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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo geral realizar um diagndstico de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) em uma agéncia do Banco do Brasil em Brasilia (DF). A
abordagem de QVT adotada é a preventiva, que ela foca os fatores de bem-estar e
mal-estar presentes no contexto de trabalho, se diferindo do enfoque
assistencialista, que entende o trabalhador como variavel de ajuste. A pesquisa teve
carater exploratorio e descritivo. A amostra foi de 42 colaboradores, sendo composta
por funcionarios do quadro permanente, estagiarios e prestadores de servigo. O
instrumento de pesquisa utilizado foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT), ja validado psicometricamente no Brasil. O instrumento
avaliou cinco dimensfes que compdem a QVT, segundo o enfoque preventivo:
Condicbes no Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relagbes Sdécio-Profissionais,
Reconhecimento e Crescimento Pessoal e Elo Trabalho-Vida Social. O questionario
contém 59 itens associados a uma escala do tipo Likert de concordancia com 11
pontos, onde 0 = discordo e 10 = concordo; 4 perguntas abertas também compdem
0 questionario. Apos o tratamento dos dados obtidos, pdde-se estabelecer um
diagnoéstico detalhado sobre a percepcdo de QVT na Agéncia. Os resultados
encontrados néo apresentaram relacdo com a abordagem assistencialista de QVT.
O diagnéstico levantado na Agéncia mostrou que a nivel global, a Agéncia possui
uma avaliacdo positiva de QVT com média de 6,10 e desvio-padrdo de 0,91. Este
estudo contribui para o aumento de pesquisas de QVT de viés preventivo, haja visto
que sdo incipientes os estudos nas areas de Administracdo com este enfoque. Os
resultados encontrados visam a consolidacdo de fatores positivos relacionados a
QVT e também o enfrentamento de possiveis variaveis que podem caracterizar
negativamente a qualidade de vida no contexto de trabalho estudado. Neste sentido,
com as acdes propostas nesta pesquisa e apos o diagndéstico levantado, é preciso
gue o banco com a mobilizacdo de todos os funcionarios e areas da organizacao
trabalhem minuciosamente na criacdo e implantacdo de um programa de QVT que
seja adaptavel a realidade da agéncia pesquisada. Espera-se que a agéncia
melhore os resultados apresentados avaliados negativamente como foi o caso do
fator Organizacdo do Trabalho com média de 3,45 e desvio padrdao de 1,33. Mas,
também, a satisfacdo, o bem-estar e a condicdo de vida dos trabalhadores em seu
contexto laboral.

Palavras-chave: abordagem preventiva de QVT. QVT no contexto bancéario. Bem-
estar no trabalho. Escala de QVT.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo, serdo apresentados o objeto e 0 contexto de pesquisa, abrangendo
cinco partes: contextualizacdo do assunto, formulacdo do problema, objetivo geral,

objetivos especificos e justificativa.

1.1 Contextualizagcao

A Reestruturacdo Produtiva (RP) teve seu marco inicial a partir da década de 70 do
século passado. O fenbmeno RP pode ser entendido como uma forma de as
organizagOes enfrentarem mudancas estruturais no mundo do trabalho, pois, desde
o final da década de 1970, muitas foram as modificacbes ocorridas no perfil das
organizacdes produtivas, nas relacdes de producdo, nos modelos de gestdo do
trabalho e da producdo e nos aparatos juridicos de normatizacdo das relacdes
trabalhistas. (FERREIRA, 2011).

No entanto, para compreender todas as mudancas que ocorreram neste periodo e
gue impactam na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), é preciso compreender 0s
modelos seminais de producédo capitalista. Estes foram baseados no binémio
taylorismo/fordismo, o qual se configurou, resumidamente, como um COmMpPromisso
inabalavel entre capital, desempenho e trabalho, muitas vezes negligenciando os

fatores que impactam o bem-estar do trabalhador no contexto laboral.

Na pratica, as principais mudancas que marcam o fenbmeno da RP atualmente séo:
reducdo no numero de trabalhadores na industria; precarizacdo do trabalho;
expansdo do trabalho em domicilio; investimento intensivo em inovacfes
tecnoldgicas; mudanca na gestao organizacional e do trabalho; mudanca no aparato
juridico das relacbes de trabalho e do processo produtivo, em nivel macro (mais
liberdade nas relacbes de compra e venda de mercadorias, geracao de tecnologias

e intensificacdo do processo de comunicacao).

Do ponto de vista micro, observam-se importantes transformacgdes no interior das

organizagdes (surgem novas normas, papeis e atribuicbes dos membros), como
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medidas utilizadas para acelerarem o processo de reestruturagdo produtiva, como,
por exemplo, a inser¢do do controvertido banco de horas na gestdo da jornada de

trabalho.

A influéncia da RP n&do se deu somente no trabalho industrial, mas também no setor
bancéario. Concomitantemente, principalmente a partir da década de 1990, o setor
bancério iniciou um processo de maior aporte tecnolégico, reducédo dos postos de
trabalho e intensificacdo do processo de terceirizacdo (NETO, 2001). Como
resultado deste processo de racionalizacdo de custos, 0os bancos reduziram
drasticamente o nimero de bancérios no periodo de 1989-1996 (aproximadamente
40%), passando de 821.424 para 497.109 (FEBRABAN, 1996).

O perfil do trabalhador bancéario também mudou, exigindo novas qualificacdes e
competéncias, principalmente aquelas calcadas nas ideias da flexibilidade e da
resiliéncia. A produtividade e o alcance de metas (muitas vezes produzidas sem a
participacdo dos trabalhadores) tomam o papel de atores principais no contexto
bancario, muitas vezes suprimindo a importancia de fatores relacionados ao bem-
estar no trabalho. Diante deste cenario, o trabalhador bancéario € marcado por
pressbes do setor, reducdo de postos de trabalho, aumento da carga de trabalho,
aumento de metas organizacionais sem, todavia, receber uma contrapartida da

organizacdo em termos de sua QVT.

Segundo dados da Previdéncia Social, em 2009 foram registrados 723.452
acidentes e doencas do trabalho, entre os trabalhadores assegurados. Além disso,
contabilizou-se 17.693 doencas relacionadas ao trabalho. Parte dos acidentes e
doencas tiveram como consequéncia o afastamento de 623.026 trabalhadores
devido a incapacidade temporaria (302.648 até 15 dias e 320.378 com tempo de
afastamento superior a 15 dias), 13.047 trabalhadores por incapacidade

permanente, e o 6bito de 2.496 cidadaos.

Os resultados destas mudancas, além de aumentarem as doencgas ocupacionais e
os distlrbios osteomusculares relacionados ao trabalho (Dorts), afetaram também o
Custo Humano do Trabalho com o nivel de pressdes exercidas sobre o trabalhador

para executar suas tarefas.

O Custo Humano do Trabalho (CHT) pode ser entendido como aquilo que os

trabalhadores despendem (de forma individual ou coletiva), nas esferas fisica,
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afetiva e/ou cognitiva para desempenharem as suas atividades e/ou atingirem 0s
objetivos e metas organizacionais. O trabalhador e a organizacdo sédo responsaveis,
juntos, pela minimizacdo do CHT, pois € por meio dele que se encontra o ponto de
equilibrio para ambos conseguirem atingirem seus objetivos: o trabalhador nédo
sofrendo ameacas a sua saude mental e fisica e a organiza¢do ndo tendo impactos

na sua produtividade.

Segundo Ferreira (2006), no atual contexto de reestruturacdo produtiva, o CHT é
muito alto e a acumulacdo deste desgaste pode impactar negativamente a
Qualidade de Vida no Trabalho. Diante desta constatacdo, foram adaptadas, no
Brasil, algumas abordagens de QVT com o intuito de enfrentar os fatores negativos
e consolidar os fatores positivos relacionados ao bem-estar no trabalho. Uma é de

viés assistencialista e outra de viés preventivo.

A abordagem assistencialista foca o funcionario como variavel de ajuste; ele é
praticamente o Unico responsavel pela sua QVT. Esta abordagem traz, na prética,
medidas paliativas para sanar vivencias de mal-estar no trabalho como: ginastica

laboral, massagens, Tai Chi Chuan (uma espécie de “ofurd corporativo”).

A abordagem preventiva, por outro lado, busca adequar o trabalho ao ser humano,
propondo uma légica inversa: o contexto organizacional deve ser adaptado as
necessidades dos trabalhadores quando o assunto € QVT. De acordo com Ferreira
(2006), o enfoque preventivo de QVT atua em cinco dimensdes do contexto de
trabalho (que serédo detalhadas adiante), que sdo interdependentes: condi¢cdes de
trabalho, organizacdo do trabalho, relacdes socioprofissionais, crescimento e
reconhecimento pessoal, elo trabalho - vida social.

O primeiro passo para implementar este tipo de abordagem é ir diretamente as
“causas” geradoras de mal-estar presentes no ambiente de trabalho. E preciso
realizar um diagnostico do contexto de trabalho na percepcéo de quem trabalha (e
nao somente na visdo dos gestores e dirigentes de empresa), envolvendo todos os
funcionarios da organizacdo. E nesta perspectiva de QVT, sob o viés preventivo,

gue a presente pesquisa esta filiada.

Em funcdo do contexto brevemente problematizado anteriormente, o objetivo geral
da pesquisa € realizar um diagnostico de QVT em uma agéncia do Banco do Brasil

em Brasilia (DF). Para tal, este trabalho esta estruturado da seguinte forma: (a)
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Formulacdo do Problema, onde sera descrita a pergunta que motivou esta pesquisa,;
(b) Objetivos de pesquisa (c) Justificativas, onde serdo descritas os fatores sociais,
institucionais e académicos que dao importancia a pesquisa; (d) Métodos e Técnicas
de Pesquisa, onde sera descrita a abordagem metodoldgica utilizada para conduzir
a pesquisa; (e) Resultados e Discussao, onde foram apresentados e discutidos os
resultados provenientes da pesquisa realizada; (f) Conclusdes e Recomendacoes,
onde foram apresentados os resultados da pesquisa e sua relacdo com objetivos
levantados no inicio do trabalho. Nesta secédo, também sera exposto e enfatizado, a

contribuicdo e as principais recomendacdes para analise do tema estudado.

1.2 Formulacéo do problema

A pergunta que motivou esta pesquisa pode ser assim definida: “Quais sdo os
pontos positivos e negativos, segundo a percepcdo dos trabalhadores, que

caracterizam a QVT em uma agéncia do Banco do Brasil lotada em Brasilia (DF)?”.

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral desta pesquisa consiste em realizar um diagndéstico de QVT em

uma agéncia do Banco do Brasil em Brasilia (DF).

1.4 Objetivos Especificos

As etapas operacionais que sustentardo e dardo sequéncia para a realizacdo desta
pesquisa, serao as seguintes:
e Descrever 0s pontos positivos que caracterizam a QVT segundo a percepcgéo
dos participantes;
e Descrever 0s pontos negativos que caracterizam a QVT segundo a percepgao

dos participantes;
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1.5 Justificativa

O presente trabalho justifica-se por contribuir para sanar lacunas identificadas em

trés esferas: social, institucional e académica.

Do ponto de vista social, a pesquisa justifica-se pela relevancia que o tema
Qualidade de Vida no Trabalho assume na sociedade contemporanea e,
principalmente, no mundo do trabalho. O diagnéstico realizado na Empresa
fornecer4d subsidios para a melhoria da QVT na Organizacdo estudada.
Consequentemente, a pesquisa fornecera a possibilidade de melhorar os servicos
prestados pelo Banco tanto para os clientes internos (funcionéarios, acionistas,
diretores, governo federal), quanto para os clientes externos (usuarios do banco,

cidadaos, consumidores, clientes e usuérios finais).

Do ponto de vista institucional, a pesquisa mostra sua relevancia, haja vista que ira
identificar os pontos positivos e negativos que impactam a Qualidade de Vida no
Trabalho na agéncia, de forma que serd possivel delinear agbes a curto, médio e
longo prazo. Serdo descritas op¢des praticas de como prevenir os efeitos negativos
e potencializar os efeitos positivos de variaveis relacionadas a QVT no ambito da
agéncia. O estudo pode fornecer subsidios para, no caso do setor publico, melhorar
a satisfacdo do usuério-cidaddo e o nivel de bem-estar dos funcionarios publicos da
agéncia (FERREIRA; FERREIRA; ANTOGLA; BERGAMASCHI, 2009).

Do ponto de vista académico, o estudo contribui para 0 aumento de estudos que
adotam a abordagem preventiva de QVT. Pesquisas que adotam este enfoque ainda
sdo diminutas, no campo da Administracdo, conforme mostram os resultados de
pesquisa que buscou identificar como se caracterizam os estudos em QVT na
literatura cientifica nacional (FERREIRA, 2011). Além disso, a pesquisa podera gerar

insumos para producdes cientificas no ambito da QVT de viés preventivo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentado o referencial teérico utilizado como base para
sustentacdo da pesquisa. Serdo abordados 0s seguintes temas: Reestruturacéo
Produtiva; Contexto Bancario; Custo Humano do Trabalho; Qualidade de Vida no
Trabalho: os Modelos Classicos; Qualidade de Vida no Trabalho: Viés

assistencialista; Qualidade de Vida no Trabalho: Viés Preventivo.

2.1 Reestruturacdo Produtiva

O fendbmeno da Reestruturacdo Produtiva (RP) tem como marco principal o final da
década de sessenta do século passado (FERREIRA, 2008a). O principal objetivo da
RP € superar a crise existente no sistema produtivo dos paises ocidentais, de fei¢do
Taylor-Fordista (BRAVERMAN, 1975).

De acordo com Toni (apud FERREIRA et. al., 2009), no Brasil, a partir da década de
80 do seéculo passado, instaurou-se, nas organizacbes, um processo de
reestruturacdo que provocou uma mudanca na forma de se produzir e organizar o

trabalho.

O fendbmeno de reestruturagéo produtiva pode ser entendido como uma forma de as
organizacdes enfrentrem mudancas estruturais no mundo do trabalho. Desde o final
da década de 1970, muitas foram as modificacbes ocorridas no perfil das
organiza¢des produtivas, nas relacdes de producdo, nos modelos de gestdao do
trabalho e da producéo e nos aparatos juridicos de normatizacdo das relacdes
trabalhistas (FERREIRA, 2011).

Conforme coloca Castel (2003), Leite (2003), Mattoso e Baltar (1996), a
reestruturacao produtiva vai tomando forma paulatinamente nas décadas de 1980 e
1990. Podemos destacar trés caracteristicas marcantes neste periodo: as iniciativas
de mudancas do aparato juridico, o qual buscou fortalecer as bases mais livres para
as relacdes de compra e venda de mercadorias e consequentemente intensificagéo

do processo de comunicacdo; as mudancas nas normatizacdes das relacdes de
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trabalho, com o principal objetivo de acelerar o processo de reestruturacéo
produtiva; surge na jornada de trabalho, o banco de horas, com a premissa de que
permitiia uma melhor conciliacdo entre a vida pessoal e profissional dos

trabalhadores.

O segundo tragco marcante neste periodo consiste no investimento intensivo em
inovacbes tecnoldgicas, destacando-se, principalmente, a automacdo e a
informatizac&o dos processos de producao (mercadorias e servigos). O terceiro trago
sdo mudancas radicais na gestdo organizacional e do trabalho. A revolucéo
informacional, tendo como base os avanc¢os produzidos pela microeletronica e sem
deixar os pressupostos da Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT) de Taylor
(radicalizada por H. Ford), provocou diversas mudancas nos estilos gerenciais e no

papel dos trabalhadores no processo produtivo.

O cenério de transformacdes internas e externas provocados pela reestruturacdo
produtiva ainda é incerto. Na pratica, as principais mudan¢as que marcaram este
periodo sdo: reducdo no numero de trabalhadores na industria, tendo em vista o
crescimento das relacfes informais e precarias do trabalho (terceirizados, part-time);

e a expanséo do trabalho em domicilio.

De acordo com Leite (1994), estas mudancas no processo produtivo, reforcam a
premissa de que a flexibilidade € um importante pressuposto da reestruturacéo
produtiva. Buscando elucidar o verdadeiro sentido da palavra flexibilizacéo, a critica

de Sennett (2001, p.53) é bastante ilustrativa (grifos nossos):

A palavra “flexibilidade” entrou na lingua inglesa no século quinze. Seu
sentido derivou originalmente da simples observacdo de que, embora a
arvore se dobrasse ao vento, seus galhos sempre voltavam a posicao
normal. “Flexibilidade” designa essa capacidade de ceder e recuperar-se da
arvore, o teste e restauracdo de sua forma. Em termos ideias, o
comportamento humano flexivel deve ter a mesma forma ténsil: ser
adaptavel as circunstancias variaveis, mas ndo quebrado por elas. A
sociedade hoje busca meios de destruir os males da rotina com a criagéo de
instituicbes mais flexiveis. As préticas de flexibilidades, porém, concentram-
se mais nas forcas que dobram as pessoas.

Nesta critica de Richard Sennett (2001), é possivel identificar a critica a abordagem
assistencialista de QVT, que propde o trabalhador como sendo a variavel de ajuste
no contexto de trabalho. O trabalhador devendo-se adaptar ao ambiente
organizacional hostil. A flexibilidade seria o caminho que a gestdo dos processos

produtivos contemporaneos encontrou para, de certa forma, manipular o0s
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trabalhadores e organizacdes. Mas, qual é o impacto da reestruturagdo produtiva no
contexto bancario? Esta resposta é o assunto do proximo topico.

2.1.1 A reestruturacao produtiva no contexto bancério

O processo de constantes mudancas engendrado pela reestruturacdo produtiva
afetou também o setor bancario. Conforme Cenci (2001), trabalhar em banco
naquela época (década 70 do século XX), implicava em bons salarios, status,
prestigio social. Diante das mudancas que surgem a partir de 1994 a 2003, o setor
bancario sofreu com vérias alteracbes causadas por abertura de bancos
estrangeiros, privatizacdo de bancos estatais e impacto das crises externas
(TROSTER, 2003).

Segundo Laranjeira (1997), além das mudancas mencionadas, 0s bancos se
depararam com varios problemas devido ao fato de empresas ndo bancarias
comecarem a operar no mercado de capitais, tirando a exclusividade dos bancos

nestes tipos de operacgdes de crédito.

bY

Frente a esta crise, 0s bancos intensificaram o0s investimentos em tecnologia da
informacéo e realizaram cortes de pessoal, buscando reduzir os custos e compensar
as perdas (BARBACHAN; FONSECA, 2004). Como resultado deste processo de
racionalizacdo de custos, conforme assevera Araujo, Cartoni e Justo (2001), os
bancos reduziram drasticamente o nimero de bancéarios no periodo de 1989-1996
(aproximadamente 40%) passando de 821.424 para 497.109. Segundo Grisci e
Bessi (2004), em outubro de 2000, os numeros de trabalhadores bancarios giravam
em torno de 394.500. O setor sofreu ainda com mudancas advindas de graves crises
econdmicas e fortalecimento sindical. O contexto bancario foi marcado por fortes
mudancas durante a década de 80 e 90. O perfil exigido do trabalhador bancério
deste periodo também mudou exigindo novas qualificacbes e competéncias.
Conforme assevera Pfeilsticker (2004), a produtividade passa ser o foco principal. O
trabalhador € marcado por pressbes do setor, enxugamentos de agéncias,
desemprego e se depara com o papel de cumprir maiores padrées de produtividade

e aumento de metas organizacionais.
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Diante deste cenario frenético de trabalho, os resultados foram o aumento de
doencas ocupacionais (Dorts). Fazendo uma aluséo a este contexto, uma pesquisa
publicada no Brasil abordou a questdo do suicidio entre os bancarios e constatou
que os indices haviam aumento no periodo entre 1995 e 2005 (FINAZZI, 2009).
Durante este periodo, 181 bancarios cometeram suicidio. Este estudo reflete o fato
de que pressbes no ambiente de trabalho podem contribuir para o
desencadeamento de transtornos mentais. Além do aumento de doencas causadas
pela sobrecarga de trabalho exercida pelo trabalhador, gerando alto custo humano
do trabalho. Mas, qual é o impacto deste fendmeno de RP no Custo Humano do
Trabalho e, consequentemente, na QVT? Estas perguntas serdo respondidas nos

tépicos seguintes.

2.2 Custo Humano do Trabalho (CHT)

Baseado na proposta de Ferreira e Mendes (2003), o Custo Humano do Trabalho
(CHT) expressa o que € despendido pelos trabalhadores (tanto individualmente
quanto coletivamente), nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de responderem
as exigéncias de tarefas (formais e ou/informais) presentes no Contexto de

Producao de Bens e Servicos (CPBS).

Para Laville (1977), a carga de trabalho ser& influenciada pelo nivel de pressdes
exercidas sobre o trabalhador para execucdo das tarefas. O desgaste que o
trabalhador tem no ambiente de trabalho e nas tarefas desempenhadas neste
contexto diz respeito ao CHT que o funcionario enfrenta em seu ambiente de

trabalho.

7

Para enfrentar o CHT, é necesséario que o trabalhador desenvolva estratégias
mentais (custo cognitivo), quanto fisicas (custo fisico) e atitudinais (custo afetivo)
para atenuarem as adversidades enfrentadas no contexto de trabalho. O trabalhador
e a organizacao sdo responsaveis, juntos, pela minimizagdo do custo humano do
trabalho, haja visto que o bem-estar € o ponto de equilibrio para ambos conseguirem
atingirem seus objetivos: o trabalhador ndo sofrendo constrangimentos para suas

atividades e a empresa ndo tendo impactos na sua produtividade.
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Os fatores que podem gerar o CHT expressam trés tipos de exigéncias presentes no
contexto laboral, segundo Ferreira (2011):

a) exigéncias fisicas: estdo relacionadas ao custo corporal vinculado ao
dispéndio fisiolégico e o biomecanico necessarios para executar uma tarefa.
Posturas, gestos, movimentos, esfor¢cos corporais seriam alguns exemplos de

exigéncias fisicas que o trabalho impde ao trabalhador.

b) exigéncias cognitivas: dizem respeito ao custo mental, que repercute na
tomada de decisdo, atencéo concentrada, uso da memoaria, que o trabalhador

precisa dispender para determinada atividade.

C) exigéncias afetivas: expressam o0 custo emocional para desenvolver as
atividades laborais. Estdo relacionadas com as manifestacbes de
sentimentos, humor, reacfes afetivas, por exemplo, que o trabalhador

apresenta no seu ambiente de trabalho.

Neste sentido, os estudos com o CHT para as organizagfes relatam o desgaste
tanto fisico quanto mental que sdo impostos aos trabalhadores para enfrentarem os
desafios do seu trabalho, desafios estes que sédo impostos, fundamentalmente, pelo
processo de RP pelo qual passa o mundo das organizagcbes. O desrespeito e a falta
de informacdo sobre as implicacbes destes custos causadores de mal-estar no
ambiente de trabalho podem trazer sérios prejuizos para a QVT.

Estudar o CHT é importante para compreender as dimensdes que estes custos
podem tomar na organizacdo e na vida do trabalhador e, principalmente, para
compreender quais sdo as variaveis que podem estar na origem do bem-estar e do
mal-estar no trabalho. No préximo topico, serdo fundamentados os estudos classicos

sobre a tematica QVT.

2.3 Modelos Classicos de Qualidade de Vida no Trabalho

Os primeiros estudos desenvolvidos sobre a tematica Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) surgiram durante o inicio da reestruturacdo produtiva. De acordo
com Rodrigues (1994), as pesquisas mais difundidas e utilizadas como referéncias

para a abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho foram realizadas por Richard
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Walton, William Westley, K. Davis e W. Werther, D.Nadler e E. Lawer e E. Huse e
T.Cummings. Por sua vez, os estudos de Walton (1973 apud RODRIGUES, 1994) se
tornaram uma das principais referéncias na literatura cientifica. O autor baseia-se,
principalmente, na premissa de um equilibrio entre o trabalho e as outras dimensdes

da vida do trabalhador.

Segundo a visdo de QVT de Walton (1973):

Com a finalidade de estudar a satisfacdo do trabalhador em ambiente de
trabalho associada a motivagdo, a Qualidade de Vida no Trabalho baseia-se
na humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da empresa, onde
envolve o atendimento de necessidade e aspiracéo do individuo, o qual &
muitas vezes negligenciado pelas organiza¢cdes em nome da produtividade
e do crescimento econémico (WALTON, 1973 apud QUILICI E XAVIER,
2006).

Walton (1973) enfatiza alguns pressupostos que contribuem para a QVT. Para o
autor o trabalho e a vida social do trabalhador devem estar numa relacdo de
harmonia com os objetivos da organizacdo. Este seria o alicerce para a
humanizacdo do trabalho e sua valorizacdo. Para analisar as caracteristicas da

QVT. O autor propde oito categorias conceituais:

e Compensacdo justa e adequada: remuneracdo condizente com o trabalho

proposto.

e Condicbes de trabalho: envolve os equipamentos disponibilizados para a
execucdo do trabalho, ambiente, sobrecarga e carga horaria de trabalho.
Todos devem estar alinhados para a preservacdo da saude do trabalhador.

Auséncia de insalubridade.

e Uso e desenvolvimento das capacidades: informacdes sobre o processo de

trabalho, habilidades multiplas, autonomia.

e Chances de crescimento e seguranca: possibilidades de crescimento tanto
pessoal quanto profissional, estabilidade no emprego (seguranca),

perspectiva de avanco salarial.

e Integracdo social na empresa: igualdade entre os funcionarios, mobilidade,
auséncia de preconceitos e facilidade para expressar o relacionamento

interpessoal na organizacao.

e Constitucionalismo: envolve o tratamento de forma imparcial, liberdade de

expressao, privacidade pessoal e os direitos trabalhistas.
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e Trabalho e espaco total de vida: ter disponivel tempo para lazer e familia,

poucas mudancas geograficas, horarios estaveis.

e Relevancia social do trabalho: envolve a relacéo entre a imagem da empresa

e o funcionario.

Por outro lado, a QVT, baseada na visdo de Hackman e Oldham (1975), esta
relacionada com a motivacao interna, satisfacdo com o cargo e seu enriquecimento.
Para tantos, os estudiosos basearam-se em cinco fatores que expressam a QVT, se
diferindo das ideias propostas por Walton (1973):

Na 6tica de Hackman e Oldham, a QVT esta fortemente associada aos
aspectos de motivagdo interna, satisfacdo no cargo e enriquecimento do
cargo. Nessa perspectiva, a gestdo de QVT deve basear-se nos seguintes
fatores: na for¢ca de necessidade de crescimento do trabalhador; percepgéo
do significado da tarefa (variedade de habilidades, identidade da tarefa),
significado da tarefa, autonomia e tarefa (FERREIRA, ALVES E TOSTES,
2009, p. 320).
O modelo tedrico defendido pelos autores se baseia nos seguintes fatores:

e Variedade de habilidades: grau de variabilidade de habilidades que a

atividade requer para sua execucao;

e I|dentidade de tarefa: € a atividade a ser realizada de forma completa, do

comeco ao fim;

e SignificAncia de tarefa: refere-se ao grau de impacto que a tarefa tem na

vida ou no trabalho de outras pessoas, na organiza¢cdo ou no ambiente externo;

e Nivel de autonomia: independéncia para o individuo intervir na programacao

e nos procedimentos para a execuc¢ao do trabalho;

e Feedback extrinseco: retorno que o individuo tem sobre seu rendimento,

com informacdes claras sobre o seu desempenho, por intermédio de outras

pessoas;

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1975), estes cinco fatores basicos
s6 estardo presentes quando existir os seguintes estados psicologicos: significancia
percebida (quando o individuo percebe a tarefa como valiosa e significativa);
responsabilidade percebida (0 grau em que o individuo percebe a sua
responsabilidade pelos resultados da tarefa executada) e conhecimento dos
resultados do trabalho (quando o individuo conhece e compreende a forma como

desempenha suas tarefas e as suas consequéncias).
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Os autores sustentam que com base nestes estados psicoldgicos associados a
satisfacdo do trabalho, os resultados seriam uma elevada motivacdo dos

funcionarios, qualidade no desempenho, baixa rotatividade e absenteismo.

Por outro lado, segundo o ponto de vista de Westley (1979), que considera a QVT

como sindbnimo de quatro indicadores que podem impactar a vida dos trabalhadores:

e Econbmico: remuneracdo equiparada e justa, beneficios, local de trabalho,

carga horaria e ambiente externo;

e Politico: seguranca no emprego, atuacdo sindical, valorizacdo do cargo,

relacionamento com a chefia;

e Psicolégico: desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, auto-

avaliacao, identidade com a tarefa;

e Socioldgico: autonomia, relacionamento interpessoal, valor pessoal, grau de

responsabilidade, participacdo nas decisodes.

O autor defende que a insatisfacdo do trabalhador esta intimamente relacionada
com a desigualdade e a seguranca no ambiente de trabalho. Nesta perspectiva, a
melhoria na QVT seria alcancada com uma maior participacdo dos trabalhadores
nas decisfes, associacdes de classe, sindicatos, partidos politicos, enfatizando

como ponto primordial a gestéo participativa.

Para Werther e Davis (1983), segundo Garcia (2010), o modelo proposto para
verificacdo de Qualidade de Vida no Trabalho estd calcado em um projeto de cargos
que considera o0s aspectos relacionados aos seguintes fatores: ambientais,
organizacionais e comportamentais. Estes aspectos considerados pelo autor serdo

elucidados logo abaixo:

Os fatores ambientais sdo aqueles que levam em conta as expectativas
sociais e as habilidades e disponibilidades de empregados potenciais; ou
seja, 0 objetivo € evitar que 0 cargo seja tdo complexo que requeira a
importacdo de trabalhadores ou tdo simples a ponto de causar
insatisfagfes, no caso em que a mao-de-obra disponivel seja mais
qualificada. Os fatores organizacionais sdo relacionados a perfeita
identificacdo da tarefa ao cargo, a estipulagdo de um volume coerente de
trabalho e a utilizacdo de métodos e processos que visem a melhoria das
praticas de trabalho, a fim de minimizar o tempo e o esfor¢o do trabalhador,
buscando eficiéncia. J4 os fatores comportamentais estdo associados as
necessidades dos trabalhadores (GARCIA, 2010, p. 81).

Outra abordagem que contribuiu para os estudos de QVT foi a proposta por Huse e

Cummings (apud RODRIGUES, 1994), os quais buscaram, para definirem Qualidade
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de Vida no Trabalho, trés aspectos: bem-estar do trabalhador, eficacia
organizacional e participacé@o de todos os trabalhadores nos processos decisorios da
organizacdo. Segundo os autores, a QVT envolve trabalho, pessoas e organizacao.
A partir destes aspectos propostos, chegaram ao modelo de nivel de verificacdo de
QVT, o qual se baseia na participacéo efetiva do trabalhador em todos 0s processos
decisorios da empresa e no projeto de cargo, reformulando os processos de

desenhos de cargos adotados na organizacédo e melhorando o ambiente de trabalho.

Todos os estudiosos apresentam, resumidamente, propostas que ressaltam a
importancia dos individuos em seu ambiente de trabalho, sua satisfagdo com as
condi¢Oes laborais e seu bem-estar no trabalho. Os autores justificam seus pontos
de vistas sobre a QVT atribuindo sugestbes de como se obter uma melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho em detrimento dos causadores de mal-estar nas

empresas.

No Brasil, os modelos classicos de QVT contribuiram para a origem de uma
abordagem de viés preventivo de Qualidade de Vida no Trabalho, o qual o contexto
de trabalho passa a ser a variavel de ajuste. Mas, também, para a abordagem de
viés assistencialista, o qual tem como foco principal o individuo como sendo a
variavel de ajuste. No topico seguinte o enfoque assistencialista de QVT sera
descrito.

2.4 A Abordagem Assistencialista de QVT

Identificam-se, de maneira geral, duas abordagens de QVT no Brasil: uma classica,
de carater essencialmente assistencialista e, outra, contra-hegeménica que propde
uma QVT de caréater preventivo. Os estudos sobre a temética QVT, em sua maioria,
sao do tipo assistencialista (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2006).

A abordagem assistencialista traz o funcionario como variavel de ajuste; ele é
praticamente o Unico responsavel pela sua QVT. Essa abordagem traz, na pratica,
medidas paliativas para sanar vivéncias de mal-estar no trabalho, como: ginastica

laboral, massagens, Tai Chi Chuan.
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Ferreira (2006) nomeou metaforicamente tais praticas como sendo uma espécie de
“ofurd corporativo”. As estratégias utilizadas para combaterem o mal-estar no
ambiente de trabalho funcionam como um cardapio de atividades anti-stress,
colocando o trabalhador como responsavel pela sua prépria Qualidade de Vida no
Trabalho. A logica adjacente a estas praticas reside no fato de que, quando o
trabalhador adere a uma sessdo de massagem, por exemplo, ele € temporariamente
afastado do seu posto de trabalho e, apds, retorna para o trabalho corporal e
mentalmente revigorado. Porém, quando o trabalhador € inserido novamente no
mesmo contexto organizacional, o relaxamento instantaneo alcangcado na
massagem cede novamente lugar a vivéncias de mal-estar, advindas do contexto
inadequado de trabalho (e ndo do sujeito em si), impactando a QVT do individuo.
Por isso, como resultado final, tais praticas acabam por possuir um Viés
assistencialista, que ndo age nas causas, mas sim nas consequéncias do problema
(HUZZARD; DEN HERTOG; HAGUE, 2002; LIMONGI-FRANCA, 1996).

A abordagem assistencialista de QVT, portanto, tem como principal foco aumentar a
resisténcia fisica e mental do trabalhador, sem agir nas variaveis presentes no
contexto de trabalho, mantendo-se quase intocadas. Os efeitos deste tipo de
abordagem no comportamento do trabalhador acabam sendo contrarios ao que se
esperava, como, por exemplo: desmotivacao, descrenca na gestao de QVT, adesao
inicial forte aos programas e declinio com o tempo, adoecimento e o aumento de
despesas com assisténcias médicas. Conforme enfatizam Antogla e Lima (2007) e
Ferreira (2007b apud FERREIRA et. al, 2009) “os limites na concepgao
assistencialista evidenciam-se, basicamente, pela dificuldade de conseguir, por parte

dos trabalhadores, adesao duradoura aos programas”.

Contudo, existem varios fatores presentes no contexto de trabalho, e ndo no
individuo, os quais colaboram para as causas de mal-estar, sdo eles: estilos de
chefia; ambiente hostil; falta de perspectiva de crescimento profissional; condi¢coes
fisicas inadequadas; salario incompativel com o trabalho executado; divisdo rigida
de tarefas; sobrecarga de trabalho; relacionamento entre funcionario e chefe;
problemas com a temperatura do ar-condicionado; falta de tempo para o lazer e a
familia; falta de reconhecimento profissional. Mas como, entdo, intervir de forma

preventiva diretamente nas “causas” e nao se restringindo somente aos seus efeitos,
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adotando um enfoque de QVT preventivo? Esta resposta sera elucidada no proximo

topico.

2.5 A Abordagem Preventiva de QVT

O objetivo desta abordagem é remover ou diminuir os fatores que podem estar na
origem do mal-estar no trabalho, atuando sobre as causas reais geradoras destes

problemas em uma perspectiva da prevencao e nao da reagéao.

A QVT de viés preventivo tem suas bases tedricas e metodoldgicas na Ergonomia
da Atividade, pois busca adequar o trabalho ao ser humano. De acordo com Ferreira
(2006), o enfoque preventivo de QVT atua em cinco dimensdes do contexto de
trabalho, que séo interdependentes: condi¢cdes de trabalho, organizacéo do trabalho,
relacbes socioprofissionais, crescimento e reconhecimento profissional, elo trabalho-
vida social. Os primeiros estudos de viés preventivo bem como o foco dessa

abordagem séo elucidados abaixo:

Os primeiros estudos que fundamentaram a abordagem preventiva de QVT
foram realizados por Ferreira (2006a, 2006b, 2007) e vém sendo
complementados por pesquisas, por exemplo, de Carneiro e Ferreira (2007),
Antloga e Lima (2007) e Lima (2008). O foco da abordagem esta em
remover os problemas geradores de mal-estar no trabalho nos contextos de
producdo, atuando em trés dimensdes interdependentes: condicles,
organizacdo e relacdes socioprofissionais de trabalho (FERREIRA,
FERREIRA, ANTLOGA, BERGAMASCHI, 2009, p. 149).

Neste sentido, contrapondo a concepc¢ao assistencialista, emerge uma concepcéo
contra-hegemonica de QVT, de viés preventivo. O contexto de trabalho passa a ser
a variavel de ajuste. A investigacdo das possiveis causas geradoras de mal-estar no
ambiente de trabalho é o foco desta abordagem. A produtividade, conforme
colocado na assistencialista como um dos seus principais objetivos, torna-se
consequéncia na abordagem preventiva sendo, inclusive, requisito inseparavel do

bem-estar do funcionério.

Alinhada aos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo, a
Ergonomia da Atividade € de grande valia. Segundo Veras e Ferreira (2006), "a
Ergonomia da Atividade busca compreender os indicadores criticos presentes no

contexto de producdo para transforma-los com base em uma solucdo de
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compromisso que atenda a necessidade e aos objetivos de trabalhadores, gestores

e usuarios”.

Buscando relacionar a QVT com a Ergonomia da Atividade, dizem que:

A principal diferenca entre os dois campos consiste no fato de que as
abordagens de QVT, de modo geral, filiam-se a uma perspectiva analitica
de natureza macroprocessual (foco no estudo da organizacdo como um
todo), enquanto a tradicdo de estudos e pesquisas em Ergonomia da
Atividade alinha-se em uma perspectiva de natureza microprocessual (foco
em setores especificos da organizagdo nos quais se manifestam
determinados problemas) (FERREIRA, FERREIRA, ANTLOGA E
BERGAMASCHI, 2009, p.149).

Colaborando com os estudos sobre a tematica Ergonomia da Atividade e sua
definicdo, o engenheiro inglés Murrel (1969) foi o pioneiro nesta concepc¢éao e ainda
um dos fundadores da Ergonomia na Europa. Sua definicdo sobre Ergonomia traz o

ponto inicial para a tipificacdo de sua identidade cientifica (grifos nossos):

Estudo cientifico da relacdo entre 0 homem e seu ambiente de trabalho.
Nesse sentido, o termo ambiente ndo se refere apenas ao contorno
ambiental, no qual o homem trabalha, mas também a suas ferramentas,
seus métodos de trabalho e a organizacdo deste, considerando-se este
homem, tanto como individuo quanto como participante de um grupo de
trabalho (...). Na periferia da ergonomia (...) estdo as relagbes do homem
com seus companheiros de trabalho, seus supervisores, gerente e com sua
familia (p. 13).

Em contraponto com a definicdo de Murrel (1969 apud FERREIRA, 2008), a

definicdo mais recente, adotada em agosto de 2000, e aprovada pela Associacao

Internacional de Ergonomia (IEA) é a seguinte (grifos nossos):

A ergonomia (ou o estudo dos fatores humanos) tem por objetivo a
compreensdo fundamental das interacdes entre 0s seres humanos e 0s
outros componentes de um sistema. Ela busca agregar ao processo de
concepcao teorias, principios, métodos e informacdes pertinentes para a
melhoria do bem-estar do humano e a eficacia global dos sistemas.

As analises destes estudos sobre Ergonomia fornecem evidéncias para inferir e
ratificar a sua importancia para a QVT de abordagem preventiva. A Qualidade de
Vida no Trabalho sob a 6tica preventiva e da Ergonomia caminham lado a lado, uma
vez que, os objetivos de ambas é adaptar o trabalho ao ser humano como modo de

contribuir para o bem-estar e a produtividade nas organizacoes.

Estudar o trabalhador e o contexto de trabalho no qual estdo inseridos sob o ponto
de vista preventivo € importante para diminuir 0s riscos de insucessos para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). E justamente este o enfoque

preventivo de QVT que sera abordado neste trabalho.
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Outro ponto importante que é preciso destacar nas abordagens sobre a tematica
QVT é “a auséncia de um conceito, uma definicdo ou mesmo um esbog¢o da nogao
de QVT”. Os pesquisadores abordam QVT tanto de forma preventiva quanto
assistencialista como se fosse um tema “auto-explicativo”, pois nao € dificil encontrar

nestas pesquisas, aspectos interligados com a QVT.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) abrange duas perspectivas
interdependentes (FERREIRA, 2006). Uma delas, sob a dtica das organizacoes, a
qual expressa um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condi¢cbes, da organizacdo e das relagbes socioprofissionais de trabalho. Sob o
ponto de vista dos trabalhadores a QVT se expressa por meio das representagcdes
sociais internas e externas a organizacdo que eles constroem no contexto de
trabalho no qual estdo inseridos. Estas representacbes demonstrariam as
experiéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho, destacando o reconhecimento
institucional e coletivo, o respeito a individualidade e a possibilidade crescimento
profissional. E justamente esta definicdo de QVT que foi adotada no presente

trabalho.

No préximo topico, sera apresentado um panorama dos estudos sobre a temética
QVT no Brasil, que tomou impulso a partir dos anos 1970, no embalo da

reestruturacao produtiva.

2.6 QVT: breve panorama de estudos no Brasil

Este capitulo traz, a luz de parte da literatura nacional, os principais estudos sobre a
tematica Qualidade de Vida no Trabalho. No mundo, os estudos sobre QVT tiveram
uma maior quantidade de producédo a partir da década de 70 do século XX, que se
iniciou com as producbes de Walton (1973), e, posteriormente, com Hackman e
Oldham (1975).

No Brasil, os interesses pelas organizacdes e pesquisadores sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho sdo mais tardios, datando do inicio da década de 1990. Conforme

elucida Garcia (2010), a QVT atualmente tem o papel de resgatar a humanizacéo do
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ambiente da empresa. Seria 0 ponto de equilibrio entre trabalho, produtividade e

bem-estar.

Para acrescentar e assinalar o estado da arte sobre QVT, Ferreira (2011), realizou
levantamento da literatura, do tipo bibliométrico, visando identificar o perfil das
investigagcBes cientificas realizadas, destacando os principais métodos utilizados,
campos escolhidos para a coleta de dados, a forma de analise dos dados, entre
outros. Foi tracado um periodo entre 2001 e 2011 (dez anos) para a coleta de
artigos. Nas publicacfes analisadas observa-se um crescimento mais acentuado de
artigos publicados a partir de 2006 (13) e quase duplicando em 2011 (21). Tal fato
pode ser justificado em fungdo do interesse crescente das comunidades cientificas
pela area de QVT. Em relacdo a natureza dos artigos analisados, h4 um inequivoco
predominio de artigos empiricos. Isto se deve ao resultado de um total de 137
artigos publicados e, a maioria (79), fazer uso de fontes primarias de dados e outros
30 utilizarem fontes secundéarias. Fazendo-se uma comparac¢do dos delineamentos
metodoldgicos dos artigos sobre QVT, a maioria dos estudos encontrados apresenta
como tipo de delineamento o correlacional (72), indicando o interesse em estudar

QVT com duas ou mais variaveis de investigagao.

Pode-se constatar que os estudos desenvolvidos, ainda segundo o autor, sdo na sua
maioria de natureza quantitativa (69). Em relacdo aos métodos empregados
podemos destacar o tipo survey (78) que lidera na opcdo escolhida pelos

pesquisadores na tematica de QVT.

Outro ponto que chama a atencgéo € que o perfil amostral dos participantes, em sua
maioria, é de gestores (55), ndo atingindo todos os trabalhadores da organizacao.

O interesse em se estudar QVT é mais presente nos cursos de “administragao” (35)
e “economia” (27) e como campo de pesquisas para esta investigacdo tem-se
predominantemente o governamental (39), seguido do setor privado (31). Ainda que
o campo da Administracdo se interesse sobremaneira pelo tema, nota-se que 0s
estudos, em sua maioria, ndo adotam o enfoque preventivo de QVT neste campo do
conhecimento. O autor ainda acrescenta que para manter a coeréncia com outros
elementos deste perfil da producéo cientifica, o instrumento mais empregado nas
pesquisas € o questionario (69). E ainda constatado que na producéo bibliogréafica
sobre QVT o que prevalece incialmente € um levantamento sobre a 6ética da

organizacdo e em segundo plano dos trabalhadores de fato. No proximo tépico sera
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apresentado o método adotado para realizacdo deste estudo e as técnicas de
pesquisa utilizadas.

2.7 Bem-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho

A literatura cientifica mostra que ndo existe consenso entre 0s pesquisadores no que
se refere a definicdo de bem-estar. Tradicionalmente, a definicdo do conceito estaria
relacionada a auséncia de doenca ou a auséncia de experiéncias negativas. Na
literatura da Psicologia Organizacional, a definicdo de bem-estar estaria
correlacionada com a auséncia de estresse ocupacional, burnout, depressao,
esgotamento (ESTRAMIANA, 1992; KAHN; BYOSIERE, 1992; MASLACH; JAKSON,
1986; TAMAYO; TROCCOLI, 2002). E possivel identificar, de um modo geral, que o
bem-estar estd associado a um sentimento de felicidade direcionada a algum obijeto.
De acordo com Alburquerque e Troccoli (2004), o estudo do bem-estar esti
intimamente relacionado ao estudo cientifico da felicidade. Segundo Ryan e Deci
(2001), o conceito de bem-estar alude ao bom funcionamento psicolégico e a
experiéncia psicoldgica positiva do ser humano. Todavia, definir bem-estar ndo é

uma tarefa simples, haja visto que é um tema complexo.

Seguindo a tradicdo hedonista de felicidade, Diener (1984), e Diener, Suh, Lucas e
Smith (1999), consideram o bem-estar como um fendmeno abrangente que inclui
tantos as respostas emocionais do individuo quanto os julgamentos globais sobre a
sua satisfacdo com a vida. Outro conceito de bem-estar inclui fatores como
vitalidade, o funcionamento cognitivo e social ou a prépria percepcdo de saude fisica
e psicoldgica que, segundo (Ryff, 1989), foi definido como o funcionamento global

positivo do individuo.

Segundo Alburquerque e Tréccoli (2004), € possivel destacar duas dimensdes
principais de estudo na area de bem-estar geral: bem-estar subjetivo e bem-estar
psicolégico. A primeira, de tradicdo hedonista, possui trés fatores que
operacionalizam o bem-estar subjetivo: afeto positivo, afeto negativo e satisfacao
com a vida. Exemplificando, o individuo alcancaria o seu bem-estar de forma mais

elevada quanto mais o afeto positivo prevalecesse sobre o afeto negativo e, por
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conseguinte, maior seria a satisfagdo com a vida em geral. A segunda corrente, de
tradicdo eudaimoénica, entende que o0 bem-estar, além de estar associado a
presenca do prazer e da satisfacdo, se agrega também a realizacdo do potencial
humano e da verdadeira natureza de cada individuo (RYAN; DECI, 2001).

De acordo com Ryff (1989), o bem-estar psicolégico é definido a partir de seis
dimensdes: autoaceitacdo, relagdo positiva com os outros, autonomia, controle do
ambiente, propdsito na vida e crescimento pessoal. Neste modelo, um individuo com
bem-estar elevado demonstra altos indices de atitudes positivas em relacdo a si
mesmo (autoaceitacao), de satisfacdo e confiangca em suas relagbes com os outros
(relacdo positiva com os outros), de independéncia e autorregulacdo do
comportamento (autonomia), de habilidades para escolher ou criar situacdes
adequadas as condi¢cBes pessoais (controle do ambiente), de senso de direcdo e
intencbes que contribuam para a percepcdo de que a vida é significativa (propésito
de vida) e, por fim, o desenvolvimento de seu potencial e de sua expansdo como

pessoa (crescimento pessoal).

Neste estudo, o bem-estar no trabalho é entendido como a prevaléncia de emocdes
positivas e percepc¢des (representacdes) do individuo de que, no seu trabalho, ha
condi¢cdes de trabalho adequadas, boa organizacdo do trabalho, é possivel o
desenvolvimento de suas habilidades e potenciais e de progredir no alcance de suas
metas de vida (Paschoal e Tamayo, 2008). De acordo com o0s autores essa definicao
de bem-estar inclui aspectos hedénicos e eudaiménicos aplicados ao ambiente de

trabalho.

Nesta linha de raciocinio, nota-se que bem-estar no trabalho esta intimamente
relacionado com Qualidade de Vida no Trabalho. Apesar de ndo se ter noticias de
muitos estudos que explicitem a relacdo tedrica e/ou empirica entre bem-estar e
QVT, o modelo tedrico-descritivo proposto por Ferreira (2012) oferece uma
possibilidade de interpretacéo neste sentido, conforme a Figura abaixo.
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Figura 1: Modelo Descritivo Teérico-Metodoldgico

Avaliacédo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Niveis Analiticos, Fatores Estruturadores e Métodos.

A QVT, seguindo este modelo, pode ser entendida como sendo um continuum de
representacdes dos trabalhadores a respeito do seu contexto de trabalho. Este
continuum oscila em funcéo das estratégias operatérias de mediac¢des individuais e
coletivas que os trabalhadores executam para enfrentar o Custo Humano do
Trabalho (CHT). Quando tais estratégias séo ineficazes (seja em funcao do proprio
individuo, seja em funcéo do ndo oferecimento do suporte por parte da organizacéo),
entende-se que o(s) trabalhadore(s) percebem mal-estar no trabalho, ou seja,
sentimentos e afetos negativos em relacdo as suas condicdes, relagbes ou
organizacao do trabalho; neste cenario, a QVT esta em risco, ha uma possibilidade
de adoecimento. Por outro lado, quando tais estratégias de mediacdo do CHT séo

eficazes, o0 modelo proposto pelo autor sugere que o (s) trabalhador (es) percebem
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bem-estar no trabalho, ou seja, sentimentos de satisfacdo, felicidade e afetos
positivos no que diz respeito &s dimensdes estruturantes de QVT; neste cenario, ha
uma possibilidade de promocéo de saude no trabalho.
Assim, é possivel dizer que a QVT pode impactar o bem-estar no trabalho e vice-
versa. Analisando conjuntamente os conceitos de QVT (Ferreira, 2006) e bem-estar
no trabalho (Paschoal e Tamayo, 2008) nota-se que ambos tém em comum:

v' Serem baseados na teoria das representacfes sociais (Moscovici, 2003) que

0S sujeitos constroem sobre o meio em que trabalham e vivem,;
v' Terem como, consequéncia, no individuo, sentimentos positivos ou negativos

direcionados a determinado objeto.

No caso do presente trabalho, entende-se que os fatores estruturantes das
percepcdes bem-estar/mal-estar no trabalho e QVT s&o cinco: condigbes de
trabalho, organizacdo do trabalho, relacGes socioprofissionais, reconhecimento e
crescimento profissional e elo trabalho-vida social. Nota-se, portanto, que QVT e

bem-estar sdo conceitos diferentes, mas altamente correlacionados.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste Capitulo, serd apresentado o método 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 explicacdo sobre os procedimentos de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A pesquisa realizada é de natureza empirica, uma vez que recolheu dados primarios
diretamente na fonte, e teve como base a percepcédo dos trabalhadores de uma
agéncia do Banco do Brasil lotada em Brasilia (DF). De acordo com Demo (1994), os
dados empiricos agregam maior confiabilidade aos estudos, pois facilitam a

aproximagéo com a realidade a ser investigada.

Quanto a finalidade da pesquisa, ela possui carater exploratério e descritivo.
Exploratéria, uma vez que visa a explorar e conhecer o campo de pesquisa. De
acordo com Gil (2008), pesquisas exploratorias sdo devolvidas com o objetivo de
proporcionar uma visédo geral de determinado assunto de forma preliminar. Ao final
da pesquisa exploratoria, foi possivel conhecer mais sobre o assunto investigado e o
pesquisador apto a construir hipéteses. Descritiva, pois teve como objetivo
descrever as caracteristicas de determinado grupo, no caso da pesquisa, de uma
amostra de bancérios da iniciativa publica de Brasilia - DF. A contribuicdo das
pesquisas descritivas € permitir novas visfes sobre uma realidade ja conhecida,

porém pouco explorada.

O recorte temporal foi o transversal. Para a coleta de dados, foi utilizada a técnica de
survey, por meio da qual foram aplicados questionarios na amostra, no periodo de
10 a 20 de Junho de 2012.

A abordagem da presente pesquisa foi do tipo mista (quantitativa e qualitativa).
Quantitativa, posto que foram utilizados dados numéricos para realizar a

investigacdo. Qualitativa, pois também se fez uso de texto (advindo de questdes
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abertas) para realizar o diagnostico de QVT. Este tipo de abordagem quanti-quali
contribuiu para que os dados quantitativos fossem complementados pelas questbes

qualitativas (abertas).

3.2 Caracterizacédo da organizacéo, setor ou area

A Empresa escolhida para a realizacdo da pesquisa trata-se de uma agéncia do
Banco do Brasil. A organizag&o foi o primeiro banco a operar no Brasil. Durante os
seus mais de 200 anos, a empresa participou e participa até hoje ativamente da

histéria, da cultura e da economia brasileira.

O Banco do Brasil € o maior banco publico do Pais, constituido sob a forma de
sociedade de economia mista, sendo o maior acionista o governo federal com 59,1%
na sua composicao acionaria. O banco possui mais de 122.377 funcionérios, 5.263
agéncias bancarias e o lucro liquido registrado em 2011 de 12,126 bilhdes de reais
(BANCO DO BRASIL, 2011).

A agéncia escolhida é considerada de porte médio e é classificada pelo banco como
de nivel 1, o que representa a alta importdncia da Agéncia para a geracdo de
receitas para o banco e sua relacdo estratégica para a organizacdo. Esta localizada
em uma area comercial bastante privilegiada dentro de um Shopping Center. O
publico que frequenta esta agéncia escolhida séo clientes de lojas do shopping, do
entorno, além dos clientes da prépria Agéncia sendo considerada bastante

movimentada devido a sua posicao estratégica.

3.3 Populacao e amostra

A amostra foi ndo probabilistica e de conveniéncia (por acessibilidade), ndo existindo
uma aleatoriedade para a escolha dos participantes do estudo. Os participantes do

estudo responderam ao questionario de forma voluntaria.

7

O quadro funcional da agéncia é composto por 44 funcionérios. A populagdo da

pesquisa se subdivide hierarquicamente do seguinte modo: 2 menores aprendizes; 2
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estagiarios; 7 prestadores de servigos; 12 escriturarios; 5 caixas executivos; 5
assistente de negécios; 6 gerentes de relacionamento; 3 gerente de suporte; 1

gerente de segmento e 1 gerente geral.

Dos 42 questionarios distribuidos, 42 foram respondidos, 0 que representa uma taxa
de retorno de 100% (foram excluidos da amostra os menores aprendizes, por nao
possuirem ensino médio completo). A média de idade foi de 31,93 anos, com desvio

padrao de 6,23 anos (minimo= 22; maximo=51).

As ilustracbes 1, 2, 3 e 4 apresentam o perfil dos participantes da pesquisa com

relacdo ao sexo, estado civil, escolaridade e cargo, respectivamente.

M Masculino

M Feminino

Gréfico 1 — Distribuicdo dos participantes da pesquisa por sexo.

Dentre os participantes, 25 (59,52%) sdo do sexo feminino e 17 (40,48%) do sexo

masculino.
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W Solteiro

= Unido Estavel

Grafico 2 — Distribui¢édo dos participantes da pesquisa por Estado Civil.

Os Participantes, em sua maioria, declararam ser solteiros 25 (59,52%); 14
declararam ser casados (33,33%). Os 3 restantes declararam possuirem unido

estavel (7,14%).

M 22 grau completo
B Graduagdo incompleta
1 Graduagdo Completa

M Especializagdo

Gréfico 3 — Distribuicdo dos participantes da pesquisa por Escolaridade.

Ha prevaléncia de funcionarios com graduacdo completa 22 (52,38%). Dentre os
restantes, ha uma igualdade entre o nimero de funcionarios que possuem ensino
médio completo 6 (14,29%) e os funcionarios que possuem graduacao incompleta 6
(14,29%). E, apenas, 8 funcionarios declararam possuirem especializacdo o que

corresponde a (19,05%) dos participantes da pesquisa.
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M Estagiario

M Escriturdrio

B Caixa-Executivo

M Assistente de Negdcio
B Gerente

M Prestadores de Servigo

Gréfico 4 — Distribuigdo dos participantes da pesquisa por Cargo.

Os participantes da pesquisa, em sua maioria, declararam-se com o cargo de
escriturario 12 (28,57%). Onze (11) funcionarios declararam exercer cargo gerencial
(26,19%). Sete (7) participantes prestam servicos ao Banco (16,67%). Cinco (5)
funcionarios atuam no Caixa (11,90); e outros 5 funcionérios exercem o cargo de
Assistente de Negocio (11,90). Apenas 2 funcionéarios trabalham com a funcédo de
Estagiario na Agéncia (4,76%). A média de trabalho na agéncia foi de 19,55 meses,
com desvio padrao 11,04 (minimo= 1; maximo= 36) e a média de trabalho no banco

foi 41,86 meses, com desvio padrdo 56 (minimo= 2; maximo=300).

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O instrumento escolhido para este estudo foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho — IA_QVT — (FERREIRA, 2009). O Inventario € constituido por
dois eixos instrumentais: uma parte quantitativa (59 itens associados a uma escala
psicométrica do tipo Likert) e outra qualitativa (4 questdes abertas). Este instrumento
de pesquisa permite conhecer, com rigor cientifico, 0 que pensam os respondentes
sobre a tematica Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em uma dada organizacéo,
no caso, uma agéncia do Banco do Brasil. Trata-se de um instrumento cientifico
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validado por Ferreira, (2009) e que foi desenvolvido tendo por base diversas
pesquisas realizadas pelo ErgoPublic (Grupo de Estudos e Pesquisas em

Ergonomia Aplicadas ao Setor Publico).

A parte qualitativa do questionario contém quatro questfes 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...”, questdo 3: “Quando
penso no meu trabalho na agéncia, o que me causa mais bem estar é...” e questao

4: “Comentarios e Sugestdes”.

Na parte quantitativa do IA_QVT, conforme relata Ferreira (2009), foram realizadas
andlise dos componentes principais e avaliacdo da fatoriabilidade da matriz. O KMO
(Kayser-Meyer-Olkin) obteve como resultado o numero 0,94 e o teste da
esfericidade de Bartlett foi significativo. Em resultado, o grafico de segmentacao
(screeeplot) possibilitou o destaque de cinco fatores principais e fundamentais:
Condicbes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Rela¢gdes Sdcio-Profissionais de
Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional, e Elo Trabalho - Vida Social.
Os fatores explicam 43,83% da variancia total do construto QVT. Apds todos os
passos descritos, o IA_QVT foi constituido por 59 itens e 5 fatores, que serdo

descritos a seguir.

O primeiro fator, CondicGes de Trabalho (alpha de cronbach = 0,90), diz respeito as
condices fisicas (espaco, local, temperatura, iluminacédo, umidade), as materiais ou
insumos, as instrumentais (equipamentos de trabalho, méveis, posto de trabalho), e
de suporte técnico que estdo ligadas intimamente a atividade de trabalho e pode ser
prejudicial aos trabalhadores. O fator 1 é composto por 12 itens, como, por exemplo:

“O local de trabalho é confortavel”.

O segundo fator, Organizacdo do Trabalho (alpha de cronbach = 0,73), esta
relacionado as variaveis de tempo (prazos, intervalos de descanso), de controle
(presséao, supervisdo), de tracos das tarefas (repetitividade, rapidez), de sobrecarga,
e prescricdo (normas, regras), que estdo ligadas a atividade do trabalho. O fator 2 é

composto por 9 itens (“Na agéncia, as tarefas sao repetitivas”).

O terceiro fator, Relacdes Socio-Profissionais de Trabalho (alpha de cronbach =
0,89), esta relacionado a analise das interacdes socio-profissionais de relacbes com

os pares (harmonia, confianga), com as chefias (dialogo, acesso, conclusdo de
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tarefas, cooperacéo), comunicacdo, ambiente harmonioso e conflitos que podem
mudar a atividade do trabalho. O fator é composto por 16 itens (“Na agéncia, tenho

liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho”).

O quarto fator, Reconhecimento e Crescimento Profissional (alpha de cronbach =
0,91), esta relacionado as varidveis a seguir: reconhecimento do trabalho
(institucional, realizacao profissional, resultados e metas alcancados) e crescimento
profissional (oportunidade de capacitacdo, incentivos e beneficios, desenvolvimento
e treinamento, autonomia). O fator € composto por 14 itens, como, por exemplo,

“Sinto-me reconhecido pela instituigdo onde trabalho”.

O quinto fator, Elo Trabalho - Vida Social (alpha de cronbach = 0,80), esta
relacionado as percepcdes a respeito da instituicdo, o trabalho (bem-estar,
reconhecimento social, satisfacdo no trabalho), e a interacdo com a vida social
(amigos, familia). O fator € composto por 10 itens (“A sociedade reconhece a

importancia do meu trabalho”).

Os resultados foram analisados a luz da cartografia psicométrica do 1A _QVT,

desenvolvida por Ferreira, (2009), conforme demonstrado e elucidado logo abaixo.

- - Tendéncda | Tendéncia + ++
Hegatva Positiva
2-2,9 3-39 4-4,9 5-5,9 6-6,9 7-19
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado L Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Fona de Transicdo -
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado negativo que evidencia a predomindncia Resultado mediano. Resultado positive que evidendia a predomindnca
de representacies de mal-estar no trabalho. Indicador de "situagdo- de representacies de bem-estar no trabalho.
Representacdes que devem ser transformadas no | limite”, Coexisténca de Representacies que devem ser mantidas e
amibiente organizacional. mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente organizconal,
mo trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promocdo de Satde

Figura 2: Escala Psicométrica de Interpretagdo dos Resultados do IA_QVT

Calculando-se a média de cada item, dos fatores e da escala global, pode-se situar

o resultado na escala cartografica demonstrada na Figura 1.

Resultados (médias dos itens ou dos fatores) entre 0,0 e 3,9 representam uma
percepcdo de mal-estar dominante no trabalho, demonstrando a necessidade de
mudang¢a no ambiente organizacional. Avaliacdes entre 4,0 e 5,9 estdo na zona de
transicdo. E um resultado mediano, indicador de "situacdo-limite", onde ha a

coexisténcia do bem-estar e do mal-estar; € o ponto que chamados de situacdo de
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“alerta” para a organizagdo. Avaliagdes de 6,0 a 10 indicam resultados positivos,

pois as percepcdes de bem-estar sdo predominantes.

O instrumento também permite o levantamento de dados de perfil do respondente
como idade, sexo, estado civil, escolaridade, cargo, iniciativa na empresa, tempo na

agéncia e tempo no banco.

3.5 Procedimentos de coleta de dados

O instrumento de pesquisa utilizado neste estudo foi avaliado pelo gerente geral e o
gerente de suporte da Agéncia escolhida e foi autorizada sua aplicacdo no periodo
de 10 a 20 de Junho de 2012. Antes do inicio da aplicacdo da pesquisa informou-se
aos trabalhadores o porqué do estudo, quais as possiveis implicacdes e a
importancia de se estudar a QVT na Agéncia. A aplicacdo foi por meio de formulario
auto-administrado, impresso e entregue pessoalmente a cada um dos participantes
da pesquisa. O tempo para a entrega com a resposta dos questionarios foi de até 72
horas. Conforme acordado com os gerentes da Agéncia, os funcionérios tiveram a
opcdo de levarem 0s questionarios para casa, tendo em vista que desta forma os
participantes teriam mais tempo e estando longe do ambiente de trabalho poderiam
responder o questionario de forma mais isenta de possiveis pressdes, contribuindo
para a fidedignidade na obtencdo de dados da pesquisa. Os questionarios foram
devolvidos em envelope fechado e entregues diretamente para o pesquisador no

prazo estipulado.

3.6 Procedimentos de analise de dados

Os dados quantitativos foram tratados por meio de estatisticas descritivas (média,
frequéncia, desvio-padrdo); para tanto, foram utilizados os programas Microsoft
Office Excel e SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Os dados

qualitativos foram tratados por meio de técnica baseada em analise de conteudo
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categorial temaética, a qual serviu para melhor compreender o0s nucleos

estruturadores do discurso dos respondentes.

Os itens identificados no instrumento de pesquisa que possuiam semantica negativa
e que foram invertidos, por sua vez, precisaram ter seus valores invertidos,
posteriormente, para manter a coeréncia com a avaliagdo da escala proposta, por

Ferreira (2009) e para que pudessem satisfazer ao sentido da mesma.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

4 RESULTADOS

Nos topicos dessa secdo serdo apresentados e discutidos o0s resultados
provenientes da pesquisa realizada. Inicialmente, seré feita a descri¢éo relacionada
aos resultados qualitativos, advindos das perguntas abertas do IA_QVT. Estando
esta fase concluida, partir-se-a, entdo, para a descricao referente aos resultados

guantitativos.

4.1 Resultados Qualitativos

No que diz respeito a primeira pergunta “Na minha opinido, Qualidade de Vida no
Trabalho é...”, as respostas dos participantes puderam ser agrupadas nas seguintes
categorias numeradas de 1 a 3, respectivamente: ambiente e condi¢cdes adequadas
de trabalho; trabalhar com prazer e se identificar com o trabalho; equilibrio saudavel

entre relagcdes profissionais, condigdes de trabalho e crescimento profissional.

A categoria 1 é apresentada no Quadro 1, abaixo:

Categoria 1: Ambiente e condi¢cdes adequadas de trabalho

1) “Lugar adequado para realizacdo das atividades, envolvendo tanto os
aspectos de material de trabalho como as relacbes com o0s
funcionarios”.

2) “E poder trabalhar em uma organizacdo com condicdes adequadas
para desenvolver o meu trabalho”.

3) “Possuir o suporte necessario para realizar as atividades e que as
metas a serem atingidas estejam de acordo com as praticadas no
mercado”.

4) “Ter um ambiente agradavel para se trabalhar e “liberdade” para
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executar o seu trabalho”.

5) “Ter condi¢des para realizar o meu trabalho: ambiente saudavel, bom
clima organizacional e estrutura fisica. Destacando também que um
bom planejamento de atividades e a utlizacdo de estratégias
contribuem para a ndo sobrecarga de trabalho.”

6) “Exercer as atividades de forma correta e ter um bom ambiente de
trabalho que contribui para isto.”

7) “Ter um local de trabalho seguro e com ferramentas adequadas para

execucao do trabalho.”

Quadro 1 — Respostas sobre a Questédo 1 — Categoria 1.

As respostas a primeira questdo abordada no questionario demonstram conforme
colocado na Categoria 1, que, na visdao dos respondentes a QVT pode ser
entendida, resumidamente, como: ambiente agradavel para se trabalhar e que
possua condicbes adequadas de trabalho para a execucdo de suas tarefas. Os
participantes apresentam dentro desta categoria opinides que se relacionam com 0s
estudos da Ergonomia da Atividade proposto pelo engenheiro Inglés Murrel (1969), o
qual traz uma relacdo entre o0 homem e seu ambiente de trabalho. Neste sentido, 0
ambiente de trabalho ndo se refere somente ao contexto ambiental, no qual o
homem trabalha, mas também conforme coloca o autor, as suas ferramentas,
métodos de trabalho e a organizacdo. Vale ressaltar que as respostas apresentadas
estdo de acordo com a visdo preventiva de QVT, haja vista que nenhuma pratica do
tipo anti-stress foi citada pelos respondentes como sendo sentido de Qualidade de
Vida no Trabalho.

O Quadro 2 apresenta a categoria 2 da questéo 1.

Categoria 2: Trabalhar com prazer e se identificar com o trabalho

1) “Fazer o que gosta como forma de trabalho”.

2) “Trabalhar com prazer e motivagao”.

3) “Ter prazer de trabalhar com uma atividade que de alguma forma pode
ajudar o préximo e ainda ser bem remunerado para isto”.

4) “Se identificar com o trabalho e as fungdes que lhe sao atribuidas”.

5) “Trabalhar com o que se gosta ser reconhecido pelo seu trabalho e
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ainda ser bem remunerado para isto”.

Quadro 2 — Respostas sobre a Questéo 1, categoria 2.

De acordo com os respondentes, um dos pilares da QVT é quando o trabalhador se

identifica com o0 seu cargo, uma vez que, este resultado repercute positivamente

para a melhoria da QVT na agéncia. Portanto, a QVT na agéncia esta relacionada

também com o trabalho sendo fonte de prazer e a identificacdo do trabalhador com a

sua tarefa. Estas respostas se associam aos estudos de Hackman e Oldham (1975),

0s quais relacionam QVT com a motivacao interna, satisfagdo com o cargo e seu

enriguecimento. As respostas apresentadas nesta categoria vao ao encontro da

abordagem preventiva de QVT, pois procura transformar o ambiente organizacional

com base na opinido dos proéprios trabalhadores, construida com sua percepc¢édo do

contexto no qual esta inserido.

Abaixo, o Quadro 3 resume a categoria 3 da questao 1.

Categoria 3: Equilibrio saudavel entre relagdes profissionais, condi¢des de

trabalho e crescimento profissional

1)

2)

3)

4)

5)

“E o equilibrio entre saude, satisfagdo e motivacdo no trabalho. Possuir
seguranca e qualidade nos relacionamentos interpessoais. E importante
também que os funcionarios se identifiguem com a cultura
organizacional da empresa relacionada com os planos de carreira e
formacéo profissional”.

“Trabalhar com o apoio de seus colegas de trabalho e de seu superior
imediato. Possibilidade de crescimento profissional na empresa e ser
reconhecido pelos servigos prestados”.

‘A integracédo entre as condi¢des fisicas do ambiente agradavel e a
convivéncia interpessoal de alto nivel. Além da satisfacdo pessoal com
as atividades exercidas”.

“Trabalhar de forma responsavel e comprometida, buscando o
crescimento pessoal e evolugdo da instituicdo com harmonia entre 0s
colegas de trabalho. E exercer o cooperativismo no ambiente de
trabalho”.

"Possuir mais qualificacdes que contribuem para vocé se sentir mais
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confortdvel no seu ambiente de trabalho. E consequentemente seu

rendimento aumentar”.

Quadro 3 — Respostas sobre a Questéo 1 — Categoria 3.

Uma breve andlise das respostas dadas a primeira pergunta demonstra que, para 0s
respondentes, QVT esta intimamente relacionada a: equilibrio saudavel entre as
relagBes socio-profissionais, condi¢cdes de trabalho e crescimento profissional. Estas
respostas se relacionam claramente com os estudos realizados por Walton (1973), o
qual enfatiza alguns pressupostos que contribuem para a QVT. O autor justifica nos
seus estudos que o trabalho e a vida social do trabalhador devem estar numa
relacdo de harmonia com o0s objetivos da organizacdo. Para analisar as
caracteristicas de QVT, ele propde oito categorias conceituais, sendo que trés delas
(oportunidades de crescimento continuo e seguranca; condicdes de seguranca e
saude no trabalho e a integracdo social na organizacdo) aparecem nas respostas
dos funcionérios desta agéncia.

Ja em relagdo a segunda pergunta (“Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o
gue me causa mais Bem-Estar é...”) as respostas dos participantes puderam ser
agrupadas em duas categorias: relacionamento profissional saudavel e

reconhecimento dos clientes.

O Quadro 4, a seguir, apresenta a categoria 1 da questéao 2.

Categoria 1: Relacionamento profissional saudavel.

1) “A minha relagdo com os outros funcionarios”.

2) “Bom relacionamento com a equipe de trabalho e oportunidade
“concreta” de crescimento profissional”.

3) “Lembrar-se dos colegas de trabalho que sempre estdo dispostos a
colaborarem com todos os funcionarios para o desenvolvimento de
suas atividades”.

4) “As relagdes entre os funcionarios e as confraternizagées que temos
entre colegas de trabalho”.

5) “O ambiente agradavel entre os colegas e relacionamento interpessoal’.

6) “O local onde executo minhas tarefas do trabalho”.
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7) “A convivéncia com meus colegas de trabalho”.

8) “Quando sentimos que a equipe é “uma”, sem grupos ou divisdes.
Quando se pode conversar sem medo de inibi¢cdes, retaliacbes ou para
que nao sejamos mal interpretados”.

9) “Conviver com pessoas que querem me ajudar, o bom ambiente de
trabalho e as perspectivas de crescimento profissional”.

10) “Minha relagdo com os colegas de trabalho e a flexibilidade no meu
horario de trabalho”.

11) “Nao tenho inimizades no meu trabalho, o que o torna muito mais

satisfeito”.

Quadro 4 — Respostas a Questdo 2 — Categoria 1.

No que tange a questdo 2, observa-se que a maioria das respostas dos
trabalhadores da agéncia remetem ao relacionamento profissional saudavel entre os
colegas de trabalho. Estas respostas evidenciam a relacdo delas com os fatores do
IA_QVT (reconhecimento e crescimento profissional e relacdes socio-profissionais
de trabalho). Estes resultados s&o previstos, haja visto que os fatores abordados no
IA_QVT validado por Ferreira (2009), convergem para estas respostas.

O Quadro 5 descreve as respostas agrupadas na categoria 2 da questéo 2.

Categoria 2: Reconhecimento dos Clientes.

1) “Ter a possibilidade de prestar um bom atendimento aos clientes”.

2) “Reconhecimento do meu trabalho pelos clientes e colegas de trabalho.
E o aprendizado que o trabalho me permite desenvolver”.

3) “Ajudar o proximo e ser reconhecida pelo meu bom desempenho de
minhas fungdes”.

4) “O fato de poder resolver os problemas dos nossos clientes e ver sua
satisfacdo com atendimento prestado. O trabalho com o publico &
prazeroso’.

5) “Atender as necessidades dos nossos clientes”.

Quadro 5 — Respostas sobre a Questéo 2 — Categoria 2.
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Na opinido dos respondentes, o reconhecimento dos clientes em relagdo ao seu
trabalho é fator estruturador de QVT. Esta resposta esté relacionada com uma das
cindo dimensfes do contexto de trabalho propostas por Ferreira (2006), que € o
quinto fator abordado no IA_QVT — Elo Trabalho — Vida Social, o qual traz as
percepcdes a respeito da instituicdo, o trabalho (bem-estar, reconhecimento social,

satisfacdo no trabalho) e sua interacdo com a vida social (amigos, familia).

Analisando as respostas dos participantes em relagao a terceira pergunta (“Quando
penso no meu trabalho na agéncia, o que me causa mais mal-estar €”), pdde-se
agrupa-las em trés categorias: conflitos com os clientes; organizacao inadequada do
trabalho; reconhecimento profissional insatisfatorio e relagfes socio-profissionais em

desarmonia.

Categoria 1: Conflitos com os clientes

1) “Os perigos inerentes ao risco do trabalho e a falta de educagao de
alguns clientes”.

2) “O fato de nem sempre poder ser “sincera” com os clientes”.

3) “Clientes mal humorados e burocracias nos processos internos da
instituicdo na realizagdo de algumas tarefas”.

4) “Os conflitos que ocorrem esporadicamente com clientes na agéncia”.

Quadro 6 — Resposta a Questédo 3 — Categoria 1.

E possivel identificar uma relacdo clara entre as respostas dos participantes e as
dimensdes de QVT propostas por Ferreira (2006). Neste sentido, os conflitos com os
clientes relatados nas respostas dadas a esta questéo, se relacionam com o terceiro
fator avaliado no instrumento que sao as Relacdes Sécio-Profissionais de Trabalho,
o qual trazem a andlise das interacdes sdcio-profissionais tanto no ambiente interno
guanto externo a organizagdo, como no caso os conflitos que podem surgir e mudar

a atividade do trabalho.

O Quadro 7, a seguir, apresenta a categoria 2 da questéo 3.

Categoria 2: Organizacao inadequada do trabalho

1) “A forma como é cobrada o cumprimento das metas”.
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2)

3)
4)
5)
6)

7
8)

‘excessiva cobranga por metas e resultados. Falta de tempo para me
dedicar a0 meu aperfeicoamento profissional. E o fato de alguns
colegas de trabalho ndo colaborarem para o trabalho em equipe na
organizagao”.

“A sobrecarga de tarefas e obriga¢des no trabalho”.

“As metas impostas pela diretoria”.

“A falta de tempo para concluir minhas tarefas com qualidade”.
‘Remuneracdo incompativel com as atividades exercidas, trabalho
repetitivo e burocratico”.

“A sobrecarga de trabalho”.

‘Em questdo de estrutura fisica: guichés de atendimento muito

préximos e o ar condicionado sempre muito gelado”.

Quadro 7 — Respostas sobre a Questédo 3 — Categoria 2.

Na opinido dos respondentes da pesquisa, fatores como sobrecarga de trabalho e a

forte cobranca pelo cumprimento de metas sdo uma das principais fontes geradoras

de mal-estar na agéncia. Apenas um participante destaca também a questdo da

estrutura fisica da agéncia como condi¢do inadequada de trabalho no que se refere

aos guichés de atendimento ao publico e a temperatura do ar condicionado que,

para este respondente, impactam negativamente no ambiente de trabalho. Mais uma

vez os resultados convergem com os fatores avaliados no IA_QVT, dos quais, nesta

categoria, se destacam os seguintes: condicbes de trabalho e organizacdo do

trabalho.

O Quadro 8 apresenta a categoria 3 da questéo 3.

Categoria 3: Reconhecimento profissional insatisfatorio.

1)
2)
3)

“Falta de reconhecimento profissional”.
“Falta de reconhecimento e desconfianga pela sociedade”.

“Falta de oportunidades da empresa para o crescimento profissional”.

Quadro 8 — Respostas a Questdo 3 — Categoria 3.

As opinides dos participantes do estudo sobre esta questdo (“Quando penso no meu

trabalho na agéncia, o que mais me causa mal-estar €”), evidenciam que a falta de
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reconhecimento no trabalho pode impactar negativamente a QVT na agéncia. A
organizagdo precisa demonstrar para seus funcionarios que todos sem excecgdes
contribuem para o alcance dos resultados da empresa. Para esta questdo o0s
respondentes trazem como uma das principais causas geradoras de mal-estar no
ambiente de trabalho, o reconhecimento profissional insatisfatorio. Aqui também
cabe destacar que estes resultados estdo intimamente relacionados com o
referencial tedrico adotado. O quarto fator proposto por Ferreira (2006), Crescimento
e Reconhecimento Profissional, adotado na pesquisa esta relacionado com as
variaveis: reconhecimento do trabalho (institucional, realizacdo profissional,
resultados e metas alcancados) e crescimento profissional (oportunidade de
capacitacdo, incentivos e beneficios, desenvolvimento e treinamento, autonomia).
Portanto, estas respostas apontam para fatores de mal-estar na agéncia que estao
interligados: falta de crescimento profissional e oportunidades na empresa. Nota-se,
portanto, que os reconhecimentos tanto profissional quanto social sdo os que podem

estruturar alguns dos fatores geradores de mal-estar na empresa.

Abaixo, o Quadro 9 descreve a categoria 4 da Questao 3.

Categoria 4: Relac¢des socio-profissionais em desarmonia

1) “Falta de profissionalismo por alguns funcionarios na agéncia. E o
surgimento de criticas destrutivas que ndo contribuem para o
crescimento profissional e pessoal do funcionario”.

2) “A indiferenca por parte de alguns funcionarios da agéncia”.

3) “Interesse apenas individual e a falsidade entre os colegas de trabalho”.

Quadro 9 — Respostas a Questdo 3 — Categoria 4.

Os resultados desta questédo trazem as relacdes socio-profissionais de trabalho em
desarmonia. Os resultados fazem aluséo ao terceiro fator do IA_QVT, o qual aborda
as Relagcbes Socio-Profissionais, destacando as interacdes com os pares (harmonia,
confianga), entre os colegas de trabalho e a comunicacdo. Na analise das respostas
sobre esta questdo fica evidente a sua convergéncia com o referencial adotado na

pesquisa.
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Em relagdo a questdo quatro: “Criticas e sugestdes sobre o levantamento”, ndo foi
possivel identificar categorias de conteddo no discurso dos respondentes, pois as
manifestacbes foram fortemente heterogéneas e a analise de contelddo permitiu

identificar que os discursos encontrados ndo eram convergentes.

4.2 Resultados Quantitativos

De modo global, a Agéncia pesquisada situa-se na Zona de Bem-Estar dominante,
na escala global, tendo apresentado média das respostas 6,10 (desvio-padréo 0,91).
A média da escala foi obtida por meio dos cincos fatores: Condi¢cdes do Trabalho,
Organizacdo do Trabalho, Relacbes Sdcio-profissionais de  Trabalho,
Reconhecimento e Crescimento Pessoal e Elo Trabalho — Vida Social. A Tabela 1
apresenta a distribuicdo de frequéncia de respostas nas zonas de percepgédo de
QVT.

Tabela 1 - Percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho na Agéncia.

Frequéncia o
ps Simples &
Mal-Estar Dominante 0 0,00
Zona de Transigéo 10 23,81
Bem-Estar Dominante 32 76,19
Total 42 100

Dentre os participantes 32 (76,19%) estdo na Zona de Bem-Estar Dominante,
enquanto 10 (23,81%) estdo na Zona de Transicdo, ndo existindo nenhum
participante na Zona de Mal-Estar Dominante de acordo com a escala interpretativa

de analise cartogréfica.

Este resultado mostra que a Agéncia mantém um bom nivel de QVT, resultado
positivo que evidencia a predominancia de representacbes de bem-estar no
trabalho. Em relacdo aos participantes que se encontram em Zona de Transicao,
onde existe a coexisténcia de mal-estar e bem-estar no trabalho, este resultado
funciona como um indicador para a agéncia de “situagao limite”. Porém, é preciso

uma analise mais aprofundada dos 5 fatores abordados no IA_QVT para uma
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melhor interpretacdo destes resultados, o que sera feito nos topicos a seguir por
meio da investigagdo dos resultados dos fatores e dos itens de QVT contidos no

inventario.

Analisando-se os 5 fatores que estruturam conceitualmente a QVT de viés
preventivo, sob a ética dos respondentes (Condi¢cbes de Trabalho, Organizacédo do
Trabalho, Relagbes Sdécio-profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento
Profissional e Elo Trabalho — Vida Social), a Agéncia apresenta como resultados o

que esta descrito a seguir:

Em relacdo ao fator Condi¢cbes de Trabalho, obteve-se meédia de 6,98 (desvio-
padrao 1,29 — menor desvio em relagcdo aos outros fatores), situando-se de acordo
com a escala interpretativa, na area de Bem-Estar Dominante. Os itens melhor
avaliados foram: o nivel de iluminacado é suficiente para executar minhas atividades
(média 8,17; desvio-padrdo 1,65), espaco fisico é satisfatorio (média 8,13; desvio-
padrdo 1,57), o material de consumo é suficiente (média 7,83; desvio-padrédo 2,12),
os instrumentos de trabalho sédo suficientes para realizar as tarefas (média 7,32;
desvio-padrao 1,79), O Trabalho é confortavel (média 7,21; desvio-padrdo 1,74). E o
item pior avaliado foi: 0s equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas séo
precérios (média 5,52; desvio-padrdo 2,77). Este dltimo item avaliado pelos
respondentes tem semantica negativa, portanto, teve seus valores invertidos aos
extremos. A Tabela 2 demonstra distribuicdo de frequéncia de respostas no fator

Condicdes de Trabalho.

Tabela 2 — Condi¢Ges de Trabalho na Agéncia.

Fator 1 Frsei?#pélr;ia %
Mal-Estar Dominante 0 0,00
Zona de Transicéao 6 15,00
Bem-Estar Dominante 34 85,00
Total 40 100

Neste fator, 34 participantes (85,00%) estdo na Zona de Bem-Estar Dominante,
enquanto 6 (15,00%) estdo na Zona de Transi¢cao, nao existindo nenhum funcionario
na Zona Mal-Estar Dominante.
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0 nivel de iluminagdo é suficiente para executar as atividades

0 espago fisico é satisfatdrio

0 material de consumo € suficiente

Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas
0 local de trabalho é confortavel

0 posto de trahalho é adequado para realizagdo das tarefas

0 mobilidrio existente no local de trabalho é adequado

A temperatura ambiente é confortavel

Na Agéncia, as condigBes de trabalho sdo precarias

0 apoio técnico para as atividades é suficiente

0s equipamentos necessarios para realizado das tarefas sdo precdrios

000 100 200 300 400 500 600 700 800 9,00

Grafico 5 — Condicdes de Trabalho.

O resultado positivo obtido no fator CondicGes de Trabalho expressa a percepcao
dos respondentes em sua maioria (34 participantes), de fontes de bem-estar no
ambiente de trabalho no que se refere as condi¢des fisicas abordadas no IA_QVT.
Estas condi¢cdes devem ser consolidadas a afim de que se mantenha este resultado
para a Agéncia. Os participantes que identificaram fatores relacionados a percepcao
de mal-estar na agéncia sdo uma minoria (6 participantes), estando na Zona de
Transicdo. Um dos itens que foram avaliados como um fator de risco para a agéncia
foi: os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo precarios. Este
problema pode ser solucionado com a implantacdo pela agéncia do programa BB
2.0 que estd em desenvolvimento no Banco, pois ele prevé a reformulacao total do
banco, no que se referem a espaco fisico, equipamentos, conforme avaliados
negativamente pelos funcionarios da agéncia. A Tabela 3 mostra a distribuicdo de

frequéncia de respostas ao fator Organizacado do Trabalho.

A agéncia do Banco do Brasil, no fator Organizacao do Trabalho, apresentou média
3,45 (desvio-padrao 1,33), situando-se de acordo com a escala, na area de Mal-
Estar Dominante. Os itens pior avaliados foram: h& cobranca de prazos para
cumprimento de tarefas (média 1,43; desvio-padrao 1,29) e na Agéncia, existe forte

cobranca por resultados (média 1,62; desvio-padréo 1,44).
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Tabela 3 — Organizacdo do Trabalho na Agéncia.

Fator 2 Frequéncial g,
Mal-Estar Dominante 19 45,24
Zonade Transicéao 21 50,00
Bem-Estar Dominante 2 4,76
Total 42 100

Este fator apresenta apenas 2 funcionarios na Zona de Bem-Estar Dominante
(4,46%). Na Zona de Transicao, existem 21 participantes (50,00%) e na Zona de

Mal-Estar Dominante, existem 19 participantes (45,24%).

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 5,21

Posso executar o meu trabalho sem pressdo 4,36
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho
O ritmo de trabalho é excessivo

Na Agéncia, as tarefas sdo repetitivas

As normas para execucao das tarefas sdo rigidas

Existe fiscalizacdo do desempenho 2,13

Na Agéncia, existe forte cobranga por resultados 1,62

Ha cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas 1,43
T T T

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Gréfico 6 — Organizagéo do Trabalho.

No que refere ao fator Organizacdo do Trabalho, os resultados foram os piores
apresentados em relacdo aos demais fatores. Entende-se os resultados negativos
obtidos neste fator pela prépria natureza da instituicdo, um banco. Devido a
cobranca por maiores lucros frente aos concorrentes, neste mercado bastante
concorrido, os Bancos aumentam sua cobranca nas Agéncias por estes resultados.
Entdo, os itens invertidos (ha cobranca de prazos para cumprimento de tarefas e na
Ageéncia, existe forte cobranca por resultados) que foram piores avaliados na opinido
dos pesquisados remetem exatamente a esta politica do banco pelo lucro, mas que
justifica sua finalidade. Portanto, é sabido que impossivel a eliminacdo de cobranca

por metas e prazos para cumprimentos de tarefas na Agéncia.
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Entretanto, € possivel que os gestores na Agéncia possam efetuar esta cobranca de
forma menos agressiva e mais motivacional para com seus funcionarios. Ao invés
de impor as metas, seria melhor identificar a diversidade de aptiddes existentes na
Agéncia e adaptar as metas de acordo com o setor/area de trabalho de cada
funcionario explorando o seu potencial e a sua contribuicdo no resultado final da

agéncia.

A Agéncia, no fator Relacdes Sdcio-Profissionais de Trabalho, apresentou média
6,95 (desvio-padrao 1,48). Este fator se situa na Zona de Bem-Estar Dominante com
uma alta porcentagem (82,50%) de respostas. Os itens que possuiram melhor
avaliacdo foram: é facil o acesso a chefia imediata (média 8,55; desvio-padréo 1,50),
minhas relacbes de trabalho com a chefia sdo harmoniosas (média 8,36; desvio-
padrdo 1,26), na Agéncia, tenho livre acesso as chefias superiores (média 8,34;
desvio-padrao 1,31), minhas relacdes de trabalho com os colegas s&o harmoniosas
(média 8,26; desvio-padrdo 1,48). O item pior avaliado na opinido dos respondentes
foi: € comum a n&o conclusdo de trabalhos iniciados (média 4,57; desvio-padrao
2,88). A tabela 4 mostra a distribuicdo de frequéncia de respostas no fator Relacbes

Sécio-Profissionais.

Tabela 4 — Relagdes Sécio-Profissionais de Trabalho na Agéncia.

Fator 3 Frsei?]:ﬁr;gia %
Mal-Estar Dominante 0 0,00
Zona de Transicao 7 17,50
Bem-Estar Dominante 33 82,50
Total 40 100

Os resultados encontrados neste fator correspondem a uma maioria de participantes
estarem na Zona de Bem-Estar Dominante 33 (82,5%). Enquanto 7 encontram-se
numa Zona de Transicdo (17,5%). Nao ha participantes na Zona de Mal-Estar

Dominante.
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E facil 0 acesso 3 chefia imediata 8,55
Minhas relactes de trabalho com a chefia sdo cooperativas 8,36
Na Agéncia, tenho livre acesso as chefias superiores 8,34
Minhas relacdes de trabalho com os colegas sio harmoniosas 8,26
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar _ 174
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa | ‘ 752
Tenho liberdade na execugdo das tarefas _ | 7,49
Ha confianca entre os colegas _ | 730

0 comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo 6,88
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar _

Na Agéncia, tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho _
A distribuicdo das tarefas é justa _

Existem dificuldaces na comunicagdo chefia - subordinado _

A comunicagdo entre funcionarios é insatisfatdria _

E comum o conflito no ambiente de trabatho

E comum ando concluso de trabalhos iniciados

0,00 1,00

Grafico 7 — RelagBes Socio-Profissionais.

Como pode perceber, neste fator o resultado esta condizente com a avaliagcdo dos
itens que compdem este fator, as quais foram atribuidas notas relativamente altas no
que diz respeito as relacdes de trabalho na agéncia. Este resultado positivo
apresentado pela maioria dos respondentes (33) esta relacionado ao fato de na
agéncia existir um bom relacionamento entre chefias e colegas de trabalho. Porém,
7 participantes encontram-se em uma Zona de Transi¢cdo. Estes funcionarios
remetem a um estado de alerta para a agéncia, pois identificam no ambiente
representacfes de mal-estar no trabalho. O item pior avaliado pelos pesquisados foi
“é comum a ndo conclusdo de trabalhos iniciados”. Este item pode ser interpretado
na escala como possivel fator para a geracdo de mal-estar na agéncia. Buscando
contribuir de forma preventiva como é o objetivo desta pesquisa, acbes como
sistema de rodizios entre os funcionérios, entre os diferentes setores existentes na
agéncia como atendimento, caixas, abertura de contas, suporte, auto-atendimento
alinhados a uma melhor divisdo de tarefas contribuiram para a mudanca deste

resultado.
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Na Agéncia, o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional, obteve uma média
6,57 (desvio-padrdo 1,58), o que situa este resultado no Bem-Estar Dominante. Dois
itens que obtiveram as piores notas foram: sinto-me reconhecido pela instituicao
onde trabalho (média 5,31; desvio-padrao 3,09), falta apoio das chefias para o meu
desenvolvimento profissional — item invertido (média 5,62; desvio-padréo 3,13). E os
itens melhor avaliados na opinido dos respondentes foram: a prética do
reconhecimento contribui para minha realizacdo (média 8,17; desvio-padrdo 1,24), o
reconhecimento do trabalho coletivo € uma pratica efetiva na Agéncia (média 7,38;
desvio-padrao 1,69), o desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real na
Agéncia (média 7,33; desvio-padrao 1,87). A tabela 5 apresenta a distribuicdo de

frequéncia de respostas no fator de Reconhecimento e Crescimento Profissional.

Tabela 5 — Reconhecimento e Crescimento Profissional na Agéncia.

Frequéncia
Fator 4 Simples %
Mal-Estar Dominante 3 7,14
Zona de Transigéo 10 23,81
Bem-Estar Dominante 29 69,05
Total 42 100

Neste fator, dentre os participantes, 29 (69,05%) estdo na Zona de Bem-Estar
Dominante, enquanto 10 (23,81%) estdo na Zona de Transi¢éo, e apenas 3 (7,14%)

na Zona de Mal-Estar Dominante.
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A prética do reconhecimento contribui para a minha realizagdo profissional W 8,17

Falta apoio das chefias para 0 meu desenvalvimento profissional

Sinto-me reconhecido pela Instituicdo onde trabalho

0 reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva na Agéncia 73
0 desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real na Agéncia ) | | | | | | | 733
A Agéncia, oferece oportunidade de crescimento profissional ) | | | | | | 6,97
Na Agéncia, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido ) | | | | | | 6,88
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho ] | | | | | | 6,86
H4 incentivos da Agéncia para o crescimento na carreira ] | | | ‘ | | 6,79
Na Agéncia, minha dedicacdo ao trabalho é reconhecida ] | | | | | | ,76
0 reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva na Agéncia ] ‘ | ‘ ‘ | | 6,67
Tenho a impressao de que para a Agéncia eu ndo existo ] ‘ | ‘ ‘ | | 6,55
Na Agéncia, recebo incentivos de minha chefia ) | | | | | | 6,19
As oportunidades de crescimento profissional s3o iguais para todos ] | | | | | | 6,12
[ k2
R S R -
| I | | —
0 0 0

000 100 200 300 400 500 600 700 800 9,00

Grafico 8 — Reconhecimento e Crescimento Profissional.

Percebe-se que os fatores de menor pontuacdo neste fator estdo relacionados a
falta de oportunidade na Agéncia para crescimento pessoal e profissional. Os
participantes identificaram que falta ainda um maior apoio dos gestores na agéncia
para crescimento profissional do funcionario. Esta falta de apoio repercute também
no reconhecimento da instituicdo para com o funcionario. Os funcionarios sem o
apoio dos seus gestores se sentem desmotivados para se aperfeicoarem e galgarem
melhores oportunidades na instituicdo. Na agéncia existem diversas campanhas
para “premiacao” dos funcionarios que melhor se destacam nas vendas, porém, nao
adianta premiar somente os funcionarios que comercializam os produtos do Banco e
esquecer 0s que contribuem também para as receitas com o seu trabalho
operacional. A agéncia precisa desenvolver um programa de reconhecimento que
seja mais claro e possa beneficiar todos os funcionarios de forma a explorar o
potencial de cada um. Por conseguinte, mesmo a agéncia apresentando a maioria
de funcionarios na Zona de Bem Estar Dominante (29) neste fator é preciso se
preocupar, também, com os participantes que se encontram na Zona de Transi¢ao

(10), para que ndo migrem para uma Zona de Mal-Estar Dominante.

Em relagdo ao ultimo fator, Elo Trabalho-Vida Social, este apresenta uma média de
6,71 (desvio-padréo 2,84). Este fator esta situado no Bem-Estar Dominante com 15
participantes (48,39%). O item que teve menor pontuacéo pelos respondentes foi: ha
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Agéncia, as atividades que realizo sédo fonte de prazer (média 5,88; desvio-padréo
2,87). E o item melhor avaliado foi: gosto da instituicdo onde trabalho (média 7,95,
desvio-padrao 1,88). A Tabela 6, a seguir, demonstra a distribuicdo de frequéncia

de respostas no fator Elo Trabalho-Vida Social.

Tabela 6 — Elo Trabalho — Vida Social na Agéncia.

Fator 5 Fr;?#slgg'a %
Mal-Estar Dominante 8 25,81
Zona de Transicéo 8 25,81
Bem-Estar Dominante 15 48,39
Total 31 100

Neste fator, 15 participantes da pesquisa (48,39%) declararam estar na Zona de
Bem-Estar Dominante. Porém ha uma igualdade de participantes que declararam
estar em uma Zona de Mal-Estar Dominante 8 (25,81%) e outros 8 participantes

estarem em uma Zona de Transi¢ao (25,81%).

Gosto da Instituicdo onde trabalho | | ‘ | ‘ | ‘ | 7,95
Sinto-me mais feliz no trabalho na Agéncia que com a minha familia - | ‘ | ‘ | ‘ | 717
Sinto que o meu trabalho na Agéncia me faz hem | | ‘ | ‘ | ‘ 6,74

Sinto-me mais feliz no trabalho na Agéncia que com os amigos | ‘ | ‘ | ‘ 6,60
Sinto-me mais feliz no trabalho na Agéncia que em minha casa | ‘ | ‘ | ‘ 6,57

A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho | ‘ | ‘ | ‘ 6,45

0 tempo de trabalho que passo na Agéncia me faz feliz | ‘ | ‘ | ‘ 6,21

Na Agéncia, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo | ‘ | ‘ | ‘ 6,05
Na Agéncia, as atividades que realizo sdo fonte de prazer _ ! ! ! 5,88
000 100 200 300 400 500 600 700 800 9,00

Gréfico 9 — Elo Trabalho — Vida Social.

Os resultados apresentados neste fator ndo fogem muito da realidade bancaria, que
exige um trabalho muitas vezes repetitivo, portanto, o resultado apresentado no item
pior avaliado se justifica. A Agéncia poderia como acdo de melhoria para este

problema, intercalar as atividades que demandam este trabalho de forma mais
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repetitiva como Caixa, tesouraria, supervisor operacional, de forma que o intervalo
para descanso destes funcionarios fosse incorporado de fato a sua jornada de

trabalho..

A agéncia apresenta ainda uma equidade de funcionarios na Zona de Transicao (8)
e Mal-Estar no Trabalho (8). Percebendo a importancia de atender as demandas
destes funcionarios e resolver o problema identificado, a agéncia pode propor, com o
apoio dos gestores da organizacdo, um maior numero de atividades ligadas ao lazer
entre os funcionarios e seus familiares, amigos, fora do ambiente de trabalho.
Atividades como confraternizacdes, happy hours, repercutem positivamente na
harmonia e bem-estar dos funcionarios dentro e fora do seu ambiente de trabalho.
Com os funcionarios que se encontram em Zona de Bem-Estar Dominante (15)
poderiam ser desenvolvidas acdes que possam contribuir para a consolidacdo deste
fator de QVT na Agéncia, como comemoracao dos aniversariantes do més, incentivo
a pratica do lazer.

Em funcdo dos resultados apresentados, pode-se perceber que existem varias
situacdes que ainda causam mal-estar nos trabalhadores da Agéncia, e por isso,
sera constituida uma agenda de pesquisa que objetiva o preenchimento das lacunas
percebidas pela pesquisa realizada. Por outro lado, também, é importante ressaltar
que ha diversos fatores situados na zona de bem-estar dominante, revelando que,
na Agéncia estudada, também ha varidveis que promovem o bem-estar do

trabalhador.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O estudo contribuiu para ampliagcdo do conhecimento sobre QVT de viés preventivo,
haja vista, que existem poucos estudos em Administracdo e ainda proporcionou um
panorama da QVT na agéncia. Os resultados obtidos demostram que o objetivo
deste trabalho, identificar os pontos positivos e negativos que caracterizam a QVT

segundo a percepcao dos respondentes, foi alcangado.

Em alusdo a abordagem assistencialista de QVT, a qual prevé o funcionario como
variavel de ajuste, o presente estudo ndo apresentou resultados que se encaixem
neste tipo de abordagem, como acdes de ginastica laboral, massagem e tai-chi-
chuan, por exemplo. O enfoque tedrico-metodoldgico adotado neste estudo foi o da
abordagem de QVT de viés preventivo, que atua sobre os fatores de mal-estar
presentes no ambiente de trabalho, em uma perspectiva de prevencédo e nao de
reacdo, como colocado na abordagem assistencialista. Inicialmente, o estudo
buscou identificar, por meio da percepcdo dos funcionarios da Agéncia, um
mapeamento sobre o que pensam estes trabalhadores acerca de sua QVT. Com
suas proprias palavras, os participantes do estudo puderam responder sobre o que
pensam acerca do tema em geral e de suas implicacfes positivas e negativas no

seu contexto de trabalho.

Os resultados encontrados neste estudo dialogam claramente com outros estudos
de pesquisa de viés preventivo (FERREIRA, 2006; FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009; FERREIRA; ANTOGLA; BERGAMASCHI, 2009). A andlise das questdes
respondidas pelos participantes da pesquisa mostrou em diversos momentos sua
associacdo com o modelo preventivo de QVT escolhido para o estudo, conforme

sera exemplificado, a seguir:

”

- “Ambiente”; “Ter um ambiente agradavel para se trabalhar...”, “E poder trabalhar
em uma organizagao com condigdes adequadas para desenvolver o meu trabalho”
demonstram sua relacdo com o fator Condicdes de Trabalho do IA_QVT
desenvolvido por Ferreira (2009) abordando as condigfes fisicas (local, espaco),
materiais (insumos), instrumentais (equipamentos) e de suporte (apoio técnico) que

influenciam a atividade do trabalho na agéncia.
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- “Relacionamento com os colegas”; “A convivéncia com meus colegas de trabalho”,
‘A minha relacdo com os outros funcionarios” estas respostas apresentam
significancia e relatam a importancia das relagdes sociais no ambiente de trabalho.
Este resultado faz alusdo ao fator Relagbes Socio-Profissionais de Trabalho

prescritas no modelo preventivo de QVT.

- “Sobrecarga de Trabalho”; “A sobrecarga de tarefas e obrigagdes no trabalho”; “A
falta de tempo para concluir minhas tarefas com qualidade” estas respostas
convergem para o fator Organizacdo do Trabalho refletindo uma caracterizacéao
negativa deste fator para o contexto de trabalho na agéncia, pois estas respostas na
opinido dos respondentes identificam as principais fontes geradoras de mal-estar na

agéncia.

- “Reconhecimento Profissional”; “Falta de reconhecimento e desconfianga pela
sociedade”; “Falta de reconhecimento profissional” as respostas apresentadas nesta
questdo deixam claro um reconhecimento profissional insatisfatério na agéncia.
Estas respostas sao contempladas no fator Reconhecimento e Crescimento

Profissional abordado no inventario.

- “Prazer, bem-estar”; “Fazer o que gosta como forma de trabalho”; “Trabalhar com
prazer e motivacdo”, “Se identificar com o trabalho e com as tarefas que Ihe sao
atribuidas” na agéncia o trabalho relacionado como fonte de prazer é a andlise
proposta pelo fator Elo Trabalho — Vida Social que se enquadra perfeitamente na

opinido dos respondentes e coerente com a utilidade do IA_QVT.

Por sua vez, os dados quantitativos mensuram os indicadores que compdem a QVT
através de uma analise psicométrica do IA_QVT, desenvolvido por Ferreira (2009).
Os dados foram tratados por meio de estatisticas descritivas e mostraram um
panorama dos fatores de QVT do enfoque preventivo que na opinido dos

respondentes foram melhores e piores avaliados.

Nota-se que a dimensao Organizacdo do Trabalho foi avaliada mais negativamente
com média de 3,45, o qual traz apenas dois funcionarios em Zona de Bem-Estar
Dominante. Este resultado pode ser explicado pela natureza da instituicdo que se
trata a presente pesquisa ser um Banco e pelo impacto que a reestruturacéo
produtiva tem no contexto bancario, conforme descrito no referencial tedrico de QVT.

A forte cobranga por metas e resultados, principal questionamento dos respondentes
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em relacéo a este fator, € um dos pontos chaves que a agéncia e o Banco precisam
reformular para uma melhoria deste resultado na agéncia. O Banco tem a
necessidade de ter lucro, pois € uma das justificativas de sua existéncia. Mas,
também, deve se preocupar com os fatores geradores de mal-estar no ambiente de
trabalho. No caso da agéncia, € importante que os gestores, identificando esta
ameaca para a organizacdo, mudem a sua forma de cobranca por metas, buscando
uma maior empatia e envolvimento dos funcionarios no alcance dos resultados
propostos pelo Banco. Acbes como identificar a diversidade de aptiddes existentes
na Agéncia e adaptar as metas de acordo com o setor/area de trabalho de cada
funcionario, explorando o seu potencial e sua contribuicdo no resultado final da
agéncia, podem contribuir significativamente para a mudanca e a resolucdo deste

problema.

De modo geral, com o diagnéstico levantando na agéncia foi mostrado que a nivel
global, a agéncia possui uma avaliacdo positiva de QVT. O fato de nao haver
participantes enquadrados na zona de mal-estar dominante indica que a Agéncia
pesquisada situa-se de modo geral na Zona de Bem-Estar Dominante. Este
resultado mostra que a Agéncia mantém um nivel satisfatério de QVT, resultado
positivo que evidencia a predominancia de representacbes de bem-estar no
trabalho. Porém, alguns fatores especificos analisados para a composicdo desta
QVT na agéncia apresentaram resultados negativos, como foi o caso do fator
Organizacdo do Trabalho. Tal fato se justifica, conforme colado pela politica do
Banco, pela cobranca por resultados e pela forma como os gestores na rede de
agéncias utilizam para a cobranca destes resultados, que muitas vezes é imposta e
ndo ha uma preocupacdo de alguns gestores em querer mudar este resultado.
Portanto, para uma mudanca efetiva e coerente deste resultado, é preciso envolver
todos os funcionarios da organizacdo, nao se limitando a somente os gestores da
agéncia. E preciso que o Banco, com a mobilizagéo de todos os funcionarios e areas
da organizacdo, apd6s o diagnostico levantado, trabalhem minuciosamente na
criagdo e implantacdo um programa de QVT que seja adaptavel a realidade da
agéncia pesquisada, conforme propdem Ferreira (2006) em seus estudos pioneiros
sobre estes programas de QVT. Por conseguinte, a correcdo destas situagoes,

envolvem a cultura e uma profunda mudancga institucional no Banco, sendo de
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extrema importancia para a mudanca deste quadro apresentado nos resultados da

agéncia.

Dentre os principais limites desta pesquisa esta o fato da amostra reduzida e o
desenho de pesquisa descritivo ndo permitirem generalizagdes para outras agéncias
ou empresas. A amostra reduzida se deu pelo fato desta ser de conveniéncia e a

participacdo na pesquisa ser voluntéria.

N&o houve a possibilidade de utilizar estatisticas inferenciais por causa do baixo
namero de pesquisados (n), que apesar de representar a totalidade do ambiente
pesquisado, ndo configura como amostra relevante para o Banco do Brasil ou para o
setor bancério como um todo. Com a utilizacdo de estatisticas inferenciais seria
possivel uma analise mais profunda para a constru¢do de recortes por variaveis de

perfil: sexo, idade, tempo no banco, entre outras.

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 representam

0 padrao de QVT nas agéncias.

A pesquisa, também, ndo contempla os possiveis desdobramentos dos resultados,
como Politica e Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. Os resultados
apresentados podem ser utilizados como subsidios para os PQVTSs.

Os questionarios foram respondidos fora do ambiente de trabalho, ponto positivo

gue pode ter contribuido com a fidedignidade na obtencéo dos dados da pesquisa.

Sugere-se, portanto, que o método utilizado na presente pesquisa seja replicado em
maior escala e de maneira longitudinal no maior numero possivel de unidades do
Banco do Brasil, com a finalidade de que sejam viabilizadas as etapas posteriores

ao Diagnéstico de Politica e Programa de QVT.
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ANEXOS

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

BIB% Universidade de Brasilia

<€ ~oM ‘ Departamento de Administragéo

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 € de responsabilidade técnico-cientifica do
Departamento de Administracdo da Universidade de Brasilia. Os dados seréo
usados exclusivamente para a elaboracao de um trabalho de concluséo de curso.

A divulgacéo dos resultados sera recomendada aos gestores da agéncia.

MUITO IMPORTANTE:

Sua participacao é voluntaria.

N&o € necessario se identificar.
Os dados serao tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacéo individual.

Figue 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

johnysilva@gmail.com. Obrigado.

Johny Pereira da Silva

Graduando em Administragdao na UnB

(61) 9258-9974.

Rodrigo R. Ferreira,

Professor do Departamento de Administragdo da UnB
(61) 9803-6551


mailto:johnysilva@gmail.com
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
T o e e ke T
# Afirmativa ol1]2(3|a|s5|6|[7|8|9];
1 Na Agéncia as atividades que realizo
séo fonte de prazer

5 O nivel de iluminacéao é suficiente para
executar as atividades
O reconhecimento do trabalho

3| individual € uma pratica efetiva na
Agéncia

a Meus colegas de trabalho demonstram
disposicdo em me ajudar

5 Ha cobranca de prazos para o
cumprimento de tarefas

- As oportunidades de crescimento
profissional sdo 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
w v
B 11213 40 51 G 1T 1 B9 010
" Afirmativa ol1]2|3|a|s5|6|7|8]09 é

O local de trabalho é confortavel

Minhas relagbes de trabalho com os

° colegas sdo harmoniosas

10 | Existe fiscalizacdo do desempenho
O reconhecimento do trabalho

11 | coletivo é uma pratica efetiva na
Agéncia

12 A Agéncia oferec_e (_Jportunidade de
crescimento profissional

" Minhas relacbes de_trabalho com a
chefia sdo cooperativas

1 Tenho liberdade na execucéo das
tarefas

15 | O material de consumo é suficiente

16 Sinto que o0 meu trabalho na
Agéncia me faz bem
A prética do reconhecimento

17 | contribui para a minha realizacéo
profissional

18 | O espaco fisico é satisfatorio

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa
mais Bem-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w v
SR I SR B MR - S B SO B 1 10
# Afirmativa 819 é

O desenvolvimento pessoal € uma

19 possibilidade real na Agéncia
Na Agéncia, disponho de tempo

20 | para executar o meu trabalho com
zelo

21 | Gosto da instituicdo onde trabalho

- Ha inpentivos da Agé_ncia para o
crescimento na carreira

23 A sociedade reconhece a
importancia do meu trabalho

” O a_lp_oio técnico para as atividades &
suficiente

55 Posso executar o0 meu trabalho sem
sobrecarga de tarefas

o O tempo de trabalho gue passo na
Agéncia me faz feliz
Na Agéncia, minha dedicacéo ao

27 . :
trabalho é reconhecida

28 | H4 confianca entre os colegas

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa
mais Mal-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w v
B+l 2c1:3 4 1 10
# Afirmativa 9 10

29

A convivéncia no ambiente de
trabalho é harmoniosa

30

Na Agéncia, o resultado obtido
com meu trabalho é reconhecido

31

A distribuicdo das tarefas é justa

32

Na Agéncia, as condicdes de
trabalho séo precarias

33

Tenho a impresséo de que para
a Agéncia eu n&o existo

34

Sinto-me mais feliz no trabalho
na Agéncia que em minha casa

35

O mobiliario existente no local
de trabalho é adequado

36

Na Agéncia, tenho liberdade
para dizer o que penso sobre o
trabalho

37

Falta tempo para ter pausa de
descanso no trabalho

38

Sinto-me mais feliz no trabalho
na Agéncia que com aminha
familia

39

Na Agéncia, as tarefas séo
repetitivas

40

Os equipamentos necessarios
para realizacdo das tarefas séao
precarios
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w w
0« 110203040 +9 110
# Afirmativa 7189
a1 Minha chefia imediata tem interesse
em me ajudar

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

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

44 | T T
instituicdo onde trabalho

45 As normas para execucao das
tarefas sdo rigidas

a3 Na Agéncie}, recebo incentivos de
minha chefia

47 A cor_nunicz_agéo entre funcionarios é
insatisfatoria

48 E comum a n&o concluséo de

trabalhos iniciados
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
- L
R Ty R e E SR ] S e e 1 10
# Afirmativa 8|9 é

49

Existem muitas dificuldades na
comunicacao chefia — subordinado

50

O comportamento gerencial é
caracterizado pelo dialogo

Na Agéncia, tenho livre acesso as

51 . )
chefias superiores

. Os.ir}strumentos de jtrabalho sao
suficientes para realizar as tarefas

53 | E facil o acesso a chefia imediata

54 Falta apoi(_) das chefia_ls para o meu
desenvolvimento profissional

cc Na Agéncia, existe forte cobranca
por resultados

= A temperatura ambiente é
confortavel
E comum o conflito no ambiente de

57
trabalho

cg PossoN executar o meu trabalho sem
pressao

59 O posto de trabalho é adequado

para realizacdo das tarefas

Criticas e sugestdes sobre o levantamento:
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L 3¢ ZoI0 | Departamento de Administragdo

Idade:

Sexo:
( )Masculino  ( )Feminino

Estado Civil:
( )Casado(a) ( )Divorciado(a) ( )Companheiro(a) ( )Separado(a)
( )Solteiro(a) ( )Unido Estavel ( )Viavo(a)

Escolaridade:
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