Incompleta
() Graduagao Completa () Pés-Graduagao/Mestrado/Doutorado
Il - PARTE

01- Para vocé, o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

02- Qual a sua opiniao sobre o programa de Qualidade de Vida no Trabalho do
Banco Brasil?

03- Que sugestao vocé faria para contribuir com a qualidade de vida no seu
ambiente de trabalho?
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Apéndice D — Respostas a pergunta: Para vocé, o que é Qualidade
de Vida no Trabalho?

Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

1A

2A

3A

4A

5A

6A

7A

8A

10A

11A

12A

13A

14A

15A

16A

Salario digno, valorizagao do trabalhador.

Ambiente onde o profissional pode desempenhar sua funcdo sem
comprometer sua saude.

Respeito entre as pessoas, condi¢bes de trabalho no mesmo nivel
das exigéncias, clara politica de ascenséo profissional.

Ter todo suporte para realizagdo do meu trabalho. Me sentir
valorizada e obter reconhecimento.

Boas instalagdes, equipamentos de informatica. Ter condicdes de
dar um bom atendimento aos nossos clientes.

Um ambiente de trabalho confortavel, amigavel, com boa
remuneragcao além de uma 6tima possibilidade de melhoria para o
funcionario.

Ambiente fisico saudavel, favoravel, jornada de trabalho compativel
com atividade e motivagao entre os companheiros de trabalho.

Valorizacdo, condi¢cdes de trabalho. Modveis adequados a funcéo,
treinamento.

Bom relacionamento entre colegas, boa remuneragido e conciliagdo
entre carreira e familia.

Trabalhar com alegria, ter a possibilidade de cumprir as metas e
objetivos propostos. Ter uma boa relagdo com os colegas.

E trabalhar sem stress, cobrancas de metas, filas interminaveis etc.

Disponibilidade de tempo para trabalho para cuidar de assuntos
pessoais, particulares.

E o empregador oferecer beneficio de remuneragéo condizente com
cargo/fungdo do empregado, e dar condigbes de clima
organizacional para que o mesmo ambiente de trabalho e convivio
com os membros da equipe.

Trabalhar em uma empresa que fornece conforto, material de
trabalho, estrutura fisica.Empresa que se preocupa com o bem estar
fisico e psicolégico dos funcionarios.

O ambiente e as pessoas em consonancia.
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Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

17A

18A

19A

20B

21B
22B

23B

25B

26B

27B

28B

29B

30B

31B

33B

34B

E a empresa te proporcionar condicdes de ascensdo profissional e
pessoal, suprindo as suas necessidades.

E quando a empresa oferece condigdes dignas e justas de trabalho,
quando valoriza o que ha de bom em cada empregado, valorizando
as qualidades de cada um.

Ambientes e condigbes que gerem satisfagdo em trabalhar na
empresa.

Ter ferramentas para poder trabalhar bem como bons
equipamentos, sistema operacional e quantidade de funcionarios
adequada.

Satisfacdo com a ambiéncia, colegas e empresa.
Trabalhar em paz

Um trabalho que valorize o bem estar fisico, mental e social do
empregado.

E ter condicdes adequadas de trabalho

E ter um bom clima organizacional entre as pessoas, com respeito e
comprometimento de todos

Gostar do que faz, ter condicdes de trabalho, ter metas compativeis
com o volume de servigo.

Condicbes descentes de trabalho, remuneragao condizente com as
atribuicoes.

Trabalhar em equipe, ter horario de almogo mais prolongado, mais
abonos, menos sobrecarga de trabalho.

Satisfagdo entre a remuneragao e as exigéncias do cargo

E quando o empregador oferece condi¢cdes para o empregado
trabalhar com tranquilidade e conforto, e quando a equipe interage
com os demais colegas.

E ter um ambiente adequado para as realizacdes das tarefas, ter
recursos necessarios para a efetivagdo, poder se programar e ter o
tempo ou prazos adequados, ter respeito entre os colegas
independente de posi¢cdes hierarquicas, ter reconhecimento do
trabalho realizado e incentivo para promogdes bem definidos.

E ter condicdes adequadas para que o funcionario possa se
desenvolver sem pressao, respeitando as individualidades de cada
um.
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Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

35B

36B

37B

38B

39B

40B

41B

42B

43B

44C

45C

46C

47C

48C
49C

50C

51C

E ter uma estrutura adequada que cria condi¢des ao individuo para
desenvolver o seu potencial. Onde privilegie o bem estar fisico e
mental.

E ter um ambiente de trabalho agradavel, com mobiliario e material
adequado ao desenvolvimento de sua fungdo, assisténcia médica e
odontoldgica, trabalho em equipe com fungdes bem delimitadas

Carga horaria reduzida, espago para descanso durante a jornada de
trabalho com sofa e colchdo; Comissé&o sobre o lucro liquido em
forma percentual.

Ter um ambiente agradavel, ter respeito entre os funcionarios e a
empresa, ter carga horaria justa.

Respeito a jornada de trabalho, moveis ergonémicos, temperatura
adequada e promocgdo de atividades para integracdo dos
colaboradores.

Trabalhar com tranquilidade, tendo respeito e reconhecimento.

Carga de trabalho justa, respeito a dignidade da pessoa humana,
ambiéncia saudavel e salarios justos (dignos).

Trabalho com satisfacao e prazer; Ser reconhecido no ambiente de
trabalho; Remuneragao adequada.

Bom clima organizacional com respeito mutuo.

E trabalhar com baixos niveis de stress, com possibilidade de
pausas entre as tarefas e ter ao lado pessoas felizes com a
motivagc&o necessaria.

Salario Justo, ambiente adequado, valorizagcdo profissional,
diminuicao da pressao e do assédio moral.

E ter respeito, seriedade, compromisso, comprometimento sempre
aliado a um ambiente saudavel, sem cobrangas excessivas,
sabendo respeitar a potencialidade de cada um.

E garantia de boa produgdo e de salde fisica e mental para os
funcionarios; Satisfagéo no trabalho.

Respeito e lealdade entre os colegas. Bom clima organizacional
Bom ambiente de trabalho, sem pressao por metas.

Trabalhar em harmonia, com desenvolvimento pessoal e buscando
a integragao da equipe.

E sentir-se bem no que faz, ter um local de trabalho agradavel, onde
possa confiar nos colegas e tempo suficiente para cumprir sua
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Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

52C

53C

54C

55C

56C

57C

58C

59C

60C

61C

62C

63C

64C

65C

agenda

Ambiente saudavel, responsabilidades compativeis e Metas de
producéao palpavel.

E a empresa te dar todas as condigdes necessarias, sem pressées
absurdas, para que vocé tenha tranquilidade para desempenhar
suas atividades de maneira tranquila

Situagao de conforto minimo capaz de criar condi¢cbes satisfatérias
aos interesses do empregado e do empregador

E ter condicdes adequadas de trabalho com ambiente favoravel para
o desenvolvimento e crescimento profissional. E possibilitar ao
funcionario bem-estar, satisfagao e saude no trabalho

Condigao adequada de realizagao dos trabalhos propostos, aliado a
praticas fisicas de relaxamento e bom relacionamento interpessoal.

Uma série de fatores que contribuem para que o trabalho seja bem
feito, gerando satisfagdo para ambas as partes (empregador e
funcionario)

Trabalhar sem pressdao dos superiores; Sem pressdo no
cumprimento de metas; Mobiliario adequado; lluminagdo adequada
€ N0 meu caso que sou caixa, cumprimento da lei da fila

E trabalhar num ambiente agradavel, com bom relacionamento e
salario digno

Penso que para ter qualidade de vida no trabalho é fundamental um
bom ambiente de trabalho, onde se tenha uma remuneragdo
compativel com a atividade desenvolvida e, no caso do Banco,
metas factiveis com a realidade

Sao medidas tomadas pela organizagdo e seus colaboradores que
tornam o ambiente laboral o mais saudavel possivel, trazendo ao
funcionario um estado fisico e psicolégico mais adequado para
trabalhar.

Relagcdo entre todos os funcionarios com igualdade, tanto nas
tarefas como na renda.

Ter bem estar, equilibrio fisico, psiquico e social no ambiente de
trabalho.

Sensacao de bem-estar continuo no ambiente de trabalho e
sentimento de realizacao profissional ainda que diante das situagdes
de maior adversidade

Trabalhar com dignidade e ter tranquilidade
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Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

66C

67C

68C

69C
70D

71D

72D

73D

74D

75D

76D

77D

78D

79D

81D

82E

Trabalhar com os recursos disponiveis necessarios para a execugao
das tarefas; Bom clima organizacional.

Trabalhar em ambiente adequado. Atuar em areas condizentes ao
seu perfil. Receber apoio nos desafios apresentados. Valorizagao
pessoal.

Um conjunto de situagdes como: trabalhar num clima de respeito,
perto de seus familiares.

Trabalhar com saude, local confortavel, sem estresse.
Trabalhar com nivel minimo de Stress. Sempre motivado

E um estado de bem estar fisico, mental e social e ndo s6 a
auséncia de doengas oriundas do estresse ocupacional

E um conjunto de agdes que envolvem diagndsticos e implantagéo
de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais na
empresa

Poder desenvolver as atividades normais dentro de um prazo
julgado necessario; Bom relacionamento com gerentes e colegas;
Reconhecimento do Trabalho

E ter tempo para fazer as tarefas, é sair do servico com uma
sensacao de dever cumprido e ndo com a sensacao de nao adianta
nada

E trabalhar com condi¢cbes adequadas, isto é, mobiliario confortavel,
temperatura agradavel, bom ambiente, tempo para
descanso/relaxamento

Uma série de fatores que potencializam a QVT, dentre as quais
podemos citar: ambiente adequado, metas abusivas, assedio moral,
carga excessiva de trabalho

Condigdes para que vocé possa desenvolver suas atividades com
tranquilidade, prazer e dedicacao

E poder realizar minhas tarefas sem comprometer minha satde
fisica e mental, e isso muitas vezes ndo € possivel, segundo as
condi¢des de trabalho que temos hoje no Banco

Respeito a dignidade do funcionario; Bom relacionamento junto a
equipe; Infra-estrutura e um ambiente saudavel, limpo e agradavel

Trabalhar somente durante o horario do seu contrato de trabalho;
Ter bom relacionamento interno; Mobiliario funcionando; Salario
Justo

E um conjunto de agdes desenvolvidas pelas empresas, tendo em
vista propiciar melhorias e condi¢gdes de desenvolvimento do
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Participante Pergunta: Para vocé o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

83E

84E

85E

86E

88F

89F

90F

93F

94F

empregado.

Boas condi¢des para desenvolvimento das tarefas, clima agradavel
sem quantidade excessiva de tarefas.

Bem estar dos funcionarios

Boas condigbes de trabalho, clima organizacional, com salarios
justos, carga de trabalho adequada, bem estar fisico e mental,
instalacbes adequadas, bom relacionamento com os colegas.

Momentos de relaxamento, bom clima organizacional, valorizacao
dos funcionarios, reconhecimento de competéncias.

Relacdes de emprego onde haja a justa paga e o respeito aos
interesses da organizacao e colaborador

E ter satisfac&o laboral.

Ter condicdes para a execugdo dos trabalhos ja seria um avancgo. A
sobrecarga e a falta de gestdo competente dificultam ter bem estar.

Ter um bom ambiente de trabalho, contrapartida do empregador
pelos esforcos excessivos.

Ter ambiente favoravel ao bom desempenho do trabalho.
Recompensar o trabalho realizado de forma justa.
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Apéndice E — Respostas a pergunta: Qual a sua opinido sobre o
programa Qualidade de Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

Participante
1A
2A

3A
4A

5A

6A

7A

8A
10A

11A

12A

13A

14A

15A

16A
17A

Pergunta: Qual a sua opinidao sobre o programa Qualidade de
Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

Cultura do "panis circus"

Boa iniciativa a fim de proporcionar melhores condigdes de trabalho
para o funcionario.

Acho pouco abrangente e em quantidade de tarefas muito pouca.

Acho a idéia étima, porém pouco eficaz.

Muito bom. Poucas empresas tém condicoes de oferecer o que o
banco nos oferece.

N&o tenho conhecimento sobre tal programa, se existe deveria ser
mais divulgado para os funcionarios.

Acredito que essa qualidade de vida fica comprometida quando o
ambiente da agéncia ndo esta bom. Neste caso especifico da
agéncia Shopping Planaltina tem.

Meia Boca.
Falta divulgacéo.

E um programa interessante, com bons objetivos, porém precisa ser
completo, que o banco tenha politicas que proporcionem também
melhoria de qualidade de vida de seus colaboradores.

E bom, porem como o horéario de entrada varia, nem todos podem
participar.

Ainda fica muito a desejar, visto que apds as 8 horas de trabalho,
vem a noite e o cansago do dia a dia, ndo ha animo para teus
problemas pessoais.

Ainda estd comecando, precisa melhorias principalmente em relacéo
a verbas para ser investidas na qualidade de vida dos empregados.

Muito bom, no meu entendimento o Banco tenta e faz atividades
para dar ao funci uma boa qualidade de vida. Sempre vai ter o que
melhorar.

Nao conhego.

E bom mais deixa a desejar no aspecto moral (alguns colegas) e no



Participante

18A

19A

20B
21B
22B
23B
25B

26B

27B
28B
29B
31B
32B

33B

34B

36B

38B

39B

40B
41B
42B

67

Pergunta: Qual a sua opinidao sobre o programa Qualidade de
Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

aspecto financeiro.

E um excelente programa, devem ser intensificadas as acdes do
programa.

O programa € bom, porém nao funciona na pratica devido as metas
e poucos funcionarios.

Ja melhorou muito mas pode ser feito mais

Pode ser melhor. Deixa muito a desejar , excesso de trabalho
Muito fraco

Regular

Bom

Os programas desenvolvidos pelo Banco tiveram ganhos
significativos, dando oportunidades para todos que desejem
participar

Deixa muito a desejar. E bom na teoria e fraco na pratica
N&o funciona

Extremamente fraco e sem sucesso. Um circo totalmente sem graga

Esta boa, porém tem condicdes de melhorar
N&o conhego profundamente

E uma sementinha que fora plantada e esta comegando a germinar,
ainda tem muito para fazer

Deixa muito a desejar.

A intencdo é boa, mas a verba é pouca o0 que nao permite bom
trabalho/oferecimento de boas atividades da ECO para os
funcionarios

O Banco investe em QVT mais ainda tem muito que melhorar,
principalmente em relagao a satisfacéo do funcionario

Nao é muito eficiente, visto que as ECOAS ndo tem supervisao
direta.

Poderia ser melhor
Tenho pouco conhecimento sobre o programa

Nao Conheco



Participante

43B

44C

45C

46C

47C
48C
49C

50C

51C

52C
53C
54C

55C

56C

57C
58C
59C
60C
61C
62C
63C
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Pergunta: Qual a sua opinidao sobre o programa Qualidade de
Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

Creio que possui etapas importantes atingidas. Claro, ha condigcbes
de melhorias como uma melhor utilizagdo de horas para treinamento
(cursos) auto-instrucionais. Geralmente os cursos sado feitos em
casa, diferente dos normativos.

Desconhecgo o programa, nao tenho como esbogar minha opinido

Qualquer iniciativa do tipo destinagao de verba, cai por terra devido
a pressao por metas e assédio moral

Acredito que poderia ser bem melhor tendo em vista que nem todo
mundo é vendedor, o que torna a cobranca por metas alta.

Fraco
Poderia ser melhor. Com mais didlogo e mais transparéncia.
Na teoria € muito bom, porém é impossivel de se colocar em pratica

Precisa dedicar melhores ag¢des no sentido de desafogar a
quantidade absurda de competéncias para os comissionados

Na teoria esta tudo muito bom. Na pratica, deixa muito a desejar. Os
funci de agéncia tém que ser mais respeitados pelos seus
superiores e nao s6 obedecer sem poder questionar.

Desconheco.
Nao tem programa definido no Banco do Brasil.
Falta efetividade

Tendo em vista a limitagdo de recurso, ndo atende com plenitude as
necessidades dos funcionarios

O Banco oferece verba para despesas em agbdes de QVT. Caba a
cada agéncia optar por uma ou mais agoes, entre as mais usadas
estdo: massagens expressas, danga de saldo e ginasticas laborais

E limitado e ndo conta com a participacgéo de todos

Fraca sem comentarios

Desconhecgo

Qualidade de vida no Banco do Brasil? Nunca vi.

Por ser novato no Banco, ainda ndo conhe¢o adequadamente.
E falho, ndo chega as agéncias.

Razoavel, mas deve ser aprimorado.



Participante

64C
65C
66C
67C

68C

69C

70D

71D

72D

73D

74D

75D

76D
77D

78D

79D

81D

82E

83E
84E

69

Pergunta: Qual a sua opinidao sobre o programa Qualidade de
Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

Insuficiente, indcuo, nado ajustado a realidade das dependéncias.
Quase mentiroso

Acho péssimo, ainda nao conheci este programa.

Entendo que ainda sdo acodes timidas que pouco contribuem com a
melhoria. Ha muito ainda a avancar

Perfeito na teoria, ndo funciona na pratica.

Como os outros programas: Excelente na teoria e na pratica uma
porcaria

Nao tenho informagdes sobre o programa de qualidade de vida no
trabalho

Nao esta surtindo os efeitos desejados pela empresa

Eu ndo conhego muito sobre o programa devido a falta de tempo
para me informar. O trabalho que eu conhecgo ¢é o trabalho da equipe
ECOA que em minha opiniao presta um bom trabalho

Desconheco tal programa

Otimo, principalmente no investimento que a empresa faz em seus
funcionarios

Muito vago, ndo ha um programa definido. S6 tem o dinheiro para a
agéncia/ECOA decidir o que fazer

Satisfatorio. Além dos programas proprios das agéncias, deveriam
ter convénios regionais e nacionais contemplando a QVT

Deixa muito a desejar
Sem consisténcia e comprometimento

O programa em si € bom, mas aplicabilidade ndo esta sendo
totalmente efetivada

Tem oferecido melhorias, contudo deve ter um enfoque maior e
direto na realidade dos funcionarios das agéncias

N&o funciona. O programa € lembrando algumas vezes durante o
ano, nao tem continuidade de processo

Como tenho pouco tempo de empresa, ainda nao tenho
conhecimento sobre o programa.

Fraco

Razoavel.



Participante

85E

86E
88F
89F

90F

92F
93F

94F
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Pergunta: Qual a sua opinidao sobre o programa Qualidade de
Vida no Trabalho do Banco do Brasil?

E interessante, mas considerando a complexidade das atividades
desenvolvidas acredito que deveria ter maiores incentivos para
esportes e praticas de atividades fisicas.

N&o existe
A meu ver ainda € muito incipiente
A aprimorar.

Serve apenas para apresentar dados para a agenda 21. Na pratica
acontece apenas em algumas agéncias.

Desconhecgo
Nao compensa nem de longe o estresse de trabalho.

No que se refere a minha agéncia a qualidade é zero, pois ndo ha
ambiente, a agéncia em si (fisicamente) propicia ao bom
desempenho, nem funcionarios suficientes, o que torna o bom
desempenho impossivel.



Apéndice F — Respostas a pergunta: Que sugestao vocé faria para
contribuir com a qualidade de vida no seu ambiente de trabalho?

Pergunta: Que sugestdo vocé faria para contribuir com a

Participante . alidade de vida no seu ambiente de trabalho?

1A Ambiéncia, acdes efetivas para melhoria da vida do funcionario

Melhores instalagbes principalmente contra ruidos e
3A temperatura, clara e manifesta intengcdo dos superiores em
relacdo as agdes dos subordinados.

Devemos nos ajudar, procurar fazer nossa parte para que o
trabalho seja realizado sem sobrecarregar ninguém. Manter o
bom clima organizacional ao se esforgar para manter boas
relagdes no trabalho.

4A

A melhoria das instalacoes fisicas, além de melhores horarios de
6A trabalho possibilitando uma maior flexibilidade para os
funcionarios para atividade de aprimoramento.

A capacitacdo e o treinamento adequado para todos os funcis e
TA colaboradores, onde todos estdo cientes de seu papel na
organizagao.

8A Toda agencia ter um orientador.
10A Implantar confraternizagdes.

Alteracao no tratamento das liderancas do banco em relacao aos
11A subordinados.Fiscalizacdo pelo banco, das cobrancas
excessivas dos gestores sobre a equipe.

Quem sabe a implantagdo das 6 horas de trabalhos para

13A .
comissionados.
Maior convivio entre membros da equipe, principalmente em
14A .
eventos fora do ambiente de trabalho.
15A Destinar um tempo para os funci alargar e descontrair.
17A Melhorias nas necessidades (elevador), substituicdo de
equipamentos antigos.
Especificamente na minha agencia o ambiente fisico em si € um
18A dos fatores que mais comprometem o rendimento dos
funcionarios, por isso minha sugestéo seria investir no ambiente
fisico.
19A Conjugar as metas com o programa QVT.

20B Tentar criar um clima melhor entre os colegas



Participante

21B

23B

25B

26B

27B

28B

29B

30B
33B

36B

37B

38B
39B

40B

42B

43B

44C

Pergunta: Que sugestdo vocé faria para contribuir com a
qualidade de vida no seu ambiente de trabalho?

Melhorar os salarios, carga de servico menor e contratar mais
funcionarios

Realizar reunides comemorativas extra-banco com os colegas
de trabalho

Diminuicdo da quantidade de servico e menor pressdo pelo
cumprimento de Metas

O envolvimento da ECOA para conscientizar todos os
funcionarios da unidade a participarem dos programas

Ouvir os funcionarios sobre as dificuldades encontradas entre
eles

Criagcao de normas de conduta para inibir o assédio moral

Reunido com equipe toda semana onde sdo expostos os erros e
acertos de todos e que o gestor/gerente da equipe tentasse
minimiza-los

Aliar a pratica de exercicios com os deveres do trabalho
Maior interagéo entre os funcionarios

Melhorar o mobiliario tornando-o mais funcional, esse seria um
grande passo dentro do BB, evitando muitos dos casos de
DORT e LER.

Revezamento de funcionarios no atendimento externo, o auto-
atendimento.Hoje os funcionarios tém que ficar as quase 4 horas
em pé.

Mais respeito da instituicdo com relagédo aos funcionarios

Troca de mobiliario (layout da agéncia). Atividades de integragao
dos funcionarios

Contratagao de mais funcionarios

Jornada de trabalho de 6 horas, tempo para treinamentos e
estudos e fazer atividades que ndo venham a ser rotineiras
(servigos repetitivos). Melhores Salarios

Melhor climatizagdo dos ambientes; Melhoria nos processos de
treinamentos auto-instrucionais; Melhoria no clima/relagao entre
os funcionarios (geralmente de niveis hierarquicos diferentes).

Mais funcionarios, mais cursos de aperfeicoamento, melhor
analise das reais necessidades de cursos, melhores salarios,
menor "engessamento” do plano de carreira, selegdes internas
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Participante

45C
46C
47C

48C

49C

50C

51C

52C
53C

54C

55C

57C

58C

59C

60C

61C

Pergunta: Que sugestdo vocé faria para contribuir com a
qualidade de vida no seu ambiente de trabalho?

com avaliacao e nao apenas dependente de indicacao

Maior liberdade para trabalhar e menos assédio moral

Aproveitar melhor as habilidades de cada um nas areas diversas
dentro do Banco

Ginastica laboral; méveis adequados; Temperatura adequada.

Mais oportunidades para os funcionarios das agéncias.
Preocupacao da empresa com o objetivo das pessoas.

Diminuicdo das metas, diminuicdo da carga horaria, aumento
salarial, menos burocracia nos processos, ambientes especificos
para vendas de determinados produtos, treinamento de
qualidade.

Mais integracdo da equipe, melhor distribuicdo das tarefas,
maior quantidade de funcionarios, realizacdo de cursos e fazap.

Dentro do possivel o funcionaria poderia escolher seu horario de
trabalho, quer dizer uma diferenga de 20 a 30 minutos desde
que nao seja no horario ao publico nado faz diferengca para
Banco. E sermos reconhecido como patrimdnio do Banco.

Maior distribuicao de atribuicdo de tarefas
Melhores salarios

As acbes devem compor as rotinas diarias e nao limitar-se a
procedimentos isolados

Mais organizagdo no ambiente fisico, mais tempo para
aprimoramento pessoal/profissional.

Primeiramente, melhoraria a ergonomia das mesas e cadeiras e
trocaria as maquinas por mais novas

Trabalhar sem pressao dos superiores; Sem pressdao no
cumprimento de metas; Mobiliario adequado; Illuminagao
adequada e no meu caso que sou caixa, cumprimento da lei da
fila

Oferecer melhores condigdes para atendimento aos clientes,
evitando demora e consequentemente reclamacgdes

Menos metas abusivas, incompativeis com a realidade de
trabalho, mais valorizagao dos funcionarios

Contratar profissional que ensina, em 2 ou 3 encontros, a
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62C

63C

64C

65C

66C

67C

68C

69C

70D

71D

72D

73D
74D

75D

76D

Pergunta: Que sugestdo vocé faria para contribuir com a
qualidade de vida no seu ambiente de trabalho?

ginastica laboral, para minimizar os danos da digitagao.

Integragcdo com funcionarios de todas as esferas do Banco

Aumento no numero de funcionarios para poder redistribuir as
tarefas

Desenvolvimento de agdes para melhoria do clima,
intensificacdo das relacdes interpessoais entre a equipe,
redugdo de sobrecargas pontuais, valorizagdo profissional com
reconhecimento a colegas e melhor gestao.

Ter mais ética por parte dos superiores

Melhor interacdo entre colegas da agéncia; Uma atuagdo mais
forte da ECOA.

Acrescentar a possibilidade de podermos sugerir algumas
particularidades, que fossem analisadas e atendidas dentro do
possivel.

Que os funcis vinculados as agéncias pudessem participar
destes grupos de trabalho. Até um programa como este é
decidido como sempre, de cima para baixou. Diretoria e outros
setores hierarquicos ndo conhecem a realidade das pressdes
que sofremos

Momentos de descontragdo com a equipe. Happy hous.

Divisdo mais justa das atividades; Reducdo da jornada de
trabalho para 6 horas

Necessitamos de diversidade de praticas anti-estresse, dos
gestores criarem melhores condigbes para motivar o0s
funcionarios na realizacdo de suas tarefas. Incentivar os
funcionarios praticar ginastica laboral antes do inicio do trabalho

Funcionamento adequado de equipamentos essenciais como:
impressora, xérox, computador.

Melhorar um pouco o ambiente fisico
Equipamentos melhores, uma integragdo maior de equipe

Compra de mobiliario novo e ergondmico e criagédo de espago
"zen" para descanso e relaxamento dos funcionarios, visto que a
maioria ndo mora no municipio

Mais funcionarios nas agéncias, metas compativeis e melhor
reconhecimento do funcionario como ser humano
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77D

78D

79D

81D

82E

83E
84E

85E
86E
88F

89F

90F

92F

93F

94F

Pergunta: Que sugestdo vocé faria para contribuir com a
qualidade de vida no seu ambiente de trabalho?

Medidas que favorecam o comprometimento do corpo funcional

O trabalho bancario exige muito da parte psiquica do
funcionario, estresse € o maior problema que enfrentamos hoje.
Acho que atividades relaxantes seriam muito bem aproveitadas
em nosso dia-a-dia

Qualidade dos equipamentos, ambiéncia e organizagao pessoal
dos funcionarios

Que as atividades fossem no horario de trabalho e fossem
constante

Como o trabalho ocupa a maior parte do tempo de nossas vidas,
procuraria me integrar mais com 0s meus colegas e proporia
acdes que diminuissem o estresse habitual de uma agéncia
bancaria.

Maior quantidade de funcionarios
Mais pessoal, sobretudo no varejo.

Estimular atividades e esportes em grupo contribuindo com o
bem estar fisico e mental.

Cumprira CLT

Diminuicdo da carga de trabalho dos colaborares a niveis
normais e a equalizagao entre agéncias.

Equipe completa + equipamentos adequados.

Pessoas em quantidade compativel com a demanda,
organizagao dos processos e metas compativeis com os
recursos. Em relagdo as metas, um planejamento adequado
para se evitar mudancas constantes.

Mais Funcionarios

Aumentar a quantidade de funcionarios para dar melhores
condi¢des de trabalho e de atendimento para os clientes.

Ter quantidade de funcionarios suficiente para atender o publico
da agéncia e espaco para tal.
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ANEXOS

Anexo A - Instrumento de Coleta de Dados — Parte Il

qualidade de vida dos seus funcionarios.

Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho

76

Este instrumento pretende avaliar se a sua empresa estd preocupada com a

Para tal, vocé deve avaliar cada uma das 31

afirmativas abaixo, indicadoras de qualidade de vida no_trabalho, marcando com um X
conforme os codigos seguintes:

Discordo Concordo pouco Concordo Concordo muito
razoavelmente
0 1 2 3

Concordo
totalmente
4

A minha organizagao:

Valoriza o trabalho dos funcionarios

Recompensa a competéncia no trabalho

D4 liberdade para o funciondrio executar o trabalho com seu estilo pessoal

Fornece a infra-estrutura material necessaria para a execucio do trabalho

Apodia o desenvolvimento pessoal

Investe para que o funcionario ndo mude de empresa

Fornece um bom suporte tecnoldgico para o desempenho do trabalho

Possibilita relacdes sociais agradaveis entre os funcionarios

O[O | B [0 —

Estimula o bom relacionamento entre chefias e funcionarios

. Paga salarios justos

. Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por trabalhar nela

. Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja saudavel

. Assegura uma adequada jornada de trabalho

. Oferece assisténcia médica

. Oferece assisténcia odontologica

. Exige respeito dos superiores para com seus colaboradores

. Estimula o apoio dos superiores a seus colaboradores

. Exige respeito dos colaboradores para com seus superiores

. Reconhece os bons funcionarios

. Oferece bolsas de estudo para os funcionarios

. Oferece treinamento para os funcionarios

. Tem um sistema de promog¢ao justo

. Tem um sistema de comunicag¢ao claro

. Reconhece os funcionarios leais

. Respeita os direitos trabalhistas

. Respeita a liberdade de expressao

. Respeita a privacidade

. Promove eventos de recreacdo e lazer

. Possibilita a realizagdo profissional dos seus funcionarios

. Investe na seguranca dos funcionarios

. Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho

Chegamos ao final deste momento, e para melhor qualificar esta pesquisa solicito

que vocé responda a mais 2 itens, com a maior precisdo possivel:

1. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta organizacdo?

2. Status: () chefia () subordinado

Muito obrigado pela sua valiosa colaboracio!
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Anexo B — Fatores de QVT - Teoria de Walton (RIBEIRO, 2010)

Fatores QVT

Questoes

1) Suporte a execugao
do trabalho

1- Valoriza o trabalho dos funcionarios;
3- Da liberdade para o funcionario executar o trabalho
com seu estilo pessoal;
4- Fornece a infra-estrutura material necessaria para a
execugao do trabalho;
7- Fornece um bom suporte tecnoldgico para o
desempenho do  trabalho;
12- Investe para que o ambiente fisico de trabalho seja
saudavel;
13- Assegura uma adequada jornada de trabalho;
21- Oferece treinamento para os funcionarios;
23- Tem um sistema de comunicagao.

2) Relacionamento

8- Possibilita relagdes sociais agradaveis entre os
funcionarios;
9- Estimula o bom relacionamento entre chefias e
funcionarios;
16- Exige respeito dos superiores para com seus
colaboradores;
17- Estimula o apoio dos superiores a seus colaboradores;
18- Exige respeito dos colaboradores para com seus
superiores.

3) Respeito
Profissional

5- Apdia o desenvolvimento pessoal;
6- Investe para que o funcionario ndo mude de empresa;
11- Faz os funcionarios se sentirem orgulhosos por
trabalhar nela;
25- Respeita os direitos trabalhistas;
26- Respeita a liberdade de expressao;
27- Respeita a privacidade;
29- Possibilita a realizagao profissional dos seus
funcionarios;
30- Investe na seguranga dos funcionarios.

4) Programas de
qualidade de vida

14- Oferece assisténcia médica;

15- Oferece assisténcia odontoldgica;

20- Oferece bolsas de estudo para os funcionarios;

28- Promove eventos de recreacao e lazer;

31- Desenvolve programas de qualidade de vida no
trabalho.

5) Recompensas

2- Recompensa a competéncia no trabalho;
10- Paga salarios justos;
19- Reconhece os bons funcionarios;
22- Tem um sistema de promogéo justo;
24- Reconhece os funcionarios leais.




