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RESUMO

Dada a importancia dos impactos do trabalho tanto positivos, como negativos, na
gualidade de vida das pessoas e como esses impactos podem estar relacionados
aos objetivos, atividades e resultados estabelecidos e requeridos pelas
organizagoes, esse trabalho visou analisar a importancia da Qualidade de Vida no
Trabalho na agéncia Estilo do Banco do Brasil. Foi realizado um estudo na
organizacdo buscando verificar a satisfacao dos colaboradores com as condi¢bes de
qualidade de vida que a mesma |hes oferece. Para esta pesquisa foi utilizado um
instrumento baseado no modelo de Walton. Entretanto, foram detectadas
deficiéncias da organizacdo no que diz respeito a implantacdo de acdes que visem
melhorar fatores como: relacionamento interno, infraestrutura para execugao do
servico, respeito profissional, recompensas e programas ligados a qualidade de vida
no trabalho, no ambito das agéncias, sendo que esses sdo aspectos de grande
importancia para a motivacao e satisfacdo dos colaboradores na realizacéo plena e
eficaz de suas atividades. Isso explica a continua procura por parte dos funcionarios
da agéncia por setores do banco, como as diretorias, em busca de qualidade de vida
melhor no trabalho. Com essas constantes trocas do quadro funcional da agéncia, o
grande prejudicado é o cliente que acaba, muitas vezes, por procurarem outra
instituicdo que lhe oferegca um melhor relacionamento entre funcionarios e clientes.
Esse fator é fundamental para que o cliente confie suas informacfes bancarias,
muitas vezes sigilosas, e comece a operar com o0 banco. No final o banco acaba
ficando prejudicado perdendo sua clientela para concorréncia, que esta cada vez
mais acirrada.

Palavras-chaves: 1. Qualidade de Vida no trabalho 2. Modelo de Walton 3.
Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
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1 INTRODUCAO

No inicio da década de setenta, surgiu um movimento pela qualidade de vida
dos trabalhadores como resultado da preocupagcdo com a competitividade
internacional aliada ao grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos

programas de produtividade japonesa, centrados no empregado.

Hoffmann (2007) afirma que um dos maiores desafios atuais das empresas é
0 gerenciamento de seu capital humano. A preocupacdo com o bem-estar de seus
colaboradores tem ocupado uma posicado estratégica. Percebeu-se que o sucesso
das empresas depende de seus funcionarios motivados, comprometidos e
capacitados. Por isso a qualidade de vida no trabalho tem sido um forte componente
estratégico para as organizacoes.

A gualidade de vida no trabalho influencia, fortemente, o desempenho dos
colaboradores em relacédo aos desafios do trabalho do cotidiano. As empresas, tanto
as publicas como as privadas, vém se adequando a essa tendéncia por uma
guestdo de melhoria nos resultados e vantagem competitiva. Torna-se cada vez
mais importante melhorar os padrdes de qualidade nas empresas publicas e
privadas. A qualidade de vida constitui uma ferramenta muito importante para as

organizages, tornando-se instrumento de estratégia competitiva.

Vérios sao os fatores que podem influenciar a qualidade vida no trabalho.
Segundo Walton (SOUZA, 2009, p. 25), a categorizacdo conceitual de QVT esta
dividida em oito principios basicos. Sdo eles: compensacdo justa e adequada,
condicbes de saude e segurangca no trabalho, uso e desenvolvimento das
capacidades, oportunidade de crescimento e garantia de emprego, integracao social
na organizacao, constitucionalismo na organizacéao, trabalho e espaco total de vida e

relevancia social da vida no trabalho.

Nas organizacdes atuais, € comum se deparar com funcionarios desmotivados
e estressados com a vida que levam em seu ambiente de trabalho que, as vezes,
nao se preocupam com alguns fatores como os citados acima. Em alguns casos,

qgquando a empresa elabora um programa para aumentar a qualidade de vida dos



trabalhadores, este é inadequado, pois priorizam a empresa, ao invés de focar no

colaborador, elemento essencial para o sucesso da organizagao.

Uma empresa cujos funcionarios estdo desmotivados, seja por baixo salario
ou por sobrecarga de trabalho, pode gerar prejuizos incalculaveis a uma instituicao,
uma vez que funcionarios desmotivados ndo se esforcam para fazer um bom
servigo, o que inviabiliza que a empresa alcance o objetivo desejado. Dessa forma, a
QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) € um caminho sélido e com muitos horizontes
para uma vida integrada e inovadora nas organizacfes. Essa estratégia apresenta
propostas e agdes que refletem positivamente na comunicag¢ao, na confianca entre
as pessoas e na imagem da empresa para seus clientes e empregados. Na medida
em que esta relacionada com a motivacdo dos funcionarios, a QVT visa criar um
ambiente em que as pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas
mesmas e com seus colegas de trabalho, além de estarem confiantes na satisfacao

das préprias necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam com 0O grupo.

O Banco do Brasil adota diversas acodes ligadas a qualidade de vida no
trabalho, porém proporciona essas acdes de forma diferenciada nos diversos
setores da empresa. Chegou a criar um forum de Responsabilidade Socioambiental,
no qual os funcionarios tém a oportunidade de realizar criticas e propor sugestées.
No entanto, tem-se percebido que alguns setores gozam de privilégios que outros
setores ndo possuem, O gue ocasiona uma crescente procura por parte dos
funcionéarios por setores que oferecam uma melhor qualidade de vida no trabalho,

como as diretorias.

1.1 Formulagao do Problema

Qual o grau de concordancia dos funcionarios da Agéncia Estilo do Banco do
Brasil S/A em relacéo aos indicadores de qualidade de vida no trabalho oferecidos

pela empresa para aquele setor?
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1.2 Objetivo Geral

O objetivo principal desta pesquisa consiste em avaliar o nivel de
concordancia do colaborador com os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

oferecidos pelo Banco do Brasil S/A para Agéncia Estilo.

1.3 Justificativa

A qualidade de vida de um colaborador dentro do seu ambiente de trabalho &
um fator de preocupacéo das empresas. Elas, cada vez mais, se preocupam com
questdes ligadas a melhoria da QVT dos funcionarios dentro da organizacao,
através de programas adequados que buscam a humanizacdo em uma organizacao,
recompensas, respeito profissional e suporte para a execucdo do trabalho,
proporcionando condi¢cdes de desenvolvimento pessoal do individuo. Esse novo
modelo de trabalho est4 se tornando fundamental nas organiza¢cdes bem sucedidas

e competitivas.

A pratica da qualidade de vida no trabalho recebeu consideravel atencdo nos
altimos anos, mas ainda existe muito a ser melhorado sobre o assunto. Atualmente,
nas agéncias bancéarias, € comum encontrar funcionarios desmotivados e
insatisfeitos com o trabalho do dia-a-dia, sentimentos que poderéo trazer resultados
desastrosos para a organizacdo empresarial. Como resultado da pressdo e do
ambiente nada saudavel a que os trabalhadores se encontram submetidos, tem
crescido a ocorréncia de absenteismo e de rotatividade dentro das agéncias
bancarias. Os funcionarios procuram sair do ambiente da agéncia para outros
setores como as diretorias que oferecem uma qualidade de vida no trabalho melhor
que na agéncia. Quando o cliente comega a conhecer seu gerente e comeca a
confiar seus negocios com o banco, o funcionario troca de setor, o cliente fica

prejudicado e consequentemente o banco e sua imagem.

Dai a importancia do presente estudo, que sera util para uma melhor e correta

visdo da empresa a respeito da qualidade de vida dos trabalhadores dentro do
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ambito das agéncias, e assim poder tomar a¢gées que minimizem essas rotatividades
de funcionarios. A implantacdo de projetos sobre a qualidade de vida no trabalho
trard beneficios a todos os colaboradores das agéncias, aos clientes e,
consequentemente a toda empresa e seus funcionarios, pois quem faz a
lucratividade do banco s&o justamente esses clientes, que ficam prejudicados com
essa rotatividade.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No século XX, o mundo do trabalho passou por uma profunda transformacéo,
decorrente, sobretudo, do avancgo cientifico e tecnolégico que foi incorporado ao
sistema produtivo. A aceleracdo do processo de mudancas econdmicas, politicas e
sociais aconteceu em todo o planeta. Com a globalizacdo dos mercados, as
relacdes comerciais transferiram sua énfase para empresas multinacionais, ao invés
de locais. A presenca crescente da informatizacdo, que possibilita a circulagédo da
informacéo de maneira mais rapida e globalizada, bem como o aumento continuo da
forca de trabalho feminino passou a caracterizar as novas relacdes de trabalho.
(HOFFMANN, 2007, p. 11)

As exigéncias da globalizacdo e as transformacgdes das relacGes de trabalho
foram sentidas fortemente pelo setor bancéario. Na década de oitenta, os bancos
passaram por inimeras mudancas para acompanharem as variacdées do mercado
financeiro e as tendéncias das relacdes de trabalho. Nesse periodo, o setor bancério
apresentava inumeros problemas estruturais (dependéncia da rentabilidade dos
titulos financeiros, impossibilidade dos devedores em cumprirem 0S contratos e
custos operacionais altissimos), o que, aliado aos problemas econémicos do pais
(inflacdo, congelamento de precos e de salérios etc.), ocasionou forte queda na
lucratividade dos bangueiros e, em consequéncia, demanda de varios ajustes no
setor. (HOFFMANN, 2007, p. 12)

Terceirizacdo e precarizacdo trabalhista e intenso desemprego sao alguns
fendmenos sociais que marcaram o processo de reestruturagcdo do trabalho dos
bancos nos Ultimos anos. Os bancarios sao cada vez mais cobrados para o
atingimento de metas produtivas, o que propicia um ambiente de trabalho cheio de

pressdes e medos, a ocasionar desmotivacao, estresse e uma vida nada saudavel.

Nesse passo, a qualidade de vida do trabalhador ganha destaque nas
empresas, pois € responsavel pelo bem-estar e motivagdo dos colaboradores, que
possibilitam a vantagem competitiva nas organizacbes. Um colaborador satisfeito
tende a produzir mais e melhor, ficando mais motivado e menos exposto a estresse
e doencas ocasionadas no ambiente de trabalho (TOLFO, PICCININI, 2001, p. 166;
DUARTE, 2010, p. 75).
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Hoje, pode-se verificar que somente o aspecto econémico ndo é suficiente
para garantir a motivacdo e comprometimento do colaborador. Estdo somados a
outros fatores que visam a qualidade e ao bem-estar em seu ambiente de trabalho,
tais como o respeito profissional, recompensas (salarios, beneficios para o
colaborador e sua familia), programas de qualidade de vida, infraestrutura para

execucéao do trabalho, relacionamento interno, entre outros.

2.1 Origem e Evolugéao

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho ndo é histéria recente da
humanidade. Conforme elucida Rodrigues (DUARTE, BORIN, ALMEIDA, 2010, p.
66; HOFFMANN, 2007, p. 14; VASCONCELQOS, 2001, p. 23), apresentada de vérias
formas ao longo do tempo, a qualidade de vida no trabalho se caracteriza por
facilitar e/ou satisfazer o trabalhador na execucdo de tarefas. Citam-se, a titulo de
exemplo, os ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 a.C., que se utilizou dos
principios da geometria para facilitar o trabalho dos agricultores a margem do rio
Nilo, e a Lei das Alavancas, de Arquimedes, 287 a.C., que permitiu a reducdo do

esforco fisico dos trabalhadores da época.

No inicio do século XX, estudos organizacionais contribuiram para a evolucao
das teorias de administracdo de empresas, contudo, o potencial humano ainda n&o
era considerado relevante para a estrutura organizacional. Em 1903, Frederick
Taylor percebe a importancia de se desenvolver estudos com a finalidade de
aumentar a produtividade organizacional. Surge, assim, a Escola Classica, que se
voltava para o lado mecéanico das organizac¢des, pregando o treinamento adequado
e a instrucdo sistemética para que os trabalhadores produzissem mais e com melhor
qualidade. Com o intuito de aprimorar as ideias de Taylor, ainda com foco central na
estrutura da organizacédo, Henry Fayol funda a Escola Cientifica, que se pauta na
manipulagéo e controle sobre os trabalhadores. Dessa forma surge a definicdo de
homos economicus — sujeito insolente por natureza, que somente realiza tarefas em
troca de beneficios materiais. (SOUZA, 2009, p. 14)

A partir de experimentos realizados por Elton Mayo, entre 1927 a 1932, na

Western Eletric Company (Chicago, Estados Unidos), surge a Teoria das Relacdes
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Humanas, que preconizava a necessidade de humanizar a administracdo. Em um
primeiro momento, 0s experimentos buscaram relacionar os fatores ambientais,
como a luminosidade do ambiente de trabalho, com a produtividade dos
trabalhadores, sem se atentar para o comportamento dos individuos. Contudo, ao
contrario do que se esperava, percebeu-se que os fatores psicolégicos tinham mais
influéncia na producdo de cada individuo que os fatores ambientais. Os
trabalhadores observados se sentiam mais motivados em trabalhar na sala
experimental, pois a supervisao era branda, era permitido conversar e o ambiente
era mais descontraido. Dai surge a definicdo de homos social, pela qual o homem é
motivado, principalmente, pela necessidade de reconhecimento, participacdo e
aprovacao social nas atividades do grupo em que se encontra inserido. (SOUZA,
2009, p. 15)

Baseados nos resultados dos estudos efetivados por Mayo, varios autores
contribuiram para a compreensdo dos fatores que influenciavam a motivacao dos
trabalhadores. Em 1946, Abrahan H. Maslow concebeu a Teoria da Hierarquia das
Necessidades, compostas por cinco necessidades fundamentais, quais sejam:
fisiologicas, seguranca, social, estima e autorrealizagdo. Em 1959, Frederick
Herzberg, revelou que os entrevistados (engenheiros e contadores) de suas
pesquisas associavam a insatisfacdo com o trabalho ao ambiente de trabalho e a
satisfacdo com o trabalho ao conteudo. Os fatores higiénicos, capazes de produzir a
insatisfacdo compreendiam: a politica e a administracdo da empresa, as relacbes
interpessoais com 0S supervisores, a supervisao, as condi¢cdes de trabalho, os
salarios, o status e a seguranca no trabalho. E os fatores motivadores, capazes de
produzir a satisfacdo, eram: realizacdo, reconhecimento, o préprio trabalho,
responsabilidades, progresso ou desenvolvimento. Em 1960, Douglas McGregor,
autor da Teoria X, considerava que 0 compromisso com 0s objetivos dependia da
recompensa pela sua execugao e que o ser humano nao somente aprende a aceitar

as responsabilidades como passa a procura-las. (VASCONCELOQOS, 2001, p. 24)

Os primeiros estudos cientificos sobre QVT (Qualidade de Vida no Trabalho)
surgiram, na Inglaterra, no Tavistock Institute, em 1950, quando Eric Trist e seus
colaboradores, a partir de uma abordagem séciotécnica, procuraram relacionar
individuo, trabalho e organizacdo. Esse modelo considerava a organizacdo nao

como um sistema uUnico, mas como um todo sistémico, composto de sistemas
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interdependentes, que funcionam com um Unico objetivo. (SOUZA, 2009, p. 17;
HOFFMANN, 2007, p.15)

Contudo, apenas na década de sessenta, estudos sobre QVT ganharam
relevancia, momento em que houve uma conscientizacdo da importancia de se
buscarem melhores formas de organizacao do trabalho, com o intuito de minimizar
seus efeitos negativos e de proporcionar o bem-estar geral dos trabalhadores
(TOLFO, PICCININI, 2001, p. 167). Vale lembrar que esse periodo coincide com o
auge do fordismo e com o surgimento dos movimentos sindicais, que possivelmente
influenciaram as pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho. (SOUZA, 2009, p.
17)

A década de setenta € marcada por uma forte crise econdmica que, aliada a
crise do petroleo, provocou instabilidade financeira, queda na produtividade,
aumento da inflacdo e estagnacdo econémica. Em razdo desse cenario econdémico
desfavoravel, houve um desinteresse em estudos sobre QVT, pois a necessidade de
sobrevivéncia das empresas fez com que os interesses dos funcionarios tivessem
uma importancia secundaria. (TOLFO, PICCININI, 2001, p. 167; SOUZA, 2009, p.
17)

Na década de oitenta, os estudos sobre QVT foram retomados, influenciados
pelo desenvolvimento, principalmente no Japao, dos Ciclos de Controle de
Qualidade, que foram disseminados nas organizacdes ocidentais, visando a
Qualidade Total e a humanizacdo do ambiente de trabalho (SOUZA, 2009, p. 17).
Nesse mesmo periodo, as industrias norte-americanas, ante a perda de
competitividade para suas concorrentes japonesas, passaram a investigar sobre os
estilos gerenciais praticados em outros paises e a relacionar os programas de
produtividade aos esforcos com a melhoria da qualidade de vida no trabalho
(TOLFO, PICCININI, 2001, p. 167). Os programas de QVT ganharam forca em razao
do destaque dado ao tema pela Europa e pelos Estados Unidos, por influxo das
grandes mudancas econbmicas, intensificacdo dos problemas sociais e
desenvolvimento tecnoldgico. (SOUZA, 2009, p. 18)

QVT é um tema que permanece em evolucdo. O desafio imaginado pelos
seus idealizadores persiste. As pessoas trabalham cada vez mais e as rotinas

diarias sdo massacrantes e desgastantes. Quando se pensou que o avanco dos
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movimentos sindicais e o progresso tecnocientifico trariam mais comodidade e

tempo livre para pessoas, 0 que se percebe é o trabalho como um fim em si mesmo.

2.2 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

A sociedade moderna presencia novos paradigmas e modos de vida a todo
momento, 0 que, por sua vez, gera novos valores e demandas de QVT (Qualidade
de Vida no Trabalho). De acordo com Hoffmann (2007, p. 18), no final do século XX,
surgiram alguns desencadeadores de QVT, sao eles:

vinculo e estrutura de vida pessoal: familia, atividades de lazer e
esporte, habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a saude,

alimentacdo, combate a vida sedentéria, grupos de afinidade e apoio;

fatores socioecondmicos: globalizagdo, tecnologia, informacéo,
desemprego, politicas de governo, organizacdes de classe, privatizacao
de servicos publicos, expansdo do mercado seguro-saude, padrées de

consumo mais sofisticados;

metas empresariais: competitividade, qualidade do produto, velocidade,

custos, imagem corporativa;

pressfes organizacionais: novas estruturas de poder, informacéo,
agilidade, corresponsabilidade, remuneracdo variavel, transitoriedade

no emprego, investimento em projetos sociais.

Seguindo entendimento de Rosa e Pilatti (2006), ndo é por acaso que a
percepcdo sobre QVT é dinamica, permeada por constantes evolu¢cdes conceituais,

conforme pode ser observado no quadro abaixo:

CONCEPCAO EVOLUTIVA DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

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

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

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

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)
Declaracao ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores
com a organizacdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como
ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)
Como panaceia contra a competicéo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)
No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

QUADRO 1 - Evolucao do conceito de QVT

Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes apud Rosa e Pilatti (2006)

Segundo Bergeron (HOFFMANN, 2007, p. 17), QVT é a aplicacéo concreta da
filosofia humanistica por meio de métodos participativos, modificando um ou mais
aspectos no ambiente de trabalho, com o objetivo de proporcionar uma nova
situagcdo mais favoravel a satisfacdo dos funcionarios e a produtividade das

empresas.

De acordo com Limongi-Franca (SOUZA, 2009, p. 18), QVT é o conjunto de
acOes de uma organizacao ligadas a melhorias e inovagdes gerenciais, estruturais,
tecnologicas interna e externamente ao ambiente de trabalho, visando disponibilizar
condicbes plenas de desenvolvimento humano e profissional durante a execucao do

trabalho.

Hondrio e Marques (SOUZA, 2009, p. 19) percebem QVT como uma forma de
obter exceléncia empresarial e aumento produtivo por meio da satisfacdo das

necessidades dos trabalhadores, criando condicbes de trabalho que oferecam




18

cargos produtivos e satisfatorios, atividades significativas e desafiadoras, sistema de
recompensas, feedback constante, possibilidade de participacdo nas decisdes e na

solucéo de problemas e oportunidades de realizacdo pessoal e profissional.

Assim, conforme assevera Fernandes (HOFFMANN, 2007, p. 17), embora nao
haja consenso sobre o conceito de QVT, dentre os mais variados autores, podem
ser apontados alguns elementos em comum que servem para a delimitacdo do
termo em questdo, sdo eles: a conciliagdo dos interesses dos individuos e das

organizacoes, a satisfacao dos trabalhadores e a alta produtividade da empresa.

2.3 Fatores Ligados a Qualidade de Vida no Trabalh o

E possivel perceber, conforme os autores citados, que, de forma
generalizada, a investigagdo da QVT pode se preocupar principalmente com a
satisfacdo do colaborador em relacdo a inumeros fatores, como: recompensas
(salario, beneficios), seguranca, relacionamento interno, saude no trabalho,
condigbes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas
ocupacionais e acidentes de trabalho, desenvolvimento das capacidades e multiplas
habilidades, autonomia, informacéo, crescimento profissional, integracdo social, e

espaco de vida no trabalho e fora dele.

De acordo com o artigo de Oliveira (2005), alguns fatores podem influenciar a
QVT nas organizacdes, tais como:

- Remuneracéo:

Para Oliveira (2005), € necessaria a recompensa ao funcionario pela
organizacdo por seus servigos prestados. A remuneragdo € suporte para manter um
ambiente de compromisso e satisfacdo entre seus parceiros. Com a equipe
motivada financeiramente temos habitos e costumes mais saudaveis, elevando a

uma melhor qualidade de vida.

- Condic¢des fisico-psicoldgicas do trabalho:
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Para Oliveira (2005), muito se tem reclamado de ambientes opressivos de
trabalho e para manter a qualidade do local, é necessario a humanizacao interna

fisica e psicologica, tornando o lugar participativo, receptivo e mais alegre.
- Beneficios sociais além do trabalho:

Para Oliveira (2005), além da remuneragdo os colaboradores na grande
maioria das empresas recebem beneficios, como: refeigbes, auxilio creche, ajuda
meédica, transporte, entre outros. S8o beneficios que facilitam e ajudam a vida do

colaborador, oferecem mais qualidade fora do seu ambiente de trabalho.

Ainda, referente as recompensas, a satisfacdo resulta de um conjunto de
recompensas e ndo de uma Unica recompensa. Os indicios sugerem que tanto as
recompensas intrinsecas quanto as extrinsecas sdo importantes e que uma nao

pode ser substituida pela outra.

Segundo Rosa e Pilatti (2007), o ambiente organizacional tem grande
influéncia sobre o bem-estar do trabalhador. Se este ambiente estiver desajustado,
pode produzir um sofrimento as pessoas. As organizacdes tém o papel de oferecer
um ambiente saudavel e um local em que o colaborador se sinta valorizado e
reconhecido em suas competéncias. O funcionario retribui a empresa, oferecendo

produtividade e exercendo sua fungédo com dedicacdo e empenho.

Hoje, é possivel verificar que para garantir a motivacdo e comprometimento do
colaborador, outros fatores, além do econdémico, sdo de suma importancia, tais
como: relacionamento interno, recompensas, infraestrutura para execucdo do

trabalho, respeito profissional e programas ligados a qualidade de vida.

E interessante analisar essas questdes de qualidade de vida no trabalho, pois
um profissional valorizado tende a produzir com muito mais qualidade para empresa
e iSso no processo administrativo tem enormes vantagens, tanto para o empregador
como para o empregado. A preocupacdo com a qualidade de vida do trabalhador &
importante e fundamental para alcangar o sucesso da organizagéo, principalmente

no que diz respeito a salario, higiene e seguranca no trabalho.
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2.4 Modelo de Walton

Diversos estudiosos elaboraram modelos de indicadores de QVT (Qualidade
de Vida no Trabalho). Dentre eles, referéncia classica e quase obrigatéria € o
Modelo de Walton. Para o referido autor (TOLFO, PICCININI, 2001, p. 167), a ideia
de QVT estd fundamentada na humanizacdo do trabalho e na responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiracdoes dos
individuos, por meio da reestruturacdo de desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a formacao de equipes de trabalho com maior poder de

autonomia e a melhoria do meio organizacional.

O Modelo de Walton propde oito fatores de QVT, cada um abrangendo varias
dimensdes. (1) Compensacdao justa e adequada. O trabalho € uma necessidade do
ser humano, pois representa sua propria sobrevivéncia. Para melhor compreenséao
desse fator, deve ser analisado as seguintes dimensdes: (a) renda adequada: o
salario deve ser suficiente para satisfazer as necessidades pessoais e
socioeconfOmicas na sociedade em que o trabalhador vive; (b) compensagéo justa: o
salario recebido por um certo trabalho deve possuir uma relacdo adequada com o
salario recebido por outro trabalho (HOFFMANN, 2007, p. 21). Nesta ultima
dimenséao, inclui-se a compatibilidade ou equidade interna (comparagdo com outros
colegas) e a compatibilidade e equidade externa (mercado de trabalho)
(VASCONCELOS, 2001, p. 26).

(2) Condicbes de seguranca e saude no trabalho. Enfatiza as condicdes
fisicas do ambiente de trabalho, ressaltando a saude e o bem-estar dos
trabalhadores. Compreende as seguintes dimensdes: (a) jornada de trabalho: deve
ser condizente com a funcédo desempenhada; (b) condic¢des fisicas de trabalho: deve

reduzir ao minimo os riscos de doencas e danos. (HOFFMANN, 2007, p. 21)

(3) Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades. Esse fator sao as
oportunidades que a organizacdo apresenta a seus funcionarios para que possam
aplicar suas aptiddées e conhecimentos profissionais. Apresenta cinco dimensdes: (a)
autonomia no trabalho: ocorre quando o trabalhador apresenta liberdade e
independéncia para programar e executar suas tarefas; (b) variedade de

habilidades: ocorre quando o funcionario apresenta a oportunidade de utilizar suas
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habilidades no desempenho de suas funcdes; (c) retroacdo e retroinformacao:
ocorre quando o trabalhador recebe informacdes sobre suas acdes e desempenho
de seu trabalho; (d) tarefas completas: ocorre quando o individuo realiza o trabalho
do comeco ao fim do processo; (e) planejamento: ocorre quando o funcionario

apresenta a oportunidade de planejar suas atividades. (HOFFMANN, 2007, p. 22)

(4) Oportunidades de crescimento e seguranca. Abrange quatro dimensdes:
(a) aplicacéo respectiva: € a possibilidade de utilizar as habilidades adquiridas em
atividades futuras; (b) desenvolvimento: € a capacitacdo permanente do funcionario
para evitar que seus conhecimentos se tornem obsoletos; (c) oportunidades de
progresso: € a oportunidade de ascenséo social dentro da empresa; (d) seguranca:

€ a garantia de manutencao no emprego. (HOFFMANN, 2007, p. 22)

(5) Integracdo social na organizacdo. Esse fator € composto por trés
dimensdes: (a) igualdade de oportunidades, independentemente de qualquer
preconceito, seja de cor, sexo, classe social, religido, idade, dentre outros; (b) cultivo
do bom relacionamento, seja interpessoal ou grupal, (c) senso comunitario.
(VASCONCELOS, 2001, p. 26)

(6) Constitucionalismo. Avalia o grau em que os direitos dos empregados sao
respeitados na organizagcdo. As dimensbes mais importantes sdo: (a) direitos
trabalhistas; (b) privacidade pessoal; (c) liberdade de expressdo. (VASCONCELOS,
2001, p. 26)

(7) Trabalho e espaco total da vida. Refere-se a existéncia de equilibrio entre
a vida pessoal e o trabalho. (VASCONCELOQOS, 2001, p. 27)

(8) Relevancia social do trabalho na vida. E a percepcdo do empregado a
respeito da imagem da empresa, da responsabilidade social da organizacédo perante
a comunidade, da qualidade dos produtos e da prestacdo de servicos
(VASCONCELOS, 2001, p. 27). Destacam-se as seguintes dimensfes: (a)
valorizacdo do individuo: nada mais € que o sentimento de importancia que a
empresa e a comunidade atribuem ao individuo na organizacdo; (b) imagem da
empresa: envolve a credibilidade da organizacdo perante a comunidade.
(HOFFMANN, 2007, p. 23)
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FATORES DE QVT

DIMENSOES

1 — Compensacéo justa e adequada

« Salério adequado ao trabalhador.
» Equidade ou compatibilidade interna.
» Equidade ou compatibilidade externa.

2 — Condi¢des de seguranca e salde no
trabalho

« Jornada de trabalho.
« Ambiente fisico (seguro e saudavel).

3 — Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades

 Autonomia.

« Significado da tarefa.

* Identidade da tarefa.
 Variedade de habilidades.

» Retroacao e retroinformacéo.

4- Oportunidades de crescimento continuo e

seguranga

* Possibilidade de carreira.
* Crescimento profissional.
« Seguranga do emprego.

5 — Integracéo social na organizacéo

« Igualdade de oportunidades.
*Relacionamentos interpessoais e grupais.
* Senso comunitério.

6 — Garantias constitucionais

» Respeito as leis e direitos trabalhistas.
* Privacidade pessoal.

* Liberdade de expresséo.

*Normas e rotinas claras da organizacao.

7 — Trabalho e espaco total de vida

« Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8 — Relevancia social da vida no trabalho

« Imagem da empresa.
*Responsabilidade social pelos
produtos/servicos.

QUADRO 2: Modelo de Walton

Fonte: Walton apud Fernandes apud Hoffmann (2007)

Fernandes (SOUZA, 2009, p. 26) ressalta que esse modelo, mesmo

desconhecendo a diversidade de preferéncias e as diferencas individuais no que

concerne a cultura, classe social, educacao, personalidade etc, mostra que o0s

fatores intervém na qualidade de vida no trabalho e que o0 seu gerenciamento

inadequado ocasiona a reducdo dos niveis de satisfacdo percebidos pelos

trabalhadores, com consequente baixa nos niveis de desempenho.



23

Todos os fatores inter-relacionados formam um conjunto que possibilita ao
pesquisador apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou
negativos na sua situacado de trabalho. Apresentam a vantagem de permitir avaliar
tanto o conjunto das condi¢cdes e praticas organizacionais, como 0s aspectos ligados
a satisfacdo e percepcao dos trabalhadores sobre os fatores positivos no trabalho.
(TOLFO, PICCININI, 2001, p. 169)

2.5 REVISAO DA PRODUCAO NACIONAL

Nesta parte, foi feita uma revisdo de producéo nacional de artigos cientificos e
trabalhos académicos sobre o tema QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) do
periodo de janeiro de 2006 a dezembro de 2010. As buscas ocorreram mediante a
rede mundial de computadores, em paginas virtuais de pesquisa cientifica como
Capes, Scielo, Google Académico, dentre outras, sob o0 seguinte argumento:
“‘qualidade de vida no trabalho”. Foi obtido um total de 13 (treze) trabalhos
cientificos, compostos por 10 (dez) artigos cientificos, 1 (uma) monografia de
graduacdo, 1 (uma) monografia de pés-graduacdo e 1 (uma) monografia de

mestrado.

De inicio, foi analisado o artigo cientifico de Cavassani, Cavassani e Biazin
(2006), cujo objetivo consistiu em apresentar os fatores que influenciam a qualidade
de vida no trabalho nas organizagfes. Esse estudo aborda aspectos conceituais da
qualidade de vida do trabalho e apresenta os mais variados modelos indicadores de
QVT, como o de Nadler e Lawler, o de Hackman e Oldhan e o de Walton. Por fim,
revelou a importancia de fatores como a igualdade de oportunidades, a identidade
de tarefa, a remuneragao justa, entre outros, para 0 sucesso das organizagoes

empresariais.

Asfora e Dias (2006) realizaram trabalho com o objetivo de identificar a
perspectiva dos funcionarios acerca da sua qualidade de vida no trabalho. Assim,
buscou-se investigar e conhecer a definicdo do construto de QVT na percepcao dos
funcionéarios e o quanto eles percebem os fatores de QVT como atendidos em seu
ambiente de trabalho. O estudo em questdo se caracteriza como exploratorio, pois

procurou investigar, identificar e destacar as dimensdes mais significativas, na
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opinido dos respondentes, na determinacdo do que é QVT. A pesquisa de campo
ocorreu em quatro batalhdes da Policia Militar de Pernambuco (PMPE), quais sejam:
1.° BPM (Batalhdo de Policia Militar), 11.° BPM (Batalhdo de Policia Militar),
BPChoque (Batalhdo de Policia de Choque) e BPRP (Batalhdo de Policia de Radio
Patrulha). Ao final, o estudo revelou que, para a populacéo estudada, o construto de
QVT pode ser definido a partir de dez dimensdes: bem-estar, internalizacéo,
respeito, emprego, decisdo, valorizacdo, beneficios, promocao, expressao e
integracdo. Foi avaliada, ainda, a importdncia de cada dimensdo para 0s
respondentes, sendo que todas as dimensbes foram consideradas como
razoavelmente importante. A contribuicdo desse estudo consistiu em coletar dados
que deem subsidios para a gestdo e implantacdo de politicas e programas que
tenham por objetivo melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores, mais

especificamente, dos policiais militares da Policia Militar de Pernambuco.

Bartoski e Stefano (2007) desenvolveram estudo em que o objetivo principal
foi analisar a satisfacdo dos bancarios, em relacdo a acbes/programas de qualidade
de vida no trabalho nas agéncias bancarias (publica e privada), de Laranjeiras do
Sul, Estado do Parana. O estudo buscou informacdes para a obtencdo de
conhecimento sobre as opinides dos agentes bancarios acerca de fatores de QVT,
utilizando-se, para tanto, indicadores biopsicossociais e organizacionais e sua

correlacéo a estratégia organizacional.

Merece ser ressaltada a monografia de poés-graduacdo elaborada por
Hoffmann (2007). A autora pretendeu investigar a satisfagdo dos funcionéarios a
respeito da qualidade de vida no trabalho. Com esse objetivo, identificou- se os
indicadores de qualidade de vida no trabalho apontados na literatura, a percepcéo e
a importancia dos funcionarios quanto aos fatores em avaliacdo para o desempenho
de suas atividades e os fatores de insatisfacdo dos funcionarios acerca da qualidade
de vida no trabalho. A pesquisa de campo foi realizada no Banco do Brasil S.A, na
agéncia Empresarial Oeste Parana, mediante o método denominado survey.
Concluiu-se que ha um expressivo percentual de insatisfacdo, embora a maior parte
das pessoas esteja satisfeita com os indicadores de qualidade de vida no trabalho,
e, ainda, que estes indicadores foram considerados de grande importancia para os

funcionarios.
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Rosa e Pilatti (2007) procuraram avaliar, em seu artigo, a qualidade de vida no
trabalho sob a perspectiva dos colaboradores. Buscou-se, assim, analisar a
percepcdo dos colaboradores de uma industria do setor metallrgico na cidade de
Ponta Grossa - PR acerca da questdo de qualidade de vida no trabalho e sua
influéncia no ambiente de trabalho. A metodologia utilizada se caracterizou como
guantitativa e de modelo exploratério. Como procedimento técnico foi realizado um
estudo de caso, no qual foi selecionada a populacdo de colaboradores de uma
empresa do ramo de metalurgia de Ponta Grossa - PR, onde foi aplicado o
instrumento de analise WHOQOL-100, da Organizagdo Mundial de Saude. Concluiu-
se que os colaboradores avaliados apresentaram uma percepgdo acerca de
qualidade de vida no trabalho e que estavam satisfeitos com suas condicbes de

trabalho.

Garcia (2007) elaborou monografia de mestrado que versa sobre a qualidade
de vida no trabalho dos funcionarios publicos da Secretaria de Saude de Barra
Mansa - RJ. Trata-se de estudo de caso de natureza quantitativa, qualitativa,
exploratoria e descritiva, apresentando como objetivos: compreender o que € a
qualidade de vida no trabalho sob a 6ética do funcionario publico, verificar a
percepcdo que ele possui acerca das suas condi¢cdes de trabalho e avaliar a
viabilidade de se construir um novo sentido para a qualidade de vida no trabalho na
esfera publica, de modo que se aproxime de um compromisso com a coletividade e
com a vida. Esse estudou se revelou importante para examinar a qualidade de vida
no trabalho dos funcionarios publicos, com a preocupacao de lancar sobre o tema
um olhar que o desvencilhe do instrumental tedrico de qualidade de vida no trabalho
de origem privada. Além disso, pretendeu-se buscar um novo sentido para a
qualidade de vida no trabalho na esfera publica, o que torna util para a atividade de
gestdo de pessoas, uma vez que ultrapassa a mera adaptacdo funcional das
organizacgfes privadas para um alargamento de sentido e valores na esfera publica.

Karpinski e Stefano (2008) realizaram breve discussdo a respeito da
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho, sua evolucdo histérica e seu
desenvolvimento no Brasil, bem como sobre a responsabilidade social das empresas
e 0s modelos indicadores de QVT. Foi realizado estudo de caso na denominada
empresa Alfa, setor de agronegdcio no municipio Prudentopolis, Estado do Parana,

cujo objetivo principal consistiu em identificar o nivel de satisfacdo de qualidade de
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vida no trabalho dos colaboradores. Nesse sentido, foi avaliado o quadro funcional
da empresa Alfa, com a finalidade de fazer levantamento de alguns
guestionamentos junto aos seus colaboradores, tendo em conta o que 0s
funcionarios querem e o que empresa pode oferecer sobre o nivel de satisfacédo
acerca das condicOes de trabalho. A partir dos resultados pode ser verificado que os
funcionarios demonstraram niveis satisfatérios em relacdo ao grau de satisfacdo

sobre as condi¢cGes de trabalho oferecidas pela empresa Alfa.

Marques, Borges e Adorno (2008) realizaram trabalho sobre a QVT a partir da
perspectiva de professores de escolas publicas, apés a Reforma do Ensino de 1996.
Trata-se de pesquisa descritiva, que adotou a estratégia de estudo comparativo de
casos, em um enfoque qualitativo-quantitativo. A pesquisa foi realizada em duas
escolas publicas, uma da rede estadual e outra da rede municipal, de um Estado da
regido Sudeste. O instrumento de coleta de dados explora trés categorias de
variaveis: dimensbes da tarefa, integracdo individuo-organizacdo e fatores
organizacionais. Como resultado da pesquisa, foi demonstrado que os professores
estdo moderadamente satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho em geral. Nas
dimensbes de tarefa e de interacdo individuo-organizacdo, os professores
demonstraram satisfacdo moderada. No que concerne a fatores organizacionais, foi
revelada insatisfagcdo dos professores com as inadequadas condi¢gdes de trabalho e
sua crescente desvalorizacdo. Diferencas significativas entre as escolas foram
observadas na interacdo individuo-organizacdo. A remuneracdo e a atuacao do

governo e do sindicato foram apontadas como os maiores fatores de insatisfacao.

Souza (2009) elaborou interessante monografia de graduagao cujo objetivo
principal foi analisar as relacbes entre as percepcfes de qualidade de vida no
trabalho e as variaveis sociodemograficas e funcionais, como sexo, tempo de
servico, grau de escolaridade, faixa salarial, faixa etaria e exercicio de funcdo
gerencial. Para tanto, foi realizada revisdo da literatura sobre o tema qualidade de
vida no trabalho, passando pelo histérico e evolugéo, conceituacdo, abordagens, etc,
e, ainda, pesquisa de campo em empresas privadas situadas em Brasilia-DF, em
que foram identificados a percepc¢éo dos funcionarios a respeito das suas condi¢cdes
de trabalho, o perfil sdciodemogréafico e funcional dos respondentes e as diferencas
das percepcbes de qualidade de vida no trabalho de grupos de participantes

constituidos a partir de variaveis sociodemograficas e funcionais retrocitadas.
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No estudo realizado por Souza e Bastos (2009), foi analisada a relacao
existente entre diferentes padrdes de adocdo de novas praticas de gestdo com a
implementacdo de PQVT (Programas de Qualidade de Vida no Trabalho). Foram
definidos quatro padrdes de inovacao, identificados a partir da média nacional de
utilizacdo de tais praticas, sado eles: um conjunto de empresas consideradas muito
inovadoras, outro conjunto considerado pouco inovador, um terceiro conjunto de
empresas identificadas como inovadoras em praticas de gestdo de pessoas e um
altimo conjunto composto por empresas consideradas inovadoras em praticas de
racionalizacdo dos processos de trabalho. Para tanto, utilizou-se um questionario
fechado tipo survey aplicado a gestores da area de producdo em uma amostra de
215 empresas do setor industrial brasileiro que possuiam mais de 150 funcionarios.
Através de tratamentos descritivos e da andalise multivariada de Homals, realizadas
pelo programa SPSS, foi possivel identificar trés tipos de associa¢des entre padrao
de inovacdo e PQVT: empresas consideradas pouco inovadoras tendem a né&o
adotar PQVT; empresas consideradas muito inovadoras tendem a adotar PQVT nas
areas de saude e desenvolvimento profissional e empresas consideradas inovadoras
em praticas de racionalizagdo dos processos de trabalho desenvolvem PQVT nas

areas de lazer e relacdes sociais.

O propoésito do trabalho de Ferreira et al. (2009) foi discutir os dilemas
manifestos por gestores que participaram dos processos de concepcdo e
implantacdo de um PQVT em um oOrgao publico brasileiro. Trata-se de pesquisa de
natureza qualitativa que se inscreve metodologicamente na abordagem da
ergonomia da atividade aplicada a QVT. Os resultados obtidos na pesquisa
mostraram que o0s principais dilemas dos gestores acerca da concepcao e da
implantacdo de um QVT. O estudo fornece bases empiricas para se refletir, em

especial no setor publico, sobre o papel estratégico dos gestores no campo da QVT.

O artigo de Duarte, Borin e Almeida (2010) objetivou apresentar como a
qualidade de vida no trabalho pode ter forte influéncia na vida pessoal e profissional
dos bancarios e no desempenho da organizacdo. Os autores abordaram alguns
conceitos de QVT, além de sua relagdo com a motivagdo e o stress. Em seguida,
foram apresentados estudos e pesquisas realizados no setor bancario a respeito do
tema, bem como um estudo de caso na Agéncia Praca da Bandeira do Banco do
Brasil - RJ.
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Guidelli e Bresciani (2010) realizaram estudo de caso, de natureza descritiva e
qualitativa, em que foram analisados os fatores criticos de gestdo da qualidade de
vida no trabalho em cenario de inovacéo de processos na industria petroquimica do
Grande ABC. Foram investigados os fatores criticos de gestdo da qualidade de vida
no trabalho, que compreendeu seu conceito, a produtividade, a legitimidade, as
praticas e os valores, o perfil do gestor e a nova competéncia. A andlise dos fatores
criticos de gestdo de qualidade de vida no trabalho em ambiente de inovacéo
permitiu destacar as melhorias na QVT, como beneficios ergondmicos, integracao

da equipe, preservacao do meio ambiente e confiabilidade dos processos.

Os autores expostos acima demonstraram a importancia da qualidade de vida
no trabalho nas organizacbes empresariais. Na maior parte dos trabalhos
apresentados, foi realizada pesquisa de campo em empresas publicas e privadas,
cujo objetivo primordial consistiu em analisar a percep¢do e/ou satisfacdo dos
colaboradores acerca das suas condi¢cdes de trabalho. Além disso, os estudos
forneceram contribuicdes valiosas para a compreensao do tema ora proposto, ha
medida em que reinem os mais variados aspectos sobre a qualidade de vida no

trabalho sob o enfoque de diversos autores.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A metodologia “pesquisa diagndéstico” visa definir uma situagéo dentro de uma
empresa através de estudos. Esses estudos, por exemplo, podem ser realizados
através de analises de resultados de questionarios aplicados entre os colaboradores

da organizacéo.

Esse estudo, inicialmente, foi realizado através de levantamentos de
referenciais teoricos, com a sele¢cdo da literatura de artigos cientificos para
sustentacdo, discussdo do pensamento acerca do tema e analise dos fatos na
verificacdo dos conceitos tedricos, seguindo-se pela verificagcdo e confrontacdo das
respectivas definicbes. Em um segundo momento coletou-se dados exploratérios
através de pesquisa de campo realizada através de um questionario baseado na
teoria de Walton (1999).

3.1 Tipo e Descricao da Pesquisa

Nessa pesquisa foi utilizada a metodologia de Survey com a pesquisa-
diagnostico e finalidade descritiva, pois descreveu as caracteristicas de determinado
universo a partir de dados primarios, envolvendo técnicas de coleta de dados, com a
aplicacao de questionario, com o objetivo de descobrir respostas para o problema da

presente monografia.

Para pesquisa, de natureza quantitativa, foi utilizada como procedimento
técnico para a coleta das informacgfes, a aplicagdo de um questionario direto e
objetivo. O questionario foi acompanhado de instru¢cdes com o intuito de facilitar o
seu preenchimento, ressaltando a importancia da colaboracdo do funcionario para a
pesquisa. Os dados da pesquisa foram analisados visando avaliar os indicadores de
QVT na agéncia Estilo do Banco do Brasil.

Os passos executados para atingir os objetivos propostos foram:
e Coleta de dados sobre a empresa;

* Aplicacao de questionario.
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* Andlise dos resultados confrontando com os objetivos e fundamentadas

no referencial teérico.

3.2 Caracterizacao da Organizacéo

O Banco do Brasil S.A., pessoa juridica de direito privado, sociedade anénima
aberta, de economia mista, é organizado sob a forma de banco mdultiplo. O banco
tem por objeto a pratica de todas as operacdes bancéarias ativas, passivas e
acessorias, a prestacdo de servicos bancarios, de intermediacdo e suprimento
financeiro sob suas multiplas formas e o exercicio de quaisquer atividades
facultadas as instituices integrantes do Sistema Financeiro Nacional. O banco
podera, também, atuar na comercializacdo de produtos agropecuarios e promover a

circulacao de bens.

O Banco do Brasil S/A é composto por varios setores, tais como: diretorias,
centros tecnoldgicos, centro de suporte operacional e logistico e agéncias de
atendimento ao publico.

O estudo bem como a pesquisa foram realizados em uma agéncia do Banco
do Brasil criada especificamente para atendimento de clientes de maior renda,

denominada como agéncia Estilo.*

A agéncia Estilo possui uma quantidade de clientes e uma consequente
circulacao de pessoas bem inferior que as agéncias de varejo. Esse tipo de agéncia
€ uma adaptacdo do banco ao mercado e as outras instituicdes financeiras que
comecaram a ter sucesso na segmentacdo de seus clientes pela sua renda mensal
ou pela sua aplicacdo financeira. Apesar de possuir uma infraestrutura fisica um
pouco melhor que as outras agéncias, elas recebem o mesmo tratamento que as
demais no que diz respeito a salarios, cobrancas por atingimento de metas e outros

fatores ligados a qualidade de vida no trabalho.

! Fonte: http://www.bb.com.br/portalbb/
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3.3 Populacdo e Amostra

A pesquisa foi realizada no Banco do Brasil Agéncia Estilo. Foi feito o censo
com a participacdo de todos os funcionarios da agéncia, que foram de 25 (vinte e
cinco) funcionarios com vinculo empregaticio estavel, pertencentes ao quadro da
Agéncia Estilo, sendo 10 (dez) mulheres e 15 (quinze) homens, com idade entre 26
(vinte e seis) a 50 (cinquenta) anos. O tempo médio na agéncia dos colaboradores é
de 2 (dois) a 5 (cinco) anos. Por se tratar de uma agéncia relativamente nova, 0s
funcionarios possuem um tempo de permanéncia muito proximo, por isso esse fator

nao interferiu para a andalise dos resultados.

3.4 Caracterizacéo do Instrumento de Pesquisa

Para a coleta dos dados foi utilizado o seguinte instrumento de pesquisa:
Escala de Qualidade de Vida no Trabalho Elaborada. Esse instrumento esta
baseado na teoria de Walton (1999), composto por 31 itens, que se encontra em
processo de validacdo estatistica por Paz. Trata-se de uma escala intervalar,
continua, crescente e de cinco pontos (0 = Discordo, 1 = Concordo pouco, 2 =
Concordo razoavelmente, 3 = Concordo muito, 4 = Concordo totalmente). Os itens
foram submetidos a uma validacdo semantica e, posteriormente, com 0s resultados
da aplicacéo, foram identificados cinco fatores decorrentes da analise de conteudo
dos itens, realizada por sete juizes. S&o eles: 1) suporte & execucédo do trabalho; 2)
relacionamento; 3) respeito profissional; 4) programas de qualidade de vida; e 5)
recompensas. Permaneceram nos fatores os itens com indice de concordancia

acima de 70%.

Em suporte a execugdo do trabalho estdo inseridos os seguintes itens do
questionério: 1 (Valoriza o trabalho dos funcionérios); 3 (Da liberdade para o
funcionario executar o trabalho com seu estilo pessoal); 4 (Fornece a infraestrutura
material necessaria para a execucao do trabalho); 12 (Investe para que o ambiente
fisico de trabalho seja saudavel); 7 (Fornece um bom suporte tecnoldgico para o
desempenho do trabalho); 13 (Assegura uma adequada jornada de trabalho); 21
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(Oferece treinamento para os funcionarios); e 23 (Tem um sistema de comunicacao

claro).

O fator relacionamento engloba os itens: 8 (Possibilita relacbes 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 (Apoia 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 0s
direitos trabalhistas); 26 (Respeita a liberdade de expressédo); 27 (Respeita a
privacidade); 29 (Possibilita a realizacdo profissional dos seus funcionérios); e 30

(Investe na seguranca dos funcionérios).

Inseridos no fator programas de qualidade de vida estao os itens: 14 (Oferece
assisténcia médica); 15 (Oferece assisténcia odontologica); 20 (Oferece bolsas de
estudo para os funcionarios); 28 (Promove eventos de recreacdo e lazer); e 31

(Desenvolve programas de qualidade de vida no trabalho).

E, por sua vez, o fator recompensas envolve o0s itens seguintes: 2
(Recompensa a competéncia no trabalho); 10 (Paga salarios justos); 22 (Tem um
sistema de promocdo justo); 19 (Reconhece os bons funcionarios); e 24 (Reconhece

os funcionarios).

3.5 Procedimentos de Coleta e de Analise de Dados

Nas datas compreendidas entre 07/02/2011 a 24/02/2011, foi aplicado um
questionario para cada funcionario, entregue pessoalmente, de livre escolha para
identificacdo. Os resultados foram obtidos por meio da coleta de dados. Os
resultados foram analisados, baseados no grau de concordancia que cada
funcionario possui em relacdo aos indicadores de QVT oferecidos pela empresa,
conforme parametros definidos no processo de validacdo do instrumento e

fundamentadas de acordo com o referencial tedrico da presente pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este topico apresenta o resultado da pesquisa realizada com os funcionarios
da agéncia Estilo do Banco do Brasil S/A. Os dados da pesquisa serao
apresentados nas tabelas abaixo, na ordem em que o instrumento (anexo)
apresenta os itens de avaliacdo, especificando-se a qual indicador a pergunta
corresponde. Do lado direito ao numero correspondente ao item de avaliacdo
aparecera a quantidade de pessoas que marcaram as opg¢des 0, 1, 2, 3 ou 4. O
somatorio das quantidades das marcacdes tera que ser sempre 25, ja que foram

exatamente 25 entrevistados.

Na tabela seguinte aparecerao os cinco indicadores separados e logo abaixo
o valor percentual para cada indicador. Com esses dados foram montados o 5
graficos relacionados aos 5 indicadores de qualidade de vida no trabalho proposto

no instrumento de pesquisa.

A partir desses resultados foi apresentada a resposta do problema da
pesquisa, analisada, discutida e relatada com base no referencial tedrico da

presente pesquisa.

Tipo Pergunta/Valor 0 1 2 3 4

Suporte a Execugédo do Trabalho 0 16 6 0
Recompensas 2 0 18 1 6 0

Suporte a Execucao do Trabalho 3 0 16 5 0
Suporte a Execugédo do Trabalho 4 0 20 0
Respeito Profissional S 0 6 19 0
Respeito Profissional 6 0 20 3 2 0
Suporte a Execugédo do Trabalho 7 0 2 7 16 0
Relacionamento 8 0 20 1 0
Relacionamento 9 0 0 22 0
Recompensas 10 0 19 3 0
Respeito Profissional 11 0 14 0
Suporte & Execucéo do Trabalho 12 0 2 17 0
Suporte a Execucao do Trabalho 13 0 2 20 0
Programa de Qualidade de Vida 14 0 2 0 23 0
Programa de Qualidade de Vida 15 0 2 17 6 0
Relacionamento 16 0 3 18 0




Relacionamento 17 0 5 17 3 0
Relacionamento 18 0 5 15 5 0
Recompensas 19 0 1 19 5 0
Programa de Qualidade de Vida 20 0 1 19 5 0
Suporte a Execucao do Trabalho 21 0 0 20 0
Recompensas 22 0 20 2 3 0

Suporte & Execucéo do Trabalho 23 0 1 23 0
Recompensas 24 0 20 0
Respeito Profissional 25 0 2 20 0
Respeito Profissional 26 0 6 14 5 0
Respeito Profissional 27 0 2 19 4 0
Programa de Qualidade de Vida 28 0 2 20 3 0
Respeito Profissional 29 0 3 17 5 0
Respeito Profissional 30 0 17 3 5 0
Programa de Qualidade de Vida 31 0 7 14 4 0

Fator (%)
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Programa de Qualidade de

Pergunta

0

Vida 14 0 2 0 23 0

Programa de Qualidade de
Vida 15 0 2 17 6 0

Programa de Qualidade de
Vida 20 0 1 19 5 0

Programa de Qualidade de
Vida 28 0 2 20 3 0

Programa de Qualidade de
Vida 31 0 7 14 4 0

Agregado 11,2000% 56,0000%

Recompensas 2 0 18 1 6 0
Recompensas 10 0 19 3 3 0
Recompensas 19 0 1 19 5 0
Recompensas 22 0 20 2 3 0
Recompensas 24 0 20 2 3 0

Agregado

62,4000%

21,6000%

Relacionamento 8 0 4 20 1 0
Relacionamento 9 0 0 3 22 0
Relacionamento 16 0 3 18 4 0
Relacionamento 17 0 5 17 3 0
Relacionamento 18 0 5 15 5 0

58,4000%
Respeito Profissional 5 0 0 6 19 0
Respeito Profissional 6 0 20 3 2 0
Respeito Profissional 11 0 14 7 4 0
Respeito Profissional 25 0 2 3 20 0
Respeito Profissional 26 0 6 14 5 0
Respeito Profissional 27 0 2 19 4 0




Respeito Profissional 29 3 17 5
Respeito Profissional 30 17 3 5
Agregado 36,0000%
Suporte a Execucao do
Trabalho 1 0 3 16 6 0
Suporte a Execucao do
Trabalho 3 0 4 16 5 0
Suporte a Execucao do
Trabalho 4 0 0 5 20 0
Suporte a Execucao do
Trabalho 7 0 2 7 16 0
Suporte a Execucao do
Trabalho 12 0 2 17 6 0
Suporte a Execucgao do
Trabalho 13 0 2 20 3 0
Suporte a Execucéo do
Trabalho 21 0 0 5 20 0
Suporte a Execucéo do
Trabalho 23 0 1 23 1 0

Programa de Qualidade de Vida

MW Discordo
H Concordo Pouco
Concordo Razoavelmente

M Concordo Muito

M Concordo Totalmente

Gréfico 1: Programas ligado a Qualidade de Vida

Média->opc¢éo 1: 3 marcagdes, opcao 2: 14 marcacdes, opcdo 3: 8 marcacdes

Desvio Padrdo—~>opcéo 1: 2,1, opcéo 2: 7,2, opgao 3: 16,2
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Pode-se perceber que em relacdo aos programas de qualidade de vida na
agéncia, 56% concordam razoalvelmente com os programas, 32,8% concordam
muito e 11,2% concordam pouco. Observa-se pelo apresentado no grafico 1 que a
minoria dos colaboradores estao satisfeitos com os programas de QVT.

Recompensas

M Discordo

® Concordo Pouco

m Concordo Razoavelmente
62,40% M Concordo Muito

M Concordo Totalmente

Gréfico 2: Recompensas

Média->opc¢édo 1: 16 marcagdes, opcao 2: 5 marcacdes, opcdo 3: 4 marcacdes
Desvio Padrdo—~>opcéao 1: 7,3, opcgao 2: 6,8, opcao 3: 1,2

Com relagdo as recompensas foi observado que 62,4% dos entrevistados
responderam que concordam pouco com as recompensas oferecidas pela empresa,
21,6% concordam razoalvelmente e 16 % concordam muito. Verifica-se pelo
resultado obtido o quanto as recompensas sao consideradas de grande relevancia

para os funcionérios da agéncia.
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Relacionamento

MW Discordo

13,60% ¢

28,00% y ® Concordo Pouco
m Concordo Razoavelmente
M Concordo Muito

M Concordo Totalmente

Gréfico 3: Relacionamento

Média->opc¢éao 1: 3 marcacdes, opcao 2: 15 marcacdes, opcdo 3: 7 marcacdes
Desvio Padrdo—~>opc¢éo 1: 1,6, opgao 2: 6,0, opgao 3: 7,6

No grafico 3, observa-se o relacionamento dos funcionarios. Pode-se
considerar que a maioria com 58,4% nao estdo plenamente satisfeitos (concordam
razoalvelmente) com as acOes da empresa ligadas ao relacionamento interno da
agéncia. Essas pessoas dizem que apesar da empresa adotar uma politica de bom
relacionamento, promovendo eventos dentro e fora da empresa, treinamentos
procurando integrar funcionarios, dizem que ainda é preciso melhorar muito este
item.
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Respeito Profissional

M Discordo
32,00% 32,00% ® Concordo Pouco

m Concordo Razoavelmente
M Concordo Muito

M Concordo Totalmente

Graéfico 4: Respeito Profissional

Média->opc¢éao 1: 8 marcacdes, opcao 2: 9 marcacdes, opcdo 3: 8 marcacdes

Desvio Padrao—~>opc¢éo 1: 7,21, opgao 2: 6,2, opcao 3: 6,7

No gréafico acima, pode-se observar que 32% das pessoas concordam muito
com as acbes da empresa ligadas ao respeito profissional, 36% concordam
razoalvelmente e 32% concorda pouco. Esses Ultimos dizem que gostariam de

poder participar mais nas decisdes e expor suas idéias.

Suporte a Execugao do Trabalho
7,00%

MW Discordo

38,50% H Concordo Pouco

m Concordo Razoavelmente
M Concordo Muito

M Concordo Totalmente

Grafico 5: Suporte a execucdo do Trabalho
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Média>opcdo 1: 2 marcagbes, opcao 2: 13 marcacgdes, opgdo 3: 10
marcagdes

Desvio Padrado—~>opcéao 1: 1,6, opc¢ao 2: 6,8, opcao 3: 7,0

Pode-se observar através do grafico 5 que a maioria dos funcionarios (54,5%)
concordam razoalvelmente com infraestrutura de trabalho que a empresa oferece
dentro da agéncia e apenas 7% concordam pouco com o ambiente de trabalho.
Disseram que mudancas e inovacdes de alguns equipamentos seriam bem salutar

para execucédo do trabalho.

4.1 Discussao dos Resultados

Este estudo procurou avaliar o grau de concordancia em relagdo aos
indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho dentro da agéncia Estilo do Banco do

Brasil S/A, utilizando fatores baseados na teoria de Walton.

De acordo com os resultados dos questionarios aplicados, nota-se que 0s
indices de concordancia satisfatorios (concorda muito/concorda totalmente) nao é
maioria entre os funcionarios. Nao houve nenhuma resposta de concordancia total
em relacdo aos fatores questionados. No fator “programas de qualidade de vida”,
houve uma média aproximada de 8 (oito) funcionarios que responderam as questées
com concordancia alta (concordo muito), o que representa aproximadamente 32,8%
do total dos colaboradores avaliados. No fator “recompensas”, teve uma média
aproximada de 4 (quatro) marcacbes em “concordo muito” (16%). No fator
“relacionamento”, teve aproximadamente 7 (sete) marcagbes em “concordo muito”
(28%). Nos fatores “respeito profissional” e “suporte a execucao do trabalho”, teve,
respectivamente, uma média aproximada de 8 (oito) marcacdes (32%) e 10 (dez)
marcacoes (38,5%) em “concordo muito”. Pela média das marcacdes nos indices de
concordancia dos cinco fatores avaliados, pode-se perceber que a maioria dos
funcionarios ndo concorda com os fatores de qualidade de vida no trabalho na

agéncia Estilo.
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Através deste estudo conseguiu-se ter informagdes do processo de gestao da
qualidade de vida no trabalho do Banco do Brasil S/A para a agéncia Estilo, ficando
demonstrada que apesar de existir um planejamento de recursos humanos voltado
para QVT, esta ainda interfere em problemas na qualidade de vida do colaborador

em seu ambiente de trabalho.

Foi verificada qual é a percepcdo dos funciondrios da agéncia Estilo em
relacdo aos indicadores de QVT propostos no instrumento de pesquisa, explicando
certo descontentamento que se observa no dia-a-dia. A partir dessa situacao €
possivel explicar o desejo dos funcionarios a procura de outros setores que

oferecam maior respeito profissional, recompensas e outros fatores ligados a QVT.

Conforme elucida alguns autores como Oliveira (2005), alguns fatores podem
influenciar a QVT nas organizacdes, tais como: remuneracdo, condi¢cdes fisico-

psicolégicas do trabalho e beneficios sociais além do trabalho.

Esta é uma preocupacao ja existente pelas empresas, que sabem que cuidar
da QVT de seus colaboradores é uma ferramenta estratégica e que a empresa pode

ficar prejudicada caso isso ndo ocorra de forma eficaz.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo desse trabalho foi avaliar o grau de concordancia dos
colaboradores da agéncia Estilo Banco do Brasil em relacdo aos fatores de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) baseados na teoria de Walton.

De acordo com as analises dos dados obtidos, pode-se observar que a
maioria dos funcionarios concorda pouco ou concorda razoavelmente com os fatores

ligados a QVT oferecidos pelo banco a Agéncia Estilo.

Todos os fatores tiveram indices de concordancia satisfatoria abaixo de 50%,
sendo que nao houve concordancia total em nenhum. Fatores como “suporte a
execucdo do trabalho”, “programas ligados a qualidade de vida” e ‘“respeito
profissional” tiveram melhor aceitagdo com tiveram indices de 38,5%, 32,8% e 32%
respectivamente. Os fatores “recompensas” e “relacionamento interno” tiveram uma
aceitacdo muito baixa 16% e 28% respectivamente. No entanto, todos os fatores

precisam ser revistos e melhorados, principalmente os 2 ultimos.

Uma limitagdo encontrada no desenvolvimento do trabalho refere-se a
delimitacdo do tema QVT (Qualidade de Vida no Trabalho), pois este é um assunto
extremamente amplo, indeterminado e de dificl mensuracdo, envolvendo
percepcdes e sentimentos particulares dos seres humanos. Além disso, 0s
resultados sdo validos somente para populagdo estudada e sugestiva para futuras

pesquisas envolvendo outras agéncias bancarias.

Dessa forma, os objetivos foram atingidos de forma eficaz conforme o
esperado, pois foi confirmada a hipotese que existe uma alta rotatividade na agéncia
em fungdo desse descontentamento. Na fundamentacéo tedrica do trabalho, nota-se

citacOes de autores que refletem a respeito deste assunto.

Conclui-se que a elaboracdo de um plano de gestdo de recursos humanos
voltado para o tema QVT é uma ferramenta gerencial cada vez mais estratégica
para as empresas. Devem ser definidos com maior clareza possivel, os planos de
salario, beneficios, treinamento, avaliacdo de potencial, recrutamento e acesso as
trajetorias de carreiras, compativeis com o plano, e implantadas de forma igualitaria

para todos os setores da empresa.
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Ainda, pode-se concluir desta pesquisa que cuidar bem do capital humano é
cuidar bem de seu préprio capital. Foi possivel perceber que o funcionario que
trabalha insatisfeito tende a procurar alternativas em que muitas vezes a empresa
pode ficar prejudicada, de acordo o caso estudado e conforme elucida alguns

autores do referencial teoérico.

Recomenda-se que o banco faga um ajuste na sua gestdo estratégica de
pessoas e perceba alguns pontos fracos, procurando oferecer QVT para todos 0s
funcionarios igualitariamente e evitar que assim a propria instituicdo ndo fique

prejudicada.

Recomenda-se, ainda, que o banco busque coletar sugestdes e informagdes
de como os funcionarios possam se sentir mais satisfeitos e motivados e tomar as

devidas acbes em relagdo ao assunto.
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ANEXO: INSTRUMENTO DE PESQUISA

Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho
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Este instrumento pretende avaliar se a sua empresa esta preocupada com a qualidade

de vida dos seus funcionarios. 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 RAZOAVELMENTE CONCORDO MUITO  CONCORDO TOTALMENTE

0 1 2 3 4

1-  VALORIZA O TRABALHO DOS FUNCIONARIOS

2- RECOMPENSA A COMPETENCIA NO TRABALHO

3- DA LIBERDADE PARA O FUNCIONARIO EXECUTAR O TRABALHO COM SEU ESTILO PESSOAL

4- FORNECE A INFRAESTRUTURA MATERIAL NECESSARIA PARA EXECUGAO DO TRABALHO

5-  APOIA O DESENVOLVIMENTO PESSOAL

6- INVESTE PARA QUE O FUNCIONARIO NAO MUDE DE EMPRESA

7- FORNECE UM BOM SUPORTE TECNOLOGICO PARA O DESEMPENHO DO TRABALHO

8- POSSIBILITA RELACOES SOCIAIS AGRADAVEIS ENTRE FUNCIONARIOS

9- ESTIMULA O BOM RELACIONAMENTO ENTRE CHEFIAS E FUNCIONARIOS

10- PAGA SALARIOS JUSTOS

11- FAZ OS FUNCIONARIOS SE SENTIREM ORGULHOSOS POR TRABALHAREM NELA

12- INVESTE PARA QUE O AMBIENTE FISICO SEJA SAUDAVEL

13- ASSEGURA UMA JORNADA ADEQUADA DE TRABALHO

14- OFERECE ASSISTENCIA MEDICA
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15- OFERECE ASSISTENCIA ODONTOLOGICA

16- EXIGE RESPEITO DOS SUPERIORES PARA COM OS COLABORADORES

17- ESTIMULA APOIO DOS SUPERIORES AOS SEUS COLABORADORES

18- EXIGE RESPEITO DOS COLABORADORES AOS SEUS SUPERIORES

19- RECONHECE OS BONS FUNCIONARIOS

20- OFERECE BOLSA DE ESTUDOS AOS SEUS FUNCIONARIOS

21- OFERECE TREINAMENTO PARA SEUS FUNCIONARIOS

22- TEM UM SISTEMA DE PROMOGAO JUSTO

23- TEM UM SISTEMA DE COMUNICAGAO CLARO

24- RECONHECE OS FUNCIONARIOS LEAIS

25- RESPEITA OS DIREITOS TRABALHISTAS

26- RESPEITA A LIBERDADE DE EXPRESSAO

27- RESPEITA A PRIVACIDADE

28- PROMOVE EVENTOS DE RECREAGAO E LAZER

29- POSSIBILITA A REALIZAGAO PROFISSIONAL DE SEUS FUNCIONARIOS

30- INVESTE NA SEGURANGA DE SEUS FUNCIONARIOS

31- DESENVLVE PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

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

gue vocé responda a mais dois itens, com a maior precisao possivel:

1- H& quanto tempo vocé trabalha nesta organizacao?

2- Status: ( ) Chefia () Subordinado

Muito obrigado pela sua valiosa colaboracao!




