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RESUMO

Esta pesquisa propds-se a comparar, descritivamente, as percepc¢des de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) de bancéarios de uma agéncia publica e outra privada de
Brasilia — DF de acordo com a abordagem preventiva de QVT. O estudo é
exploratério e descritivo quanto aos fins e qualitativo e quantitativo quanto a sua
natureza. A amostra foi composta de 27 colaboradores, sendo 12 participantes de
uma instituicdo bancaria privada e 15 participantes de uma instituicdo bancaria
publica. O instrumento de coleta de dados IA_QVT (Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho), foi composto por cinco fatores, validados em
analise fatorial exploratoria: Condicdes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho,
Relacdes Sdcio-Profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento
Profissional e Elo Trabalho — Vida Social. Apés o tratamento dos dados, nota-se que
h& diferencas e similaridades no que diz respeito a percepcdo de QVT de
funcionarios de bancos publicos e privados. Esta pesquisa contribui na construcéo
da abordagem preventiva de QVT, por serem incipientes estudos em Administracéo
ou Psicologia que busquem comparar a percepcao de trabalhadores das iniciativas
publica e privada, podendo ainda, institucionalmente, fornecer subsidios para a
melhoria do bem-estar dos colaboradores, satisfacdo dos usuarios e clientes e
otimizacdo da produtividade organizacional.

Palavras-chave: Abordagem Preventiva de QVT. Bem-Estar no trabalho. Escala de
QVT.
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1 INTRODUCAO

No capitulo inicial, sera feita a introdu¢do do assunto do estudo, abrangendo cinco
partes: contextualizacdo do assunto, formulacdo do problema, objetivo geral,

objetivos especificos e justificativa.

1.1 Contextualizacao

7

O atual ambiente organizacional é caracterizado por: constantes mudancas,
aumento da competitividade, incerteza e instabilidade. Nesse contexto, é necessaria
a reorganizacdo constante das estruturas econOmicas, adocao de um inovador
processo produtivo e de novas técnicas de gestdo administrativa, com o intuito de

compatibilizar a organizacdo com as condi¢cdes necessarias a sua sobrevivéncia.

Essa nova dindmica do contexto organizacional ressalta uma inovacdo continua dos
processos de trabalho que, aliada a evolugéo tecnoldgica e ao aumento da carga de
trabalho, impactam na gestdo de Recursos Humanos e, por consequéncia, no bem-
estar do trabalhador. Neste contexto, segundo Vasconcelos (2001) a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) € primordial para promover o desenvolvimento humano e
profissional, pois é no trabalho, que o individuo, também, encontra seu sucesso ou

frustacao.

A implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) nao é
uma tarefa simples (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009).
Ela envolve mudanca de mentalidade, principalmente de gestores, a promoc¢éo da
cultura organizacional do bem-estar, um modelo antropocéntrico de gestdo do
trabalho, demonstrando a relevancia da valorizacdo dos trabalhadores e a
participagéo efetiva dos trabalhadores nas decisdes que afetam o seu bem-estar e a

sinergia entre as unidades organizacionais.

Em funcéo do contexto exposto, o presente trabalho tem por objetivo geral comparar
as percepcdes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de bancarios de

organizacfes publicas e privadas de Brasilia — DF. Espera-se gerar subsidios para
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acbes que conciliem bem-estar e produtividade por meio de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).

1.2 Formulacao do problema

A pergunta que motivou esta pesquisa pode ser assim definida: “Ha diferencas
entre trabalhadores de organizacbes publicas e privadas no que diz respeito a

percepc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho?”.

1.3 Objetivo Geral

Comparar as percepcdes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de bancarios de

uma organizacao publica e outra privada de Brasilia-DF.

1.4 Objetivos Especificos

a) Avaliar a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de

trabalhadores em uma instituicdo bancéria publica;

b) Avaliar a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de

trabalhadores em uma instituicdo bancaria privada,

c) Descrever diferencas e semelhancas relativas a percepcdo de QVT de
trabalhadores de uma instituicdo bancéria privada e outra publica;

d) Sugerir diretrizes para a formulacdo de um programa de QVT para ambas as

organizacoes;
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1.5 Justificativa

O presente estudo mostra-se relevante, pois contribui na reducéo de lacunas em
trés esferas: social, institucional e académica. Para a sociedade, é importante avaliar
a QVT das organizacbes que sao campo da presente pesquisa, Visto que o
diagnoéstico proposto pode gerar subsidios para a melhoria do bem-estar e da
produtividade dos trabalhadores e, consequentemente, melhoria nos servigos

prestados e na satisfacao dos clientes.

Institucionalmente, este estudo pode fornecer subsidios para no caso do setor
publico, melhorar o bem-estar dos servidores, a satisfacdo do usuario-cidadao
(Ferreira et al., 2009) e a eficiéncia e a eficacia dos servicos prestados e, no caso do
setor privado, a melhoria do bem-estar dos trabalhadores, aumento da satisfacao de

usuarios, clientes, consumidores e a sobrevivéncia das organizacgdes.

Academicamente, este estudo justifica-se pela contribuicdo na construcdo da
abordagem preventiva de QVT (Ferreira, 2006) e por serem incipientes estudos em
Administracdo ou Psicologia que busquem comparar a percepgdo de QVT nas

iniciativas publica e privada.



16

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo destina-se a apresentacdo do referencial tedrico utilizado como base
para a realizacdo desta pesquisa. Nele, serdo relacionados assuntos inerentes ao
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), bem como a abordagem do
processo de reestruturacdo produtiva do setor bancario brasileiro, no qual a

pesquisa sera aplicada.

2.1 Reestruturacao produtiva e relacdo homem X trab  alho

A globalizacdo da economia, juntamente com 0s novos padrdes de competitividade,
modificou as organizacbes contemporaneas, inserindo-as em contextos de
profundas transformacdes sociais, politicas, econémicas, tecnoldgicas e culturais. A
continuidade das organizacdes, tornou-se necessaria a reestruturacdo produtiva,
resultado da mecanizagao das atividades, ocasionando alteragéo do relacionamento

do homem com o seu trabalho.

Compreende-se por reestruturacdo produtiva:

Grande processo de mudancas ocorridas nas empresas e principalmente na
organizacdo do trabalho industrial nos Ultimos tempos, via introducao de
inovacdes tanto tecnolégicas como organizacionais e de gestdo, buscando-
se alcancar uma organizacdo do trabalho integrada e flexivel (GARAY,
1997, p.2).

O trabalho, como afirma Albornoz (2004) estd na base de toda a sociedade,
estabelecendo as formas de relag@o entre os individuos, entre as classes sociais e

criando relacbes de poder e propriedade.

O trabalho — que é a agdo transformadora do homem sobre a natureza —
modifica também a maneira de pensar, agir e sentir, de modo que nunca
permanecemos 0s mesmos ao fim de uma atividade, qualquer que ela seja.
E nesse sentido que dizemos que, pelo trabalho, 0 homem se autoproduz,
ao mesmo tempo em que produz sua prépria cultura. (ARANHA, 1996, p.3).
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7

Segundo Rodrigues (1994), a relacdo do homem com o trabalho & bastante
conflitiva, sendo este muitas vezes percebido como indesejado, como um fardo
pesado, que acaba impedindo o individuo de viver. No entanto, frequentemente ele

também percebido como algo que da sentido a vida, eleva o status, define a

identidade pessoal e impulsiona o crescimento do ser humano.

bY

A literatura dedicada a discutir os temas relacionados a gestdo de pessoas e
relaces de trabalho tem ressaltado as transformacdes que afetam o atual mundo do
trabalho: aumento da competicdo nos ambientes de trabalho, fim das carreiras

organizacionais e instabilidade dos vinculos empregaticios (DUTRA, 2010).

O aumento dos estudos em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se fundamenta
entre outras, na premissa do resgate do papel ontolégico do trabalho como valor de
identidade individual e coletiva. (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA,;
BERGAMASCHI, 2010).

2.2 Contexto bancario

A reestruturacdo produtiva, de acordo com Ferreira et al., 2009, estabelece um novo
padrdao de competitividade na esfera privada. No setor publico, observa-se um
aumento do numero de usuarios cada vez mais exigentes de seus direitos no que se

refere ao uso dos servi¢os prestados pelos 6rgdos governamentais.

Alves (1998) expde que com relacdo a reestruturacdo produtiva no Brasil, pode-se
afirmar que a partir de 1990, passa a existir uma tendéncia de mudancas na
producdo industrial e de servicos: politica de estimulo a abertura comercial,
processo de privatizagao, flexibilizagdo das relagbes trabalhistas e reestruturacao
das politicas sociais. O setor bancario brasileiro inicia um processo de maior aporte
tecnolégico, reducdo de postos de trabalho e intensificacdo do processo de
terceirizacdo nas areas de servicos gerais, suporte operacional e administrativo
(NETO, 2001).

O processo de informatizagdo dos bancos, acelerado segundo Ferreira (1997) a

partir dos anos 80, foi facilitado pela natureza da atividade bancaria. O autor
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considera nesta perspectiva, que 0s bancos sdo industrias de tratamento de

informagao.

O periodo entre 1994-2003 foi de profunda transformacédo para o setor bancario,
causada por fatores como a abertura aos bancos estrangeiros, a privatizacao dos
bancos estatais, impacto das crises externas e as exigéncias regulatérias
(TROSTER, 2003). Essa transformacdo do Sistema Financeiro alterou o trabalho

bancario em termos tecnoldgicos e organizacionais.

Sennett (1999) informa que o atual sistema pede aos trabalhadores que estes sejam
ageis, abertos a mudancgas no curto prazo, adotem a cultura do desapego, estejam
aptos a assumir riscos continuamente e sejam cada vez menos dependentes de

procedimentos formais.

A pesquisa realizada por Reuter (1984 apud FERREIRA, 1997) serve como exemplo
ao demonstrar as principais consequéncias que a informatizacdo gerou para o

trabalhador bancério:

Tendéncia de empobrecimento dos contetdos das tarefas, apesar de,

em alguns casos, observar-se um efeito contrario: de enriquecimento;

» Acentuacdo das diferencas entre as atividades de planejamento em

relacédo as de execucao;

* O longo tempo de resposta nas redes de informatica é responsavel
por varias dificuldades vivenciadas pelos usuarios, sobretudo da
clientela, que se repercutem no plano psicologico e no clima socio-

organizacional dos bancos;

* Uma concepcdo dominante de software que aumenta a dependéncia

das atividades dos usuarios face ao sistema de informética;
» Insuficiéncias consideraveis quanto a formacao dos usuarios;

Diante deste contexto, os funciondrios deste setor passaram por mudancas
repentinas, que os impunha maiores exigéncias de capacitacdo e constante
atualizacdo de habilidades e conhecimentos para manejar novas ferramentas
tecnoldgicas, necessidade de flexibilidade funcional, devido ao aumento no rodizio
de atividades, aptiddo em assumir novas responsabilidades para atuar em

ambientes com maiores incertezas e cobrangcas por comprometimento com a
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organizacdo. Para Antunes (2001), o trabalho se apresenta mais complexo,
fragmentado e mais intensivo nos seus ritmos e processos. E neste contexto que a

presente pesquisa esta inserida.

E a Qualidade de Vida no Trabalho? Diante deste contexto de mudancas, como

evoluiu historicamente? Na secao seguinte esta pergunta sera respondida.

2.3 Histérico da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT )

Em decorréncia das mudancgas provocadas pela Revolucao Industrial, a Abordagem
Classica da Administracdo surge com a finalidade de aumentar a eficiéncia das

organizacdes. Frederick Taylor, seguido por Henry Fayol, pautam-se no treinamento

sistematico, na supervisdo funcional e na obsessdo pelo comando no intuito de
aprimorar as relagbes do homem com o trabalho por meio da reducdo de
desperdicios e aumento da produtividade. De acordo com Faria (1997), estes viam o
trabalhador como um individuo limitado, preguicoso e culpado pelo desperdicio das

empresas e que deveria ser controlado por meio do trabalho racionalizado.

Em contraproposta a Abordagem Classica da Administracdo, em 1940 surge a
Escola Humanistica, cujo objetivo era estudar a influéncia do ambiente de trabalho
na produtividade, adaptando o trabalhador as suas funcdes, e desta forma,
humanizar a administragéo, libertando-a dos conceitos mecanicistas da teoria
anterior e adequando-a aos novos padrdes de vida e de trabalho. Trabalhos como
os desenvolvidos por Elton Mayo, nas dependéncias da Western Eletric Company
entre 1924 e 1927, a respeito do efeito das condic¢des fisicas de trabalho sobre a
produtividade dos empregados, a hierarquia das necessidades de Maslow e a teoria
da motivacdo de Frederick Herzberg fizeram surgir, em oposicdo a definicdo de
homos economico, a definicdo de homos social, que defendia a ideia de que o
homem era motivado, principalmente, pela necessidade de reconhecimento, de
participacdo e de aprovacédo social nas atividades dos grupos sociais nos quais
estava inserido (FARIA, 1997).

Segundo Rodrigues (1994, p. 76) “a QVT tem sido uma preocupacdao do homem

desde o inicio de sua existéncia com outros titulos e em outros contextos, mas
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sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucgao de sua tarefa”.

Apesar da existéncia de estudos anteriores, Vasconcelos (2001) e Veloso, Bosquetti
e Limongi-Franca (2005) concluem que os estudos sobre QVT tém origem na
década de 1950, relacionados ao desenvolvimento da abordagem socio-técnica,
que, de acordo com Chiavenato (2000), é o modelo que considera a organizagéo
como um todo sisttmico composto de muitos sistemas interdependentes
funcionando como um objetivo Unico. Esta abordagem foi resultado dos trabalhos de
Eric Trist e colaboradores no Tavistok Institute, Londres, que pretendia analisar a
relacdo entre individuo, trabalho e organizacdo com base na estruturacdo do

trabalho e do trabalhador.

Entre as décadas de 1950 e 1960, segundo Veloso, Bosquetti e Limongi-Franca
(2005), o movimento de pesquisas em QVT apresentou rapida ascensao no meio
académico associada ao enfoque da Psicologia, em que se considera a existéncia
de uma correlacdo positiva entre bem-estar e produtividade, afirmando-se que é
possivel eleva-los mediante a melhoria do contexto de trabalho. Esse periodo
coincide com o surgimento dos movimentos sindicais, que se centraram na
seguranca e na insalubridade do trabalho, no tratamento dispensado ao trabalhador
e no aumento de salarios. Pode-se dizer que a QVT enquanto campo de
conhecimento nasce da juncdo desses movimentos reformistas mais as
necessidades e aspiracbes humanas, como o desejo de trabalhar para um
empregador que possua sensibilidade social (LIMONGI-FRANCA et al., 2002).

Em 1970, com o reestabelecimento da ordem econdmica mundial, os estudos sobre
QVT sao retomados, impulsionados principalmente no Japado com os Ciclos de
Controle de Qualidade, sendo posteriormente disseminados nas organizagcdes
ocidentais. Estes estudos tinham como objetivo principal o alcance da Qualidade
Total e a humanizacao do ambiente do trabalho (VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-
FRANCA, 2005).
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2.4 QVT - Conceituacao e Importancia

Conceituar QVT ndo é uma tarefa simples, pois ndo existe um consenso entre os
pesquisadores da area sobre o seu significado, sendo o assunto QVT interpretado

de diversas maneiras, dependendo do foco em que é abordado.

Albuquerque e Limongi-Franca (1998) identificam a multidisciplinaridade da
tematica, informando que os estudos de QVT estédo presentes em diversas ciéncias:
Saude, Ecologia, Ergonomia, Psicologia, Sociologia, Economia, Administracdo e

Engenharia.

De acordo com Limongi-Franca (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
entendida como o conjunto das a¢cbes de uma empresa para estabelecer melhorias
e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho.

Bergeron (1982 apud Limongi-Franca et al., 2002) afirma que a QVT consiste na
aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo de métodos
participativos, visando a modificar um ou varios aspectos do meio ambiente do
trabalho a fim de criar uma situagdo favoravel ao bem-estar dos empregados e a

produtividade.

Walton (1973 apud Rodrigues, 1994), uma das principais referéncias sobre o tema,

entende por QVT:

QVT é a resultante direta da combinacgéo de diversas dimensdes basicas da
tarefa e de outras dimensbes ndo dependentes diretamente da tarefa,
capazes de produzir motivagdo e satisfagdo em diferentes niveis, além de
resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizacdo (WALTON, 1973, apud RODRIGUES,
1994, p.21).

Segundo Albuquerque (1992 apud Limongi-Franca et al., 2002), dentro do contexto
no qual as organizagdes buscam produtividade e processos de mudanca que
tenham o objetivo de melhorar seu posicionamento competitivo no mercado, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) deve ganhar espaco de valor intrinseco nas
praticas de competitividade concomitantemente ao bem-estar do individuo na
organizacdo. De acordo com os autores, a melhoria da produtividade ndo pode ser

discutida sem o reconhecimento de que o conceito de produtividade perpassa a
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ideia de uma boa producéo ou de eficiéncia no trabalho. E um conceito que encontra
raizes no dinamismo humano por ter uma conexao indispensavel com a melhoria da

natureza e a qualidade de vida de cada individuo no trabalho.

2.5 Diferentes abordagens de QVT

De acordo com Rodrigues (1994), as mais difundidas abordagens encontradas na
literatura sobre a Qualidade de Vida no Trabalho foram realizadas por Richard
Walton, William Westley, K. Davis e W. Werther, D. Nadler e E. Lawer e E. Huse e T.

Cummings.

Walton (1973 apud RODRIGUES, 1994) afirma que a expressao Qualidade de Vida
no Trabalho tem sido usada frequentemente para descrever valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avancgo
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdmico. Ele propbe oito
categorias conceituais, com o objetivo de fornecer uma estrutura na qual seja

possivel analisar as caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho:

« Compensacao justa e adequada: Busca da obtencdo de remuneracao

adequada pelo trabalho realizado.

* CondicOes de seguranca e saude do trabalho: Envolve a jornada e a
carga de trabalho, equipamentos disponibilizados para a execucéo das
tarefas e ambiente saudavel, com a finalidade de preservar a saude do
trabalhador.

* Oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da
capacidade humana: Envolve as politicas da instituicdo no que concerne

ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus empregados.

» Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: Focaliza a

oportunidade de carreira.

* Integracdo social na organizagao de trabalho: Pondera a existéncia de
igualdade de oportunidades na organizacdo, bem como incentiva o bom

relacionamento interpessoal.
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» O constitucionalismo na organizacdo do trabalho: Implica o respeito aos

direitos trabalhistas, a privacidade social e a liberdade de expresséo.

* O trabalho e o espaco total da vida: Equilibrio entre a vida social e o

trabalho.

* A relevancia social da vida do trabalho: Analisa a percepcdo do

empregado com relagdo a imagem da empresa.

Westley (1979 apud RODRIGUES, 1994) classifica quatro problemas que
influenciam diretamente a QVT: politico, econémico, psicolégico e socioldgico. Os
problemas politicos trariam como consequéncia a inseguranca; 0s econdémicos, a

injustica; os psicoldgicos, a alienacdo e os socioldgicos, a anomia.

K. Davis e W. Werther (1983 apud RODRIGUES, 1994) acreditam que a QVT é
influenciada por fatores como: condicbes de trabalho, pagamento, supervisao,
beneficios e projetos do cargo. Estes autores se dedicam a analisar o contetdo e a
designacao dos cargos em trés niveis: organizacional, ambiental e comportamental.
O nivel organizacional considera a eficiéncia da producdo por meio de sua
racionalizacdo e especializacdo. O nivel ambiental abrange a habilidade e
disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. Segundo Rodrigues
(1994), a parte mais sensivel para o éxito do cargo encontra-se no nivel
comportamental, onde se situam as necessidades de recursos humanos, a

motivacao e a satisfacdo dos empregados.

E. Huse e T. Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994) definem a QVT como uma
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagéo, onde se destaca
a participacdo dos trabalhadores nas decisbes e problemas do trabalho. A

operacionalizacdo deste conceito, segundo 0s autores, abarca quatro aspectos:

» Participacédo do trabalhador: O trabalhador € envolvido no processo de
tomada de decisdo. Sua participacdo € operacionalizada por meio de
grupos de trabalho cooperativo e Ciclos de Controle de Qualidade

(CCQ).

* Projeto do cargo: Envolve a reestruturacdo de cargos segundo as

necessidades tecnoldgicas do trabalhador.
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* Inovacgao no sistema de recompensa: Corresponde o plano de cargo e
salario da organizacdo e visa minimizar as diferencas salariais e de

“status” entre os trabalhadores.

e Melhora no ambiente de trabalho: Os autores consideram que
mudancas fisicas nas condicbes de trabalho tornam os operarios mais

satisfeitos, afetando positivamente, de forma indireta, a produtividade.

Para Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994) o fator determinante de
sucesso, viabilidade e impacto a longo prazo dos esforcos de QVT é a estrutura dos
processos participantes que sao criados. De acordo com os autores, esta estrutura
deve conter um projeto coerente com 0 contexto em que sera aplicado, incentivar

mudancas nos sistemas de gerenciamento e envolver amplamente a alta geréncia.

No Brasil, de acordo com Ferreira (2006), as principais publicacdes em QVT tém
enfatizado diferentes aspectos: conciliacdo dos interesses das organizacdes e dos
individuos (FERNANDES, 1996), saude, estilo de vida e ambientes de trabalho
(SILVA; MARCHI, 1997), seguranca e higiene no trabalho (SIGNORINI, 1999),
conflitos decorrentes das relacfes interpessoais (BOM SUCESSO, 2002), escolas
de pensamento, indicadores empresariais (biolégicos, psicolégicos, sociais e
organizacionais) e os fatores criticos de gestdo (LIMONGI-FRANCA, 2003), saude
mental, condi¢bes, organizacdo e as relagbes de trabalho (SAMPAIO, 2004) e
Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo (FERREIRA, 2006).

2.6 Criticas ao “movimento QVT”

Ferreira (2009a) ao examinar a literatura em QVT evidencia uma caracteristica do
que tem sido denominado de “movimento de QVT” nas organizagbes: em muitos
casos h& praticas administrativas baseadas em interpretacdes equivocadas da
literatura cientifica. Este movimento, de acordo com o autor, apresenta como

caracteristicas:

* Forte influéncia do movimento de QVT, a partir dos anos 80 do século XX,

com o inicio do processo de reestruturacdo produtiva, apresentando uma
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posicdo “humanista” no modelo de gestdo da qualidade de processos

produtivos.

Os estudos de Walton (1973) se tornaram a principal referéncia na literatura
cientifica. Este autor baseia-se na premissa da existéncia de um equilibrio
entre o trabalho e outras dimensdes da vida, considerando um conjunto de
variaveis: condi¢cdes de trabalho, relevancia social do trabalho, integracdo
social na empresa, chances de crescimento e seguranca, dentre outras. Ele

salienta a necessidade de se aliar produtividade aos programas de QVT.

No Brasil, a partir dos anos 90, tem aumentado o interesse de pesquisadores
e profissionais sobre o tema QVT, com estudos realizados principalmente no
campo da Administragéo e da Psicologia Organizacional e do Trabalho. O ser
humano e o trabalho, neste contexto, aparecem centrados no
estabelecimento de indicadores e modalidades de avaliacdo de desempenho

e na busca do aumento da produtividade.

De acordo com este contexto, Ferreira (2006) analisa a existéncia de uma

concepgao dominante de QVT, caracterizada por trés perspectivas: foco no

individuo, caréater assistencial e énfase na produtividade.

Foco no individuo: O trabalhador € o responsavel pela sua QVT, atuando

como variavel de ajuste, devendo adaptar-se ao ambiente organizacional.

Caréater assistencial: O autor denomina de carater assistencial as praticas que
desempenham uma funcdo de natureza compensatéria do desgaste
vivenciado pelos trabalhadores. Sao atividades consideradas paliativas, nao

solucionando a origem do problema.

Enfase na produtividade: Nessa Gtica, as atividades de QVT visam assegurar

as metas de produtividade, que devem ser alcancadas a qualquer custo.

Atualmente, tem-se observado nas organizacdes o surgimento de Programas de

Qualidade de Vida no Trabalho restritos aos efeitos maléficos que as atividades

desempenham na saude dos trabalhadores. Ferreira (2006) denomina de “kit QVT” a

solucdo antiestresse encontrada pelas empresas para aumentarem a resisténcia

fisica e psicolégica dos colaboradores. Atividades como yoga, aikido, capoeira,

massagens terapéuticas, danca de saldo, feira de artesanato, coral e palestras sao
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comuns entre esses programas que cumprem, para o autor, velhas estratégias de
seducédo gerencial com o objetivo de instrumentalizar os trabalhadores de modo a

garantir desempenhos esperados.

Apesar de serem consideradas notaveis, as praticas de atividades fisicas, culturais e
de lazer tem demonstrado pouca efetividade quanto & adesdo e participacdo do
publico-alvo nos programas (LIMA, 2008; FERREIRA 2006). Faz-se necessario,
desta forma, a conducdo de politicas e programas cujo foco seja efetivo nas
principais causas do mal-estar dos trabalhadores, proposta das pesquisas de QVT

de viés preventivo.

2.7 QVT — Perspectiva Preventiva

A abordagem preventiva da QVT surgiu como uma tentativa de superacdo dos
limites da concepcao assistencialista. Os primeiros estudos que fundamentam a
abordagem preventiva de QVT foram realizados por Ferreira (2006), como uma
concepgao contra-hegemaonica, buscando atuar sobre as causas que comprometem
a Qualidade de Vida no Trabalho. De acordo com o enfoque preventivo, 0 conceito
de Qualidade de Vida no Trabalho engloba duas perspectivas consideradas

interdependentes pelo autor:

Sob a édtica das organizagdes, ela é um preceito de gestdo organizacional
gue se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito
das condicdes, da organizacdo e das relagBes socioprofissionais de
trabalho que visa a promogdo do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a ética dos sujeitos, ela se
expressa por meio das representacdes globais que estes constroem sobre o
contexto de producédo no qual estdo inseridos, indicando o predominio de
vivéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimento institucional e
coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais (FERREIRA, 2006, p. 219).

O foco central da abordagem de QVT de natureza preventiva consiste, portanto, em
se removerem o0s problemas geradores de mal-estar nas organizagdes, presentes no
contexto de trabalho e ndo nos individuos, estudando-se cinco fatores
interdependentes: condicdes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacbes

socioprofissionais de trabalho, crescimento e reconhecimento profissional e elo
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trabalho-vida social (FERREIRA, 2006). Esses fatores surgiram com base nhas
respostas de 2.150 trabalhadores do servigo publico federal a pergunta “Na minha
opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”. Segundo o autor do instrumento as
respostas abertas a essa questédo foram tratadas por meio do software Alceste, que
identificou os nucleos estruturadores do discurso dos respondentes como sendo 0s

5 fatores de QVT segundo a abordagem preventiva.

A natureza preventiva da abordagem consiste em inicialmente, a partir de um
diagndéstico na visdo dos respondentes, determinar, a priori, fatores que impactam
ou podem impactar a saude dos trabalhadores e com base no diagndéstico, propor
acOes de combate a fatores que ameacam o bem-estar do trabalhador e a

consolidacéo de fatores promotores do bem-estar.

Segundo Ferreira (2009a), a perspectiva de analise preventiva alia-se aos
fundamentos da Ergonomia da Atividade, de adaptacéo do trabalho ao ser humano.
A Ergonomia da Atividade, de acordo com Ferreira e Mendes (2003), é uma
abordagem cientifica que investiga a inter-relacdo entre os individuos e o contexto
de producéo de bens e servicos. Ela analisa as estratégias individuais e coletivas de
mediacdo operatoria que os individuos constroem para responder as exigéncias

existentes nas situacdes de trabalho.

A Ergonomia da Atividade tem como objetivo principal a compreensao dos
indicadores criticos existentes no contexto de producdo de bens e servicos,
eliminando ou reduzindo os efeitos negativos com base em uma solucdo de
compromisso que atenda aos interesses de trabalhadores, gestores, usuarios e
consumidores (FERREIRA; MENDES, 2003).

De acordo com Ferreira (2009), alguns aspectos de natureza macro-organizacional
podem contribuir para a implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no

Trabalho condizente com a Ergonomia da Atividade:

* Indissociabilidade entre produtividade, bem-estar e compromisso social. A
produtividade deixa de ser o foco exclusivo de QVT, passando a ser
consequéncia da harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos
ambientes organizacionais. Ha a énfase na importancia da produtividade
saudavel como fonte duradoura de bem-estar no trabalho, de modo a nao

colocar em risco a saude dos trabalhadores.
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* Mudanca do olhar sobre o trabalho. O autor propde mudanca de mentalidade
entre os membros das organizacdes. Para ele, as atividades de QVT, de viés
preventivo requerem disposicdo de gestores, trabalhadores e representantes
sindicais para mudarem suas concep¢bes sobre o modo de gestéao
organizacional e do trabalho.

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

coletivo.

» Cultura organizacional do bem-estar. O éxito de Programas de QVT depende
de cuidados estratégicos com a comunicagcdo organizacional. Ela é a
responsavel por estimular e consolidar uma cultura de QVT de natureza
preventiva, por meio da disseminacéo de valores e ideias centradas no bem-

estar individual e coletivo.

» Sinergia organizacional focada em QVT. A politica e o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho devem ser fundamentados em um esforgo
coordenado entre unidades organizacionais, gestores, dirigentes e

funcionarios.

Para Ferreira (2006), a perspectiva de QVT de carater preventivo propde o resgate
do nexo entre as condi¢cdes, organizacdo e relagcdes socioprofissionais e as
experiéncias de mal-estar no trabalho, bem como, os riscos para a saude dos

trabalhadores e o bem-estar de usuarios, clientes e consumidores.

Considerando o caréter sinérgico e sustentavel que a abordagem preventiva atribui a
QVT, responsabilizando tanto a organizacdo quanto o individuo pela promocao do

bem-estar, este trabalho seguira a luz da otica preventiva.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo sera apresentado o meétodo adotado para realizacdo deste estudo.
Inicia-se pela descricdo geral da pesquisa, em seguida abordando-se tdpicos mais
especificos como caracterizacdo dos participantes, descricdo do instrumento de

pesquisa e explicacao sobre os procedimentos de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Este estudo é de natureza empirica, uma vez que recolheu dados primarios
diretamente da fonte, ou seja, das pessoas que vivenciam a realidade a ser
estudada. Os dados empiricos, para Demo (1994), agregam confiabilidade ao
estudo, sobretudo por facilitarem a aproximacdo com o contexto real que se busca

investigar.

Para a classificacdo do estudo foi utilizado o critério proposto por Vergara (2007),
que apresenta uma divisdo baseada em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos

meios.

Quanto aos fins esta pesquisa caracterizou-se como exploratéria e descritiva.
Exploratéria, pois existem poucos estudos que destinam-se a comparar a tematica
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em organiza¢des publicas e privadas sob o
ponto de vista da abordagem preventiva. De acordo com Gil (2008), pesquisas
exploratdrias sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visdo geral, de
forma aproximativa, acerca de determinado fato. Para o autor, este tipo de pesquisa
é realizado especialmente quando o tema escolhido € pouco explorado e se torna
dificil a formulacdo de hipGteses prévias sobre ele. Descritiva, pois objetivou
descrever as caracteristicas de determinado grupo, no caso da pesquisa, de uma
amostra de bancérios da iniciativa publica e privada de Brasilia-DF.

Quanto aos meios, foi realizado levantamento de campo (survey) com estudo
transversal, pois foram coletados dados primarios por meio de questionarios

aplicados a uma amostra de bancarios entre os dias 10 a 23 de maio de 2011. Neste
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intervalo objetivou-se obter um recorte momentaneo do fenémeno investigado. Com
relacdo ao tratamento dos dados, a presente pesquisa teve natureza quantitativa e
qualitativa. A relacdo da natureza quali quanti se da em um sentido de
complementaridade, pois as questdes qualitativas (abertas) servem para aprofundar

a opinido dos trabalhadores acerca dos fatores quantitativos.

3.2 Caracterizacdo das organiza¢des campo de estudo

N&o houve autorizacao por parte das duas organizagdes para a vinculacdo de seus
nomes a este estudo. Neste caso o banco privado foi chamado de Banco A e o

banco publico de Banco B.

O Banco A é um dos lideres do setor financeiro privado e um dos maiores
empregadores na categoria, tendo crescido principalmente por meio de fusdes e de
aquisicdes nos ultimos anos. E uma sociedade andnima de capital aberto que
apresenta mais de sessenta anos de histdria no mercado brasileiro. Conhecido por
suas inovagdes, possui ampla rede de autoatendimento por meio de parcerias com
empresas publicas e privadas que contribuem na divulgagdo de seus produtos e

servicos.

O Banco B é uma sociedade de economia mista regional que estd no mercado ha
mais de 40 anos. Suas atividades sdo realizadas por mais de 2500 funcionarios.
Atualmente este banco tem se destacado no apoio a projetos e programas

socioeconémicos, ambientais, esportivos e culturais.

3.3 Participantes da Pesquisa

Participaram deste estudo uma amostra de funcionarios de uma agéncia do Banco A
e outra de funcionérios do Banco B. As amostras foram caracterizadas como néo-
probabilisticas de conveniéncia. Foram distribuidos 15 questionarios em uma
agéncia do Banco A e 15 questionarios em uma agéncia do Banco B, ambas

localizadas em Brasilia-DF.
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Dos 15 questionarios entregues no Banco A, 12 foram respondidos, o que
representa uma taxa de retorno de 80% e 57% em relagdo a populacdo total da
agéncia composta por 21 pessoas. A média de idades foi de 28 anos, com desvio-

padrao 8 (minimo = 19; maximo = 48).

As ilustracbes 1, 2, 3 e 4 apresentam o perfil dos participantes do Banco A, com
relacdo ao sexo, estado civil, escolaridade e cargo.

Sexo

Masculino
5

Feminino
7

Gréfico 1- Distribuigdo dos participantes por sexo na agéncia do Banco A

Dentre os participantes, 58% séo do sexo feminino e 42% do masculino.

Estado Civil

Solteiro | — 7

Companheiro _— 1

Casado A

0 2 4 6 8

Gréfico 2- Distribuigdo dos participantes por estado civil na agéncia do Banco A

A maioria dos respondentes informou ser solteira (58%), 4 informaram ser casados e
1, companheiro.
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Grafico 3- Distribuicdo dos participantes por escolaridade na agéncia do Banco A

No Banco A h& prevaléncia de funcionarios com graduacao completa (58%), tendo 4

funcionarios com graduacao incompleta e 1 com especializacao.

Escriturario
Gerente

Cargo 2 /2

Gerente - '
assistente
5 \ \Caauca

Gréfico 4- Distribuigdo dos participantes por cargo na agéncia do Banco A

42% dos participantes da amostra declararam-se com o cargo de gerente-assistente.
A meédia de tempo de trabalho na agéncia foi de 44 meses, com desvio-padréo 18
(minimo = 15; maximo = 80), e a média de tempo de trabalho no banco foi de 59

meses, com desvio-padrdo 49 (minimo = 15; maximo = 192).

Dos 15 gquestionarios entregues no Banco B, 15 foram respondidos, o que
representa uma taxa de retorno de 100% e 65% em relacdo a populacdo total da
agéncia composta por 23 pessoas. A média de idades foi de 28 anos, com desvio-

padrdo 7 (minimo = 21; maximo = 47).

As ilustracdes 5, 6, 7 e 8 representam o perfil dos participantes do Banco B, com

relacdo ao sexo, estado civil, escolaridade e cargo.



Masculing

Grafico 5- Distribuicdo dos participantes por sexo na agéncia do Banco B

Os dados mostram equilibrio na proporcao entre homens e mulheres, sendo 53%
dos patrticipantes do sexo feminino e 47% do masculino.

Estado Civil
Unido estavel : 3
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Casado | 3
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Grafico 6- Distribuicdo dos participantes por estado civil na agéncia do Banco B

A maioria dos respondentes informou ser solteira (53%), 3 informaram ter unido

estavel, 3 sdo casados e 1 separado.

Escolaridade

Graduagdo 5

completa
Graduac3o S
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Grafico 7- Distribuicdo dos participantes por escolaridade na agéncia do Banco B
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A maioria dos respondentes informou ter graduacao incompleta (54%), 5 sao
graduados e 2 possuem 2° grau completo.

Gerente L
Escriturario

Cargo 3N T
Gerente -___ .

assistente
1

Caixa
7

Gréfico 8- Distribuigdo dos participantes por cargo na agéncia do Banco B

47% dos participantes da amostra declararam-se com o cargo de caixa. A média de
tempo de trabalho na agéncia foi de 32 meses, com desvio-padrao 23 (minimo = 6;
maximo = 72), e a média de trabalho no banco foi de 56 meses, com desvio-padréo

63 (minimo = 8; méaximo = 252).

3.4 Instrumento

Foi utilizado o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho - IA_QVT-
(Ferreira, 2009). Trata-se de um instrumento de diagndstico e monitoramento de
QVT nas organizacfes, de natureza quantitativa, que utiliza a escala psicométrica do
tipo Likert, e qualitativa, com quatro questdes abertas que permitem conhecer o que

pensam os respondentes sobre a QVT em uma dada organizacao.

O IA_QVT tem como principais objetivos realizar um diagnéstico rapido, com rigor
cientifico, de como os trabalhadores avaliam a QVT na organizacdo na qual
trabalham, mapear indicadores perceptivos de QVT que auxiliam na gestdo do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), gerar subsidios para a
concepcao de uma politica de QVT e um PQVT com base nas expectativas e
necessidades apontadas pelos respondentes e monitorar longitudinalmente a

evolucédo da QVT na organizacgéo.
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A parte qualitativa do questionario contém quatro questdes abertas: questdo 1: “Na
minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”, questdo 2: “Quando penso no
meu trabalho na agéncia, o que me causa mais bem-estar é€...”, questao 3: “Quando
penso no meu trabalho na agéncia, 0 que me causa mais mal-estar é€...” e questao 4:
“Comentarios e sugestbes”. Para validacao, o aplicativo Alceste (Analyse Lexicale
par Contexte d’ um Ensemble de Segments de Texte) fez o tratamento estatistico
dos dados textuais. Ferreira (2006) relata que 2.105 pessoas responderam as
questdes abertas do inventario. Para o desenvolvimento dos itens foram utilizados
os resultados obtidos nas questdes 1, 2 e 3 da parte qualitativa. A parte qualitativa
do IA_QVT permitiu identificar os nucleos estruturadores das representagdes dos
respondentes. Os resultados da parte qualitativa indicaram as palavras estruturantes
dos ndcleos, o peso relativo de cada nucleo no ponto de vista coletivo dos
participantes da pesquisa e os contextos de significagdo semantica de cada nucleo

estruturador.

Na parte quantitativa do IA_QVT, segundo Ferreira (2009), realizou-se a analise dos
componentes principais e avaliacdo da fatoriabilidade da matriz. O KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) obteve resultado 0,94 e o teste de esfericidade de Bartlett foi
significativo. O grafico de sedimentagcdo possibilitou o destaque de cinco fatores
principais: Condicbes de Trabalho, Organizagdo do Trabalho, Relacdes Sdcio-
Profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo
Trabalho-Vida Social. Estes fatores explicam 43,83% da variancia total do
constructo. A solucao final do IA_QVT ficou constituida por 61 itens e 5 fatores,

conforme descrito a seguir.

O fator 1 — Condicbes de Trabalho (alpha de cronbach = 0,90) expressa as
condi¢cbes fisicas (local, espaco, iluminacdo, temperatura), materiais (insumos),
instrumentais (equipamentos, mobiliario, posto) e de suporte (apoio técnico) que
influenciam a atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca fisica. Este fator
€ constituido de 12 itens. Exemplo de item: O nivel de iluminacéo é suficiente para

executar minhas atividades.

O fator 2 — Organizacdo do Trabalho (alpha de cronbach = 0,73) expressa as
variaveis de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizacdo, pressao, cobranca), tracos

das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricdo (normas) que influenciam a
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7

atividade de trabalho. Este fator é constituido de 9 itens. Exemplo de item: Na
agéncia, as tarefas sao repetitivas.

O fator 3 — Relagbes Sdécio-profissionais de Trabalho (alpha de cronbach = 0,89)
analisa as interacdes socio-profissionais em termos de relacbes com o0s pares
(ajuda, harmonia, confianca), com as chefias (liberdade, didlogo, acesso, interesse,
cooperacao, atribuicdo e conclusdao de tarefas), comunicagdo (liberdade de
expressdo), ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de
trabalho. Este fator é constituido de 16 itens. Exemplo de item: Na agéncia, tenho

liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho.

O fator 4 — Reconhecimento e Crescimento Profissional (alpha de cronbach = 0,91)
expressa variaveis relativas ao reconhecimento do trabalho (existencial, institucional,
realizacdo profissional, dedicacdo, resultado alcancado) e ao crescimento
profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento) que
influenciam a atividade de trabalho. Este fator € constituido de 14 itens. Exemplo de

item: Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho.

O fator 5 — Elo Trabalho — Vida Social (alpha de cronbach = 0,80) expressa as
percepc¢des sobre a instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, tempo passado no
trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as analogias com a vida
social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de trabalho. Este fator é
constituido de 10 itens. Exemplo de item: A sociedade reconhece a importancia do

meu trabalho.

A Escala do Tipo Likert utilizada no instrumento possibilita que o respondente avalie
o item em um intervalo que varia entre discordo totalmente (0) e concordo totalmente

(10). Os resultados sao interpretados de acordo com a analise teorica abaixo:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
I - | TR e e
0,0 1 1,9 3 3,9 5 5,9 7 7,9 9 10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Zona de Bem-Estar Bem-Estar
Moderado Transicao Dominante Intenso

Figura 1- IA_QVT
Fonte: Adaptado de FERREIRA, 2009.
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Calculando-se a média e o desvio-padrao de cada item, dos fatores e da escala
global, pode-se situar o resultado na escala interpretativa demonstrada na Figura 1.
Os resultados entre 0,0 e 3,9 evidenciam a predominancia de representacfes de
mal-estar no trabalho, indicando a necessidade de transformacdo do ambiente
organizacional. O intervalo entre 4,0 e 5,9 é considerado uma zona de transicdo que
representa resultado mediano, indicador de “situacdo-limite”, onde ha coexisténcia
de mal-estar e bem-estar no trabalho. Resultados entre 6,0 e 10 sdo positivos, pois
evidenciam a predominancia de representacfes de bem-estar no trabalho. Para a
promocdo de salde, estas representacdes devem ser mantidas e consolidadas no

ambiente organizacional.

No instrumento também foram solicitados dados de perfil do respondente como
idade, sexo, estado civil, escolaridade, cargo, iniciativa da empresa, tempo na

agéncia e tempo no banco.

3.5 Procedimentos de coleta dos dados

A autorizacdo para a coleta dos dados foi solicitada aos gerentes gerais das duas

agéncias bancarias entre os dias 05 e 06 de maio de 2011.

Foi realizada a entrega de 15 questionarios em uma agéncia do Banco A entre 0s
dias 10 e 13 de maio de 2011 e 15 questionarios em uma agéncia do Banco B entre
os dias 16 e 20 de maio de 2011, totalizando-se 09 dias para a coleta dos dados. Os
questionarios foram distribuidos em formato impresso, sendo auto administrados

pelos respondentes.

Houve boa recepgdo em ambas as agéncias, cujos gestores se comprometeram em
captar, no prazo combinado, o maior nimero de participantes. A agéncia do Banco A

devolveu 12 questionarios respondidos e a agéncia do Banco B, 15 questionarios.
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3.6 Procedimentos de analise dos dados

O tratamento da parte quantitativa foi realizado com o uso do programa Microsoft
Office Excel. Seus recursos possibilitaram o calculo de frequéncias, médias e
desvio-padrao, além de ter proporcionado a construcdo de graficos e tabelas. O

tratamento da parte qualitativa foi baseado em técnica de analise de conteudo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secéo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa. De
inicio serdo descritos os resultados qualitativos (perguntas abertas) e, em seguida,

serdo apresentados os resultados quantitativos (escala de QVT).

4.1 Resultados Qualitativos

Os respondentes das agéncias dos Bancos A e B apresentaram como principais

respostas as questdes discursivas:

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...
AGENCIA BANCO A AGENCIA BANCO B

1) “Ambiente confortavel, liberdade 1) “Poder trabalhar sem pressao”
para expor seus comentarios, poder 2) “Sentir satisfacdo ao realizar o
contar com a ajuda dos colegas de trabalho”.
trabalho”. 3) “Trabalhar sem pressao”.
2) “Ser reconhecido e ouvido pela 4) “Respeito e bom
chefia”. relacionamento”.
3) “Realizar minhas tarefas sem 5) “E ter tempo suficiente para
acumulo, em tempo flexivel”. executar o trabalho. E néo viver sob
4) “Fazer algo que goste, ser pressao o tempo todo”.
reconhecido e bem remunerado”.
5) “Ambiente harmonioso com
colegas e chefia”.

QUADRO 1- Opinido sobre QVT nas agéncias do Banco A e do Banco B

As respostas a questdo “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...",
demonstram que, na visdo dos respondentes da agéncia do Banco A, QVT pode ser

entendida, resumidamente, como: ambiente confortavel, reconhecimento no
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trabalho, tempo flexivel, remuneracéo e relagdo harmoniosa com os colegas. Dois
colaboradores entendem que a Qualidade de Vida no Trabalho envolve a liberdade
para a exposicdo de ideias e sugestbes de melhoria acerca do trabalho
desempenhado, convergindo com os estudos de Ferreira (2009) sobre a Ergonomia
da Atividade. O autor cita a importancia de um modelo antropocéntrico de gestao do
trabalho, onde o gestor possibilite a participagdo efetiva dos trabalhadores nas

decisbes que afetam o bem-estar individual e coletivo.

De acordo com os participantes da agéncia do Banco B, QVT pode ser entendida,
resumidamente, como: sentir satisfagdo ao realizar o trabalho, respeito, bom
relacionamento interpessoal e dispor de condicBes fisicas minimas para o
desempenho do trabalho. Trés colaboradores citam que Qualidade de Vida no
Trabalho € a possibilidade de se trabalhar sem presséo, tendo maior flexibilidade

para executar suas tarefas.

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais Bem-Estar é...

AGENCIA BANCO A AGENCIA BANCO B

1) *“Vinculo com colegas, saber que 1) “Realizar o tipo de tarefa que

os clientes gostam do meu domino e gosto”.

atendimento”. 2) “Arelacdo com os colegas”.
2) “Convivéncia boa com colegas”. 3) “Quando meu caixa nao esta
3) “Ajudar os clientes”. com diferenca”.

4) “Relagdo com os colegas de 4) “A satisfacao do cliente”.
trabalho”. 5) “Poder solucionar problemas.
5) “Receber o salario sem ser Bom relacionamento interpessoal”.

descontado pelo banco por eventuais

diferencas de caixa”.

QUADRO 2- Opinido sobre Bem-Estar nas agéncias do Banco A e do Banco B

Em relacdo ao questionamento: “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais Bem-Estar é...”, observa-se que a maioria das respostas da agéncia
do Banco A remetem ao bom relacionamento com os colegas de trabalho e com os
clientes. Trés participantes destacam a relevancia das relacbes interpessoais no

ambiente de trabalho. Nota-se, assim, clara convergéncia das respostas com 0s
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fatores do IA_QVT (reconhecimento e crescimento profissional e rela¢cdes socio-
profissionais de trabalho).

Na opinido dos respondentes da agéncia do Banco B, com relacdo ao assunto:
“Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o0 que me causa mais Bem-Estar é...”,
0s principais fatores geradores de bem-estar sdo: o relacionamento com os colegas,
a possibilidade de se solucionar problemas, gerando satisfacdo aos clientes e
qguando ndo ha perdas financeiras por parte dos trabalhadores, como por exemplo,
as diferencas de caixa. Estas respostas sdo semelhantes as respostas informadas

pelos colaboradores do Banco A.

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais Mal-Estar é...

AGENCIA BANCO A

AGENCIA BANCO B

1) “Saber que contribuo muito para
gerar lucro, muito lucro, para um

banco que remunera mal seus

1) *“Pendéncias, cobranca
excessiva, metas”.

2) “Clientes estressados”.

funcionarios”. 3) “Acorreria, a pressao, cliente

2) “Cobranca feita diariamente em mal-educado e diferenga de caixa”.
busca do cumprimento de metas”. 4)  “Prejuizos financeiros”.
3) “Sobrecarga de tarefas”. 5) “A quantidade de reclamacdes,

4) “Desgaste emocional, a pressao no ambiente de trabalho”.
sobrecarga de trabalho”.

5) “Cobranca excessiva de metas”.

QUADRO 3- Opiniéo sobre Mal-Estar nas agéncias do Banco A e do Banco B

As respostas a questao: “Quando penso no meu trabalho, o que me causa mais Mal-
Estar é€...”, demonstram similaridade quanto a opinido dos participantes de que a
sobrecarga de tarefas e a cobranca para o cumprimento de metas séo as principais
fontes de mal-estar encontradas na agéncia do Banco A. Nota-se ainda uma
verbalizagdo relacionada a remuneracdo. Novamente, observa-se triangulagédo entre
os resultados a esta questdo aberta e os fatores avaliados pelo instrumento de

pesquisa.

Na opinido dos respondentes da agéncia do Banco B, fatores como cobrancas

excessivas pelo cumprimento de metas, pendéncias, prejuizos financeiros
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(diferencas de caixa) e reclamacdes de clientes séo as principais fontes de mal-
estar.

Criticas e sugestdes sobre o levantamento:

AGENCIA BANCO A AGENCIA BANCO B

1) “Aumentar o quadro funcional |1) “Melhorias na infraestrutura e
para uma melhor divisdo das tarefas” sinceridade nos dialogos melhorariam
2) “Questionario muito extenso. consideravelmente o desempenho,
Tive que fazer correndo durante meu assim como reconhecimento e
intervalo de 15 minutos para projecéo de carreira”.

almoco/descanso”. 2) “Interessante para a qualidade de

vida, no entanto, € um pouco longo”.

QUADRO 4- Criticas e sugestdes nas agéncias do Banco A e do Banco B

Quanto a questao: “Criticas e sugestbes sobre o levantamento”, foi sugerido na
agéncia do Banco A uma melhor divisdo das tarefas por meio do aumento do quadro
funcional. Houve também a critica quanto ao tamanho do questionario, considerado
extenso por um dos respondentes. Em relacdo a mesma questdo, na agéncia do
Banco B foram propostas melhorias na infraestrutura, sinceridade nos dialogos,
reconhecimento e crescimento profissional. H4 um relato reforcando a percepcéo de
gue o instrumento de pesquisa é longo, o que também foi dito pelos participantes da
agéncia do Banco A.

4.2 Resultados Quantitativos

A agéncia do Banco A (privado) situa-se em Zona de Transi¢cdo, na escala global,
conforme ilustra o grafico 9, tendo apresentado média das respostas 5,16 (desvio-
padrdo 1,38). A média da escala foi obtida por meio da média dos cinco fatores:
Condicfes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Rela¢des Socio-profissionais de

Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho — Vida Social.



43

Tabela 1- Percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho na agéncia do Banco A

Frequéncia
IA_ QVT Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 2 16,67
Zona de Transi¢éo (4-5,9) 6 50,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 4 33,33
Total 12 100

Bem Estar
Dominante; 4;
(32,33%)

1A AVUT
AtV i

iviai-Estar
Dominante; 2;
16,67%

~( )

Zonade
Transiydu; 6;
(50.%)

Grafico 9- QVT na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B (publico) apresenta-se de acordo com a escala interpretativa

da analise cartogréafica, em area de Bem-Estar Dominante, com média 6,33 (desvio-

padréo 1,29).

Tabela 2- Percepcéo de Qualidade de Vida no Trabalho na agéncia do Banco B

Frequéncia
IA QVT Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 0 0,00
Zona de Transic¢ao (4-5,9) 6 40,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 9 60,00
Total 15 100
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Gréfico 10- QVT na agéncia do Banco B

A luz da cartografia, o resultado global das agéncias demonstra que o Banco A
situa-se em Zona de Transicdo, o que representa resultado mediano, sendo
considerado indicador de uma “situacdo-limite”, onde ha coexisténcia de mal-estar e
bem-estar no trabalho. O Banco B, de acordo com a percepc¢do dos respondentes,
apresenta-se na Zona de Bem-Estar Dominante, resultado positivo que evidencia a
predominéncia de representacées de bem-estar no trabalho. Estas representacdes,
para a promocdo da saude, devem ser mantidas e consolidadas no ambiente

organizacional.

Analisando-se os 5 fatores que estruturam conceitualmente a QVT de viés
preventivo, sob a ética dos respondentes (Condi¢cbes de Trabalho, Organizacdo do
Trabalho, Relacbes Socio-profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento
Profissional e Elo Trabalho — Vida Social), as agéncias apresentaram como

resultados o que esta descrito a seguir:

A agéncia do Banco A, no fator Condi¢cdes de Trabalho, apresentou média 6,76
(desvio-padréo 1,71), situando-se, de acordo com a escala interpretativa, na area de
Bem-Estar Dominante. Os itens melhor avaliados foram: O espaco fisico é
satisfatorio (média 7,58; desvio-padrdo 2,50), o nivel de iluminacéo é suficiente para
executar minhas atividades (média 7,42; desvio-padrdo 2,47) e o material de
consumo € suficiente (média 7,25; desvio-padrdo 2,45). Os itens pior avaliados
foram: O apoio técnico para as atividades é suficiente (média 5,42; desvio-padrao
2,61), o trabalho que realizo coloca em risco minha seguranca fisica (média 6,08;
desvio-padrao 2,97) e o mobiliario existente no local de trabalho é adequado (média
6,42; desvio-padréo 2,71).
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Tabela 3- Condi¢des de Trabalho na agéncia do Banco A

Frequéncia
Fator 01 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 1 8,33
Zona de Transi¢éo (4-5,9) 3 25,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 8 66,67
Total 12 100
Condigdes de Trabaiho Dominante; 1;
' / (25%)
y
Bem-Estar_~"
Duminanle; 8;
{66,67%) T ——

Gréfico 11- Condicdes de Trabalho na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B, no fator Condicbes de Trabalho, apresentou média 6,17
(desvio-padréo 1,86), situando-se de acordo com a escala, na area de Bem-Estar
Dominante. Os itens melhor avaliados foram: O nivel de iluminagéo é suficiente para
executar as atividades (média 8,73; desvio-padrao 1,53), o material de consumo é
suficiente (meédia 8,13; desvio-padrdo 2,42) e na agéncia as condi¢cdes de trabalho
sdo precarias (meédia 4,40; desvio-padrdo 2,53), como este ultimo trata-se de um
item invertido, significa que um namero consideravel de respondentes ndo considera
que trabalha em condi¢des precarias. Os itens pior avaliados foram: o mobiliario
existente no local de trabalho é adequado (média 5,07; desvio-padrdo 2,81), o
trabalho que realizo coloca em risco minha seguranca fisica (média 5,13; desvio-
padrdo 3,11) e a temperatura ambiente é confortavel (média 5,27; desvio-padrao
3,71).
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Tabela 4 - Condi¢des de Trabalho na agéncia do Banco B

Frequéncia
Fator 01 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 3 20,00
Zona de Transig8o (4-5,9) 3 20,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 9 60,00
Total 15 100
Condicdes de Trabaiho  Malstar
- Dominante; 3;

{20,%)

N
P—

| 4

Zona de
Transicdo; 3;
(20,%)

Bem-Estar

Dominante; 9;

Gréfico 12- Condi¢bes de Trabalho na agéncia do Banco B

O resultado obtido em ambas as agéncias no fator Condi¢cdes de Trabalho expressa
a percepcao relativamente positiva que os colaboradores respondentes tém do seu
ambiente fisico de trabalho. Pensando em subsidios para uma futura politica e
programa de QVT, ressalta-se que os cuidados com a iluminacao fisica e a logistica
dos materiais de consumo sédo agdes que devem ser consolidadas. Em fungcao da
natureza da atividade bancaria, o item relacionado a seguranca fisica (O trabalho
que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica), pode ser interpretado, de
acordo com a andlise da escala interpretativa, como um item gerador de mal-estar.
De modo a inibir possiveis préaticas criminosas nestes locais, as agéncias bancarias
podem instalar sistemas de monitoramento de gravacdo de imagens em tempo real
na entrada do autoatendimento, com cameras externas proximas aos caixas, instalar
portas giratérias com dispositivo detector de metais e vidros resistentes a disparos
de armas de fogo.

A agéncia do Banco A (privado), no fator Organizacdo do Trabalho, apresentou
meédia 2,12 (desvio-padrao 1,00), situando-se de acordo com a escala, na area de
Mal-Estar Dominante. Os itens pior avaliados foram: Na agéncia, existe forte

cobranca por resultados (média 10,00; desvio-padrao 0,00 ), H& cobranca de prazos
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para o cumprimento de tarefas (média 9,58; desvio-padrdao 0,90) e o ritmo de

trabalho é excessivo (média 8,45; desvio-padréao 0,93).

Tabela 5- Organizacao do Trabalho na agéncia do Banco A

Frequéncia
Fator 02 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 12 100,00
Zona de Transigdo (4-5,9) 0 0,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 0 0,00
Total 12 100
Organizacaodo Trabalho
e e Zona de
DCin-coudl Trans“;ﬁo, 0,
Dominanle; 0

(0.%)

Mal-Estar
Dominante; 12;
(100,%)

Gréfico 13- Organizacao do Trabalho na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B (publico), no fator Organizacdo do Trabalho, apresentou

meédia 3,13 (desvio-padrao 1,21), situando-se de acordo com a escala, na area de

Mal-Estar Dominante. Os itens pior avaliados foram: Ha cobranca de prazos para o

cumprimento de tarefas (média 8,80; desvio-padrdo 1,93), Na agéncia, as tarefas

sao

desempenho (média 7,30; desvio-padrao 2,28).

repetitivas (meédia 8,27; desvio-padrdao 2,71) e Existe fiscalizacdo do

Tabela 6- Organizacéo do Tra balho na agéncia do Banco B

Frequé ncia
Fator 02 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 12 80,00
Zona de Transic¢ao (4-5,9) 3 20,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 0 0,00
Total 15 100
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Grafico 14- Organizacdo do Trabalho na agéncia do Banco B

Nas duas agéncias, o fator Organizacdo do Trabalho foi o pior avaliado. A forte
cobranca por resultados, o ritmo excessivo de trabalho e a repeticdo das tarefas
foram os que mais contribuiram para este resultado. A implantacdo de um sistema
de rodizio nos postos de trabalho oferece a possibilidade de minimizacédo da fadiga
muscular e transferéncias de conhecimentos e habilidades entre os colaboradores.
Para combater estes indicadores criticos, também sugere-se a ado¢do de pausas

maiores durante o trabalho.

A agéncia do Banco A, no fator Relacbes Saocio-Profissionais de Trabalho,
apresentou média 5,55 (desvio-padréo 1,66). Os dados mostram equilibrio nas areas
de Bem-Estar Dominante (41,67%) e Zona de Transi¢ao (41,67%). Os itens melhor
avaliados foram: Minhas relacdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas
(média 7,17; desvio-padrao 1,64), Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢cao
em me ajudar (média 6,83; desvio-padréo 2,37) e E facil o acesso a chefia imediata
(média 6,83; desvio-padrao 2,37). Os itens pior avaliados foram: O comportamento
gerencial é caracterizado pelo dialogo (média 4,00; desvio-padrdao 2,34) e na
agéncia tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho (média 4,25;

desvio-padrao 2,49).

Tabela 7- Rela¢des Socio-profissionais na agéncia do Banco A

Frequéncia
Fator 03 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 2 16,67
Zona de Transigdo (4-5,9) 5 41,67
Bem-Estar Dominante (6-10) 5 41,67
Total 12 100




49

Gréafico 15- Relagdes Sdcio-profissionais de Trabalho na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B, no fator Relacdes Sdcio-profissionais de Trabalho,
apresentou média 7,56 (desvio-padrao 1,43), situando-se de acordo com a escala,
na area de Bem-Estar Dominante. Os itens melhor avaliados foram: Minhas relagfes
de trabalho com os colegas sdo harmoniosas (média 9,14; desvio-padréo 0,77), é
facil o acesso a chefia imediata (média 8,57; desvio-padrao 2,10) e a convivéncia no
ambiente de trabalho € harmoniosa (média 8,47; desvio-padrdo 1,19). Os itens pior
avaliados foram: A distribuicdo das tarefas € justa (média 5,29; desvio-padrao 3,22)
e 0 comportamento gerencial € caracterizado pelo dialogo (média 5,93; desvio-
padrao 2,96).

Tabela 8- Relagdes Sécio-profissionais na agéncia do Banco B

Frequéncia
Fator 03 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 0 0,00
Zona de Transigdo (4-5,9) 2 13,33
Bem-Estar Dominante (6-10) 13 86,67
Total 15 100
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O fator Relagdes Socio-Profissionais de Trabalho obteve melhor resultado na
agéncia do Banco B, situando-se em area de Bem-Estar Dominante. A agéncia do
Banco A, situa-se entre a Zona de Transi¢do e a area de Bem-Estar Dominante, o
que indica um estado de alerta para os gestores, pois 0s respondentes percebem
que o comportamento gerencial ndo € caracterizado pelo didlogo, ndo havendo
liberdade para criticas ou sugestdes de melhorias por parte dos colaboradores. Ha,
inicialmente, necessidade de mudancga de mentalidade por parte dos gestores para
que estes saibam os beneficios que a comunicacdo com os colaboradores podem
proporcionar nos resultados da empresa. Ferreira (2009) informa que o éxito de
Programas de QVT depende de cuidados estratégicos com a comunicagado
organizacional, visto que esta € a responsavel pelo estimulo e consolidagdo de uma
cultura de QVT de natureza preventiva. Acdes como a implantacdo de caixas de
sugestbes, reunides periodicas e a existéncia de um canal de ouvidoria sem

identificagdo do funcionario podem contribuir para a mudanca deste resultado.

A agéncia do Banco A, no fator Reconhecimento e Crescimento Profissional,
apresentou média 4,52 (desvio-padrao 1,79), situando-se de acordo com a escala,
na area de Mal-Estar Dominante. Os itens melhor avaliados foram: A préatica do
reconhecimento contribui para a minha realizacdo profissional (média 5,75;desvio-
padrdo 3,17) e a agéncia oferece oportunidade de crescimento profissional (média
5,67; desvio-padrédo 2,46). Os itens pior avaliados foram: Na agéncia, recebo
incentivos de minha chefia (média 4,33; desvio-padrao 2,61), falta apoio das chefias
para o meu desenvolvimento profissional (média 3,67; desvio-padrdo 2,53) e o
reconhecimento do trabalho individual € uma pratica efetiva na agéncia (média 3,75;
desvio-padrao 2,30).
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Tabela 9- Reconhecimento e Crescimento Profissional na agéncia do Banco A

Frequéncia
Fator 04 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 5 41,67
Zona de Transicao (4-5,9) 4 33,33
Bem-Estar Dominante (6-10) 3 25,00
Total 12 100

Bem-Estar
Dominante; 3;
{25,%) ~

7ona de
Transicdo; 4; ____—
(33,33%)

Reconhecimento e Crescimento
Profissional

Mal-Estar
Dominante; 5;
(41,67%)

Graéfico 17- Reconhecimento e Crescimento Profissional na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B, no fator Reconhecimento e Crescimento Profissional,

apresentou média 6,50 (desvio-padrao 1,87), situando-se de acordo com a escala,

na area de Bem-Estar Dominante. Os itens melhor avaliados foram: Tenho a

impressao de que para a agéncia eu néo existo (média 2,33; desvio-padrao 2,64) e a

pratica do reconhecimento contribui para a minha realizacdo profissional (média

7,53; desvio-padrédo 2,97). Os itens pior avaliados foram: Na agéncia, recebo

incentivos de minha chefia (média 3,47; desvio-padrdo 2,36) e falta apoio das

chefias para o meu desenvolvimento profissional (média 5,40; desvio-padrao 3,20).

Tabela 10- Reconhecimento e Crescimento Profissional na agéncia do Banco B

Frequéncia
Fator 04 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 3 20,00
Zona de Transigdo (4-5,9) 2 13,33
Bem-Estar Dominante (6-10) 10 66,67
Total 15 100
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Gréfico 18- Reconhecimento e Crescimento Profissional na agéncia do Banco B

A agéncia do Banco A apresentou pior resultado se comparada a agéncia do Banco
B no fator Reconhecimento e Crescimento Profissional. Os itens pior avaliados
foram: Na agéncia, recebo incentivos de minha chefia e falta apoio das chefias para
0 meu desenvolvimento profissional. A promoc¢éo dos funcionérios que se destacam
por sua produtividade € uma acdo que pode contribuir na melhoria destes

resultados.

A agéncia do Banco A, no fator Elo Trabalho — Vida Social, apresentou média 6,24
(desvio-padrdo 1,40). Os dados mostram equilibrio nas areas de Bem-Estar
Dominante (50,00%) e Zona de Transicdo (50,00%). Os itens melhor avaliados
foram: O trabalho que faco é util para a sociedade (média 6,92; desvio-padréao 3,15),
gosto da instituicdo onde trabalho (média 5,90; desvio-padrdo 2,81) e a sociedade
reconhece a importancia do meu trabalho (média 5,50; desvio-padrdo 2,47). Os itens
pior avaliados foram: Sinto-me mais feliz no trabalho na agéncia que com a minha
familia (média 4,37; desvio-padrdo 1,66) e sinto-me mais feliz no trabalho na

agéncia que em minha casa (média 4,29; desvio-padrao 2,15).

Tabela 11- Elo Trabalho-Vida Social na agéncia do Banco A

Frequéncia
Fator 05 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 0 0,00
Zona de Transigdo (4-5,9) 6 50,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 6 50,00
Total 12 100
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Gréfico 19- Elo Trabalho-Vida Social na agéncia do Banco A

A agéncia do Banco B, no fator Elo Trabalho — Vida Social, apresentou média 7,24
(desvio-padréo 1,40), situando-se de acordo com a escala, na area de Bem-Estar
Dominante. Os itens melhor avaliados foram: O trabalho que fago é util para a
sociedade (média 8,00; desvio-padrdao 2,33) e gosto da instituicdo onde trabalho
(média 7,47; desvio-padréao 2,59). Os itens pior avaliados foram: Sinto-me mais feliz
no trabalho na agéncia que com a minha familia (média 1,02; desvio-padrao 1,32) e
sinto-me mais feliz no trabalho na agéncia que com os amigos (média 2,23; desvio-

padrao 1,75).

Tabela 12- Elo Trabalho-Vida Social na agéncia do Banco B

Frequéncia
Fator 05 Simples %
Mal-Estar Dominante (0-3,9) 0 0,00
Zona de Transicao (4-5,9) 3 20,00
Bem-Estar Dominante (6-10) 12 80,00
Total 15 100

Elo Trabalho-Vida Social

Zonade
Transigdo; 3;
(20,%)

J—

Bem-Estar
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Gréfico 20- Elo Trabalho-Vida Social na agéncia do Banco B
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No fator Elo Trabalho-Vida Social a agéncia do Banco B apresentou melhor
resultado comparado ao do Banco A. O item que apresentou menor média foi: Sinto-
me mais feliz no trabalho na agéncia que com a minha familia (Banco A: média 4,37,
desvio-padrdo 1,66 e Banco B: média 1,02; desvio-padrédo 1,32). O incentivo dos
gestores da agéncia para atividades de lazer fora do contexto de trabalho
envolvendo funcionarios e seus familiares pode contribuir para a consolidacdo e
melhoria deste fator de QVT.

Em face destes resultados, nota-se que ha diferencas e similaridades no que diz
respeito a QVT de bancos publicos e privados. Em seguida, sera apresentada uma
agenda de pesquisa com 0 objetivo de nortear estudos futuros que sanem lacunas

da presente pesquisa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este estudo contribuiu para a constru¢do do conhecimento sobre QVT de viés
preventivo, pois existem poucos estudos em Administragdo ou Psicologia que

busquem comparar a percep¢ao de QVT nas iniciativas publica e privada.

Os resultados alcancados séo diferentes dos apresentados pelos estudos de
abordagem assistencialista, pois a pesquisa, principalmente as respostas a primeira
questdo aberta, ndo demonstra qualquer resultado relacionado as praticas
assistencialistas (ginastica laboral, tai chi chuan, entre outras). O enfoque preventivo
de QVT adotado na pesquisa consistiu em, inicialmente, mapear 0 que pensam 0s
trabalhadores acerca de sua QVT e, em seguida e com base nos resultados, propor
acOes para se removerem ou atenuarem o0s problemas geradores de mal-estar nas
organizacdes, presentes no contexto de trabalho, estudando-se cinco fatores:
condicbes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacdes soécio-profissionais de
trabalho, crescimento e reconhecimento profissional e elo trabalho-vida social.
Houve, no presente estudo, a comparacao da percepcdo de QVT baseada nestes

cinco fatores.

O presente estudo confirma pesquisas anteriores que afirmam que o contexto

bancario é marcado por forte pressdo de cobrangas por resultados e ma
organizacéao do trabalho.

Dentre os principais limites para a realizacdo desta pesquisa esta o fato da amostra
reduzida e o desenho de pesquisa descritivo ndo permitirem generalizacbes para
outras agéncias ou empresas. A amostra reduzida se deu em funcdo de tratar-se de
amostra de conveniéncia, sendo possivel contar apenas com as respostas daqueles

que disponibilizaram-se, voluntariamente, a contribuir.

N&o foi possivel o uso de estatisticas inferenciais (devido ao baixo n), que
permitiriam investigar possiveis diferencas significativas de percepcédo de QVT em
funcdo das variaveis de perfil (idade, sexo, estado civil, escolaridade, cargo, tempo
na agéncia e tempo no banco) e, ainda, possiveis diferencas significativas entre os

resultados (médias) de ambas as agéncias.
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O estudo com recorte transversal ndo permitiu informar se os resultados deviam-se
a idiossincrasias do periodo de coleta de dados ou se eles efetivamente

representaram o padrao de QVT nas agéncias.

O escopo da pesquisa ndao contemplou os possiveis desdobramentos do diagnostico
gue sao a politica e o programa de QVT, apesar de serem descritos aqui diversos
resultados que visam o subsidio de PQVTs.

Os questionarios foram aplicados pelos gerentes gerais das duas agéncias
bancéarias, o que pode ter gerado, apesar da baixa pontuacdo dos resultados,

inibicdo nos respondentes.

Por fim, também optou-se por ndo revisar os estudos brasileiros de QVT, pois
pesquisas apontam que a literatura nacional € hegemonicamente de viés
assistencialista (Ferreira, 2006), ndo estando, portanto, alinhada ao enfoque
preventivo adotado nesta pesquisa. Todavia, em estudos futuros, considera-se de
suma importancia uma revisdo ampla e atualizada da literatura nacional visando sua

caracterizacao.

Baseando-se na observacdo de Deslandes (2007), que afirma que todo
conhecimento cientifico tem um carater aproximado, provisério, em funcédo das
mudancgas da realidade social, e inacessivel em relacdo a totalidade do objeto,
devido a imprecisdo das ideias com relacdo a realidade, esta pesquisa possibilita

futuros estudos.

Sugere-se que 0 método seja reaplicado em outras agéncias e bancos, com
amostras maiores, para que seja possivel o uso de estatisticas inferenciais para
cruzamento de dados e realizacdo de estudos que contemplem o diagnéstico, a
politica e o programa de QVT das organizagcfes estudadas. A aplicacdo de estudos
longitudinais também faz-se necessario, pois possibilita a obtencdo de dados mais
concisos e com maior probabilidade de assemelhar-se com a realidade ao longo do
tempo.
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ANEXOS

Anexo A—-IA QVT

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

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

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

A divulgacéo dos resultados sera recomendada aos gestores da agéncia.

MUITO IMPORTANTE:

» Sua participacéo é voluntaria.

= NA&o é necessario se identificar.

» Os dados seréo tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacao
individual.

» Fique tranquilo(a), a confidencialidade de suas respostas esta garantida.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Por favor, ndo deixe questdes em branco. Se
desejar receber outras informacdes sobre o levantamento, envie mensagem para

normando.ellen@gmail.com. Obrigada.

Ellen Normando,
Graduanda em Administracdo na UnB
(61) 8176-3299

Rodrigo R. Ferreira,
Professor do Departamento de Administracdo da UnB
(61) 9803-6551
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Discordo Concordo
Totalmentea Totalmentea

- -

(U TR (COR O SO - AU IR SR . U - SO Ul S SO - SOUR - SO 1
# Afirmativa ol1|2]3|a|5]6 8 910

Na Agéncia as atividades que realizo
sao fonte de prazer

O nivel de iluminagéo € suficiente para
executar as atividades

O reconhecimento do trabalho
3| individual € uma pratica efetiva na
Agéncia

Meus colegas de trabalho demonstram
disposicdo em me ajudar

Ha cobranca de prazos para o
cumprimento de tarefas

As oportunidades de crescimento
profissional s&o iguais para todos

Tenho a possibilidade de ser criativo
no meu trabalho

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é..
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
B e e e e e e o et e e pasE e eIl g e
# Afirmativa ol1|2|3|a|s5]6|7]|8]9]10

O local de trabalho é confortavel

Minhas relacdes de trabalho com os
colegas s&o harmoniosas

10 | Existe fiscalizacdo do desempenho

O reconhecimento do trabalho

11 | coletivo é uma pratica efetiva na
Agéncia

A Agéncia oferece oportunidade de

12 . O
crescimento profissional

13 Minhas relacbes dg trabalho com a
chefia sdo cooperativas

14 Tenho liberdade na execucédo das

tarefas

15 | O material de consumo é suficiente

Sinto que o meu trabalho na

16 a
Agéncia me faz bem

A pratica do reconhecimento
17 | contribui para a minha realizagéo
profissional

18 | O espaco fisico é satisfatorio

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me ¢ ausa
mais Bem-Estar_é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
E-n-l-|-2-.-3-|-4---5-|-ﬁ---?---8-|-9-n-ﬁ}

" Afirmativa o|1]2|3|4|s5|6|7|8]|9]10

O desenvolvimento pessoal é uma
19 o A
possibilidade real na Agéncia
Na Agéncia, disponho de tempo
20 | para executar o meu trabalho com
zelo
21 | Gosto da instituicdo onde trabalho
5 Ha incentivos da A_géncia para o
crescimento na carreira
A sociedade reconhece a
23 | L
importancia do meu trabalho
” O apoio técnico para as atividades é
suficiente
”s Posso executar o meu trabalho sem
sobrecarga de tarefas
o O tempo de trabalho que passo na
Agéncia me faz feliz
Na Agéncia, minha dedicacdo ao
27 . i
trabalho é reconhecida
28 | Ha confianca entre os colegas
Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me ¢  ausa

mais Mal-Estar é...




65

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w w
(U WO OO IO (SO 0 COR 3 ' 9 110

" Afirmativa 8 9l 10

A convivéncia no ambiente de

29 trabalho € harmoniosa
Na Agéncia, o resultado obtido
30 ! :
com meu trabalho é reconhecido
31 | A distribuicé@o das tarefas € justa
- O trabalho que faco é util para a
sociedade
33 Na Agéncia, as condicbes de
trabalho sdo precarias
ca Tenho a impressao de que para
a Agéncia eu nao existo
35 Sinto-me mais feliz no trabalho
na Agéncia que em minha casa
O mobiliario existente no local
36 .
de trabalho é adequado
Na Agéncia, tenho liberdade
37 | para dizer 0 que penso sobre o
trabalho
Falta tempo para ter pausa de
38
descanso no trabalho
Sinto-me mais feliz no trabalho
39 | na Agéncia que com a minha
familia
4 Na A_géncia, as tarefas sao
repetitivas
Os equipamentos necessarios
41 | para realizacdo das tarefas séo

precarios
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42 Minha chefia imediata tem interesse
em me ajudar

5 Sinto-me mais feliz no trabalho na
Agéncia que com meus amigos

44 | O ritmo de trabalho é excessivo
Sinto-me reconhecido pela

45 | T o
instituicdo onde trabalho

46 As normas para execucdo das
tarefas sdo rigidas

r Na Agéncia, recebo incentivos de
minha chefia

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

e A comunicagéo entre funcionérios €
insatisfatoria
E comum a nao conclusdo de

50 L
trabalhos iniciados
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Existem muitas dificuldades na

51 o . .
comunicacao chefia — subordinado

= O comportamento gerencial €
caracterizado pelo dialogo

53 Na Agéncia, .tenho livre acesso as
chefias superiores

= Os_ i.nstrumentos dg trabalho séo
suficientes para realizar as tarefas

55 | E facil o acesso a chefia imediata

= Falta apoip das chefigs_para 0 meu
desenvolvimento profissional

- Na Agéncia, existe forte cobranca
por resultados

- A  temperatura  ambiente €
confortavel
E comum o conflito no ambiente de

59
trabalho

60 Posso~ executar o meu trabalho sem
presséo

61 @) posto. de trabalho é adequado
para realizacdo das tarefas

Criticas e sugestfes sobre o levantamento:




