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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo amplamente discutido no meio
organizacional e académico e passou a ser uma preocupagdo cada vez mais presente. Sabe-se
que a Qualidade de Vida no Trabalho € fator determinante para o bem estar do individuo e
interfere diretamente na produtividade e eficicia do trabalhador. Dentro de tal contexto, o
presente trabalho tem como objeto de estudo a qualidade de vida no trabalho dos funciondrios
de uma instituicdo bancdria, na cidade de Santa Cruz do Sul (RS). Através da pesquisa
buscou-se identificar a visdo que os funciondrios t&m a respeito de sua Qualidade de Vida no
Trabalho. Para se alcangar os objetivos propostos, a pesquisa estruturou-se através da
abordagem quantitativa, empregando-se o estudo de caso. Para a coleta de dados foi utilizado
um questiondrio com 40 questdes fechadas e 3 questdes abertas, sendo que do total de 39
questiondrios distribuidos 34 foram preenchidos. O modelo utilizado como referéncia para a
pesquisa foi o de Walton, devido ao fato de o mesmo ser considerado um dos mais
abrangentes e apresentar diversas varidveis para se analisar a Qualidade de Vida no Trabalho
dos trabalhadores de uma organizagdo. Pode-se concluir com o estudo que a visdo dos
funciondrios sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho encontra-se numa posi¢ao favoravel,
de maneira geral. Entretanto, alguns fatores s@o motivos de insatisfacdo dos funciondrios,
principalmente a questdo salarial, a igualdade de oportunidades, o senso comunitdrio,
responsabilidade social pelos empregados, retroinformacao, a falta de atividades de integracao
e a pressdo para o alcance de metas, relatados nas questdes abertas. Em compensagdo, os
fatores que amenizam essa insatisfacdo e elevam o grau de satisfacio com a Qualidade de
Vida no Trabalho sdo: possibilidade de carreira, crescimento profissional, seguranga de
emprego, balanceamento entre trabalho e vida pessoal, respeito as leis e direitos trabalhistas,
privacidade pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas, relacionamento, ambiente
fisico seguro e sauddvel, jornada de trabalho, imagem da empresa e responsabilidade social
pelos produtos/servigos.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Satisfacdo; Condicdes de trabalho.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, profundas transformacgdes vém ocorrendo na economia mundial, na
organizagdo produtiva e nas relagdes sociais e de trabalho, tornando o ambiente empresarial
intensamente competitivo. Entretanto, fatores intangiveis t€ém recebido maior atencdo das
empresas e tornando-se diferenciais competitivos. Dessa forma, o tema Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), vem sendo amplamente discutido no meio organizacional e académico e
passou a ser uma preocupagdo cada vez mais presente (LIMONGI-FRANCA e OLIVEIRA,
2005).

Limongi-Franga (2003, p.20) explica os motivos de a QVT estar em evidéncia

atualmente:

Existe uma nova realidade social: aumento da expectativa de vida, maior tempo de
vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciéncia do direito a saude,
apelos a novos hdbitos e estilos comportamentais, responsabilidade social e
consolidagdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel [...]. O ambiente
organizacional estd rediscutindo burocracia, tempos e movimentos, relagdes
humanas e ética. As novas referéncias de gestdo sdo o autocontrole, o
comprometimento, os circulos e as células de produgdo, a qualidade de processos e
produtos, os ambientes virtuais, a gestdo em redes de conhecimento, as inovagdes
tecnoldgicas e o questionamento da credibilidade das institui¢des.

De acordo com Silva e De Marchi (1997), atualmente as organizac¢des enfrentam dois
desafios fundamentais. Primeiramente, hd necessidade de uma for¢a de trabalho saudavel e
preparada para a competic@o acirrada do ambiente empresarial. O outro desafio diz respeito a
capacidade das organizacdes em atender a demanda de seus funciondrios em relacdo a uma
melhor qualidade de vida no trabalho.

Dentro de tal contexto, o presente trabalho tem como objeto de estudo a qualidade de
vida no trabalho dos funciondrios de uma instituicao bancdria, na cidade de Santa Cruz do Sul
(RS). Torna-se necessdrio mensurar os niveis de satisfacdo e a visdo dos empregados sobre
suas condicdes de trabalho, para que possam ser formuladas a¢des que objetivem melhoria na
qualidade de vida dos mesmos. Fernandes (1996, p.13) ressalta que “mensurar os niveis de
satisfacdo dos empregados sobre suas condicdes de trabalho é também uma questdo chave
para o sucesso empresarial”. Assim, a questdo que norteia a pesquisa € a seguinte:

Qual a visao dos funcionarios de uma agéncia bancaria de Santa Cruz do Sul
sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

Diante deste questionamento, o objetivo geral e os objetivos especificos desta

pesquisa sdo os seguintes:
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Objetivo Geral:
e Analisar a visdo dos funciondrios de uma agéncia bancaria de Santa Cruz do Sul
quanto a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Objetivos Especificos:
e Identificar as politicas e praticas de Qualidade de Vida no Trabalho utilizadas pela
organizagao.
e Identificar a visdo dos funciondrios quanto a sua Qualidade de Vida no Trabalho.
e Identificar possiveis a¢des de melhoria a Qualidade de Vida no Trabalho dos
funciondrios.

Através da pesquisa buscou-se identificar a visdo que os funciondrios t€m a respeito
de sua Qualidade de Vida no Trabalho, além de sua satisfagcdo e interesse pelo trabalho. Sabe-
se que a QVT ¢é fator determinante para o bem estar do individuo e interfere diretamente na
produtividade e eficicia do trabalhador. Assim sendo, satisfacdo com o trabalho pode resultar
em melhoria na produtividade, gerando resultados positivos para a organizacdo e para a
sociedade como um todo. Buscou-se também com o estudo, identificar acdes que visem o
aperfeicoamento do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da organizacido em questdo.

O trabalho foi estruturado em trés capitulos. No primeiro capitulo, apresenta-se o
referencial tedrico sobre Qualidade de Vida no Trabalho utilizado como base para a realizacdo
da pesquisa. Na seqiiéncia, sdo apresentados a abordagem e o método utilizados para o
presente estudo. Por fim, o terceiro capitulo descreve os resultados encontrados com a
aplicagdo do método aos dados pesquisados e possiveis a¢des de melhoria a QVT dos

funcionarios.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste capitulo serd apresentado o referencial tedrico utilizado como base para o
desenvolvimento da pesquisa, iniciando com a origem e evolu¢do da Qualidade de Vida no
Trabalho. Na seqiiéncia serdo vistos diferentes conceitos e modelos de QVT e estudos

realizados sobre o tema.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM E EVOLUCAO

O movimento de Qualidade de Vida no Trabalho teve sua origem na década de 1950,
através de estudos desenvolvidos por Eric Trist e colaboradores no Tavistock Institute, na
Inglaterra. Trist realizou estudos que deram origem a abordagem sécio-técnica em relagdo a
organizagdo do trabalho, tendo como base a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador
(RODRIGUES, 2002).

Somente na década de 60 é que o movimento tomou impulso, com iniciativas de
cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, com a finalidade de buscar
melhores formas de organizar o trabalho e minimizar seus impactos negativos em relacio a
saiude e bem estar dos trabalhadores. No comeco da década de 70 a expressdo “Qualidade de
Vida no Trabalho” passou a ser utilizada pelo professor Louis Davis da Universidade da
Califérnia (UCLA, Los Angeles) (VIEIRA, 1996).

Ap6s um periodo de diminui¢do do interesse pelo tema QVT, devido a crise energética
e a alta inflacio que atingiram os paises ocidentais, em 1979 o tema ressurgiu com
intensidade, principalmente nos Estados Unidos. Constatou-se uma diminui¢do do
comprometimento dos empregados em relacdo ao trabalho, a0 mesmo tempo em que o
aumento da competitividade internacional levou os americanos a pesquisar outros modos de
gestdo praticados em outros paises. Assim, reacendia o interesse pelo aumento da
produtividade e eficiéncia e também pela qualidade de vida dos trabalhadores (VIEIRA,
1996).

Atualmente, a QVT busca resgatar a humanizacdo do ambiente de trabalho, com
destaque para o cargo, interagdes e politicas da organizag@o. O enfoque da QVT esta voltado

para um maior equilibrio entre trabalho e lazer e extrapola os limites da organizagdo,
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resultando em melhor qualidade de vida e bem estar geral para o trabalhador em todos os
ambientes que freqiienta (CARDOSO, 1999).
O quadro a seguir mostra as diferentes concep¢des da QVT, ao longo do tempo, e

como o campo de estudo foi evoluindo:

Concepcoes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao
1. QVT como variavel (1959 a 1972) Reagdo do individuo ao trabalho. Pesquisas de
como melhorar a QVT para o individuo.
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultado

organizacional; mas, a0 mesmo tempo, buscava-
se trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcdo.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatorio.
Grupos autéonomos de trabalho e enriquecimento
de cargo.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaragdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizacdo. Administragdo participativa ou
democracia industrial.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade e problemas de queixas.

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

Quadro 1 - Evolucio do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (Nadler e Lawler, 1983)
Fonte: FERNANDES (1996, p.42)
A seguir, serdo apresentadas algumas abordagens conceituais sobre QVT propostas
por diversos autores, bem como modelos e métodos de andlise e mensuragdo de QVT

desenvolvidos por estudiosos do tema.

2.2 CONCEITOS E MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Existem diversos conceitos e interpretacoes para QVT, desde o foco médico da
inexisténcia de doencas até as exigéncias de recursos que atendam as demandas coletivas em
determinada situacdo, compondo os programas de QVT (ALBUQUERQUE e LIMONGI-
FRANCA, 1998). Fernandes (1996) afirma ser necessario aprofundar o referencial teérico do
tema, em virtude da diversidade de conceituacgdes.

Com base em Guest (1979), Vieira (1996, p.39) afirma que QVT é:
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[...] um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas no trabalho. Uma

caracteristica marcante do processo € que seus objetivos ndo sdo simplesmente
extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia em si; eles também sdo
intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé como fins de auto-realizagio
e auto-engrandecimento.

Um dos autores de maior destaque sobre o tema, Walton (apud TOLFO e PICCININI,
2001, p.167) defende que:

A idéia de QVT € calcada em humanizagdo do trabalho e responsabilidade social da
empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspira¢des do individuo,
através da reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o
trabalho, aliado a uma formagdo de equipes de trabalho com maior poder de
autonomia e melhoria do meio organizacional.

De acordo com Limongi-Franga (2007, p.167) “pode-se afirmar que qualidade de vida
é a percepcdo do bem-estar, a partir das necessidades individuais, ambiente social e
econdmico e expectativas de vida”. A autora também ressalta que a QVT significa “a
necessidade de valorizagdo das condicdes de trabalho, da definicdo de procedimentos da
tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento”
(LIMONGI-FRANCA, 2007, p.168).

Fernandes (1996, p.46) apresenta o conceito de QVT como uma “gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas”. Segundo Rodrigues (2001, p.21) a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
conceituada como:

Resultante direta da combinacdo de diversas dimensdes bdsicas da tarefa e de outras
dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivagdo e
satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e
condutas dos individuos pertencentes a uma organizagao.

Diversos modelos e métodos de andlise, avaliagdo e mensuracdo de indices de QVT
foram desenvolvidos por estudiosos do tema. Dentre eles, os autores que mais se destacam
sdo Walton, Belanger, Nadler e Lawler, Westley, Werther e Davis, Hackman e Oldham e
Huse e Cummings.

O modelo de Richard Walton é considerado um dos mais abrangentes em relacio as
condicdes de QVT e por tal motivo foi o modelo usado como base para a realizagdo da
presente pesquisa. Walton (1973) procurou identificar os fatores e dimensdes que mais afetam
o trabalhador em sua situagcdo de trabalho. Walton além de preocupar-se com as aspiracdes
humanas, desejos, valores e ideologias, também se volta para a organizacdo do trabalho,
construcio de equipes e maior autonomia no meio organizacional. Assim, o autor construiu

um modelo com oito dimensdes para a mensuracdo da QVT de forma ampla (como pode ser



observado no quadro abaixo), permitindo o estabelecimento de outros critérios, dependendo

da organizacdo e do contexto a ser analisado (VIEIRA, 1996).
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Dimensoes

Fatores

Compensagdo justa e adequada

Renda adequada ao trabalho
Eqiiidade interna
Eqiiidade externa

Condigdes de trabalho

Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudivel

Uso e desenvolvimento das capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformagao

Chances de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranca de emprego

Integragdo social na empresa

Igualdade de oportunidades
Relacionamento
Senso comunitario

Constitucionalismo

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao

Normas e rotinas

Trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado do trabalho

Relevancia social da vida no trabalho

Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos servigos
Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 - Modelo de Walton para afericao da Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: VIEIRA (1996, p. 44).

De acordo com Lima (1995), Walton realizou pesquisas e observagdes pessoais,

procurando associar Qualidade de Vida no Trabalho com a performance organizacional e

assim identificou as oito dimensdes que afetam o trabalhador de maneira mais significativa

em seu trabalho. Mais detalhadamente, Lima (1995) descreve as oito dimensdes propostas por

Walton (1973), conforme a seguir:

e Compensacgdo justa e adequada: Walton considera que o trabalho € o meio que se

tem para garantir a vida. Propde que a compensacdo recebida pode ser vista sob

diferentes angulos, pela relagcdo entre o salario e esforco fisico ou mental, habilidades

exigidas, responsabilidade do cargo e a experiéncia do trabalhador;

e Condi¢des de trabalho: jornada de trabalho razodvel e ambiente fisico seguro e

saudavel sdo considerados para avaliar o nivel de satisfagdo neste critério. A melhoria

pode ser alcangada, através do estabelecimento de hordrios razoaveis, imposi¢do de
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limites de idade quando o trabalho € prejudicial ao bem estar do trabalhador ou pelo
oferecimento de condi¢des que reduzam o risco de doengas;

e Uso e desenvolvimento das capacidades: cinco dimensdes sdo avaliadas neste
critério: autonomia no trabalho; habilidades miltiplas; informacdes e perspectivas;
complexidade de tarefas e planejamento. Diversos fatores, como o grau de maturidade
do trabalhador, sua formacdo e capacidade de iniciativa determinardo em que grau estas
dimensdes serdao consideradas;

¢ Chances de crescimento e seguranga: neste critério sdo consideradas a oportunidade
de carreira e as dificuldades que o trabalhador enfrenta face as suas limitagdes. Para o
nivel de satisfacdo deste critério ser aumentado, € necessario conhecer a expectativa do
trabalhador quanto ao uso de conhecimentos recém adquiridos, o grau em que as
atividades contribuem para evitar a obsolescéncia, as oportunidades de progredir na
organizagdo e a seguranca de emprego;

e Integracdo social na empresa: o critério pode ser avaliado pela auséncia de
preconceitos, simbolos de status ou diferengas hierdrquicas muito contrastantes, pela
possibilidade de ascensdo em funcdo da capacidade e pela existéncia de apoio mutuo e
senso comunitdrio. E importante medir o grau de identidade do trabalhador com a
organizagdo através da natureza das relacdes interpessoais, o que interfere no nivel de
satisfagdo quanto a QVT;

e Constitucionalismo: a existéncia de normas que estabelecem direitos e deveres dos
trabalhadores sdo elementos fundamentais no ambiente de trabalho. Outros elementos
significativos para que se tenha uma QVT satisfatéria sdo a privacidade pessoal e
familiar, a liberdade de expressdo e de didlogo e o direito de posicionar-se;

e Trabalho e espago total de vida: Walton afirma que o trabalho pode afetar positiva
ou negativamente as relagdes familiares e sociais, razdo pela qual o autor recomenda a
busca do equilibrio através de ascensdo profissional, progresso e promogio;

e Relevancia social da vida no trabalho: o nivel de satisfacdo do trabalhador deve ser
avaliado quanto a interferéncia do trabalho com sua vida privada. Deve ser considerado
o balanceamento da jornada, estabilidade de hordrios e mudangas geograficas que
afetam o tempo para lazer e familia. Walton salienta que a falta de responsabilidade
social de algumas organizagdes faz com que os funcionarios depreciem o valor de seus
trabalhos, afetando diretamente a auto-estima do trabalhador e por conseqiiéncia sua

produtividade.
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O modelo proposto por Belanger (1973) abrange aspectos relacionados a organizacio,
deixando de lado fatores externos, conforme podemos observar (FERNANDES, 1996):
e O trabalho em si: criatividade, variabilidade, autonomia, envolvimento e feedback;
e Crescimento pessoal e profissional: treinamento, oportunidades de crescimento,
relacionamento no trabalho e papéis organizacionais;
e Tarefas com significado: tarefas completas, responsabilidade aumentada,
recompensas financeiras e ndo-financeiras e enriquecimento;
¢ Funcdes e estruturas abertas: clima de criatividade e transferéncia de objetivos.
Hackman e Oldham (1975) propdem um modelo para mensurar a QVT através de
cinco fatores (PEDROSO e PILATTI, 2009, p.12):
e Variedade da Tarefa: o quanto um emprego requer variedade atividades na execugdo
do trabalho, utilizacdo de diferentes habilidades e talentos do trabalhador;
¢ Jdentidade da Tarefa: o quanto € exigido que os trabalhadores realizem atividades
completas, isto &, atividades que possuem um inicio em um fim 16gico;
e Significancia da Tarefa: o quanto o resultado de um emprego impacta na vida ou no
trabalho de outras pessoas, tanto na propria organiza¢do ou externamente a esta;
e Autonomia: o quanto um trabalho fornece liberdade, independéncia e privacidade,
de forma que o trabalhador possa programar o seu trabalho e determinar os
procedimentos que serdo empregados para realiza-lo;
e Feedback: grau com o qual a execucdo das atividades laborais proporciona ao
trabalhador a retroagdo de informagdes precisas e claras sobre o seu desempenho no
trabalho.
Outro modelo citado na literatura é o proposto por Westley (1979), no qual a avaliacdo
da QVT pode ser mensurada através de quatro indicadores fundamentais e sdo apontados a
seguir (FERNANDES, 1996, p.53):
¢ Indicador econdmico, representado pela eqiiidade salarial e eqiiidade no tratamento
recebido;
¢ Indicador politico, representado pelo conceito de seguranga no emprego, o direito a
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;
¢ Indicador psicoldgico, representado pelo conceito de auto-realizacio;
¢ Indicador sociolédgico, representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as

tarefas, com a distribui¢@o de responsabilidade dentro da equipe.
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Os quatro indicadores sdo respectivamente causas de injusti¢a, inseguranga, alienacdo
e anomia. Para tentar solucionar tais problemas Westley propde acdes em que os
trabalhadores participem das decisdes e na divisd@o dos lucros, ado¢do da auto supervisio e
enriquecimento de tarefas (LIMA, 1995).

Werther e Davis (1983) propdem um modelo constituido por trés elementos como
influenciadores do projeto de cargos em termos de QVT: fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais. Os fatores ambientais devem levar em conta as expectativas sociais,
habilidades e disponibilidade de empregados potenciais. Os fatores organizacionais tém
relacdo com a identificacdo das tarefas do cargo, com o estabelecimento de um fluxo coerente
de trabalho e adocdo de processos que minimizem o esfor¢o do trabalhador. Os fatores
comportamentais devem considerar a autonomia para controlar o trabalho, variedade de
tarefas (reduzindo o tédio e a fadiga), identidade de tarefa e retroinformacdo (FERNANDES,
1996).

O modelo de Nadler e Lawler (1983) é fundamentado em quatro aspectos
fundamentais que afetam a QVT (VIEIRA, 1996):

e Participacio dos funciondrios nas decisdes;

e Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autdnomos de trabalho;

* Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

e Melhoria no ambiente de trabalho, quanto as condi¢des fisicas e psicoldgicas,
horério de trabalho.

Ja 0 modelo de Huse e Cummings (1985) faz uma relacdo entre QVT e produtividade
e estd fundamentado em quatro aspectos: participacdo do trabalhador, projeto de cargos,
inovacdo no sistema de recompensas e melhoria no ambiente de trabalho. Para os autores, a
busca por melhoria na forma de realizar o trabalho provém da maior conscientizagdo dos
trabalhadores e do aumento da responsabilidade social das empresas (GOULART e
SAMPAIO, 1999). Os autores acreditam que a QVT envolve o tripé pessoas, trabalho e
organizagdo, considerando a preocupagdo com o trabalhador e a eficicia da organizacdo e
maior envolvimento dos trabalhadores nas decisdes relacionadas ao trabalho. Além disso, a
maior causa da alienacdo e insatisfacdo do trabalhador é a baixa qualidade de vida nas
organizacdes. Por conseqiiéncia, outros problemas ocorrem como declinio da produtividade,

greves, absenteismo, alcoolismo, entre outros. Quando a QVT satisfaz as necessidades
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individuais o trabalhador pode aperfeicoar sua capacidade, melhorando seu desempenho e

conseqilentemente aumentando a produtividade da organizacdo (CARDOSO, 1999).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método escolhido para a realiza¢do do presente estudo visou contribuir para que se
atingissem os objetivos propostos. Para tanto, a pesquisa estruturou-se através da abordagem
quantitativa, empregando-se o estudo de caso. O método escolhido possui grande abrangéncia
e permite que se tenha uma visdo de como um grupo trata ou percebe determinados
problemas.

Segundo Yin (2001, p.32), o estudo de caso se caracteriza por “uma investigacdo
empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real [...]".
Para Martins (2006), um estudo de caso, como estratégia de pesquisa, orienta a busca de
explicacdes e interpretacdes convincentes para situacdes que envolvam fendmenos sociais
complexos e auxilia a constru¢io de uma teoria explicativa do caso que faculte condi¢des para
se fazerem inferéncias analiticas sobre proposi¢des constatadas no estudo. De acordo com
Cooper e Schindler (2003, p.130), “os estudos de caso colocam mais énfase em uma andlise
contextual completa de poucos fatos ou condigdes e suas inter-relacdes”.

Roesch (1999) aponta algumas vantagens de se realizar um estudo de caso. S@o elas:
fundamentar as observacdes e conceitos com que se trabalha, por estudar os eventos e as
acdes humanas em seu proprio ambiente; estudar o impacto da interagdo social sobre as
decisdes dos sujeitos; examinar o fluxo e refluxo da vida social ao longo do tempo e mostrar
as mudancas ocorridas nos padrdes de vida, no cotidiano, podendo o estudo original vir a ser
continuado anos depois.

A coleta de dados realizou-se através de aplicagdo de instrumento de pesquisa
estruturado (questiondrio), pois 0 mesmo permite atingir um grande nimero de pessoas
simultaneamente e proporciona dados mais concretos € menos propensos a erros de
interpretacdo. De acordo com Roesch (1999), para a elaboracio de um questiondrio é
necessdrio um planejamento, tendo como base o problema de pesquisa e o seu plano de
desenvolvimento. Houve também uma pesquisa bibliografica dos principais autores sobre o
tema, além de uma pesquisa documental sobre a organizacdo fonte da pesquisa e suas
politicas e praticas, programas e formas de gestdo da QVT.

O publico-alvo da pesquisa foi o quadro funcional de uma agéncia bancaria do Banco
Beta localizada na cidade de Santa Cruz do Sul, o qual € composto por 41 colaboradores. O
instrumento de pesquisa utilizado foi um questiondrio (vide apéndice A), formado por 40

questdes fechadas e 3 abertas, baseado no modelo de Walton (1973). Foi utilizada escala do
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tipo Likert para as questdes objetivas, com niveis de 1 a 5, no qual o nivel 1 significa
“Discordo Totalmente” e o nivel 5 “Concordo Totalmente”. O questionario foi impresso e
entregue em maos aos respondentes e respondido individualmente no periodo de 15 a 22 de
Outubro de 2010. Foram distribuidos 39 questionarios (uma funciondria estava em licenga-
maternidade e a autora da presente pesquisa nio participou) e desses foram devolvidos o total
de 34 questiondrios preenchidos.

Ap6s a coleta dos dados, realizou-se um diagndstico e andlise dos mesmos, iniciando
com a caracterizagdo do perfil dos respondentes. As respostas das questdes fechadas foram
tratadas por meio de andlise estatistica descritiva enquanto que as questdes abertas foram
analisadas de forma qualitativa, através da Andlise de Conteido. Conforme Bardin (apud

DELLAGNELO e SILVA, 2005, p. 100), a Anélise de Contetido caracteriza-se como:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes, visando, por procedimentos
sistemadticos e objetivos de descricdo do conteido das mensagens, obter indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condigdes de produgdo/recepgdo (varidveis inferidas) destas mensagens.

Com isso, buscou-se identificar a visdo dos colaboradores sobre sua QVT, de acordo
com as categorias conceituais definidas por Walton (1973) e verificar quais as dimensdes que
os funciondrios acreditam estar sendo mais bem atendidas pela organizacio e quais que estio

prejudicadas.

3.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A partir dos dados coletados, pode-se tracar o perfil dos respondentes, de acordo com
o género, faixa etdria, escolaridade, tempo de trabalho na empresa e o cargo desempenhado.

Quanto ao género, 50% dos respondentes sdo do sexo feminino e 50% do sexo
masculino, revelando um equilibrio entre homens e mulheres. Na questdo faixa etdria, a
maioria dos respondentes, 41%, estdo com idade entre 26 e 35 anos; em seguida, 26% estio
entre 46 a 55 anos; 21% entre 36 e 45 anos € 12% com idade entre 18 e 25 anos.

Em relacdo a escolaridade, 39% dos respondentes possuem grau superior completo.
Em seguida vem o grau superior incompleto, com 29%, e com mesmo percentual estd pos-
graduagdo; apenas 3% possuem segundo grau completo. Os dados mostram que ha

preocupacio e iniciativa dos funciondrios em buscar continuo aprendizado.
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Em relagédo ao tempo de trabalho na empresa, a maioria dos colaboradores, parcela de
35%, tem entre 1 e 5 anos; 26% tem entre 6 e 10 anos; nenhum respondente encontra-se na
faixa de 11 a 15 anos de trabalho; 3% na faixa de 16 a 20 anos; 15% entre 21 e 25 anos; 6%
entre 26 e 30 anos e 15% com mais de 30 anos de trabalho. Percebe-se que a maioria dos
funciondrios tem entre 1 a 10 anos de servico e que o banco vem, nos ultimos anos,
contratando novos colaboradores.

Em relacio ao cargo ou funcdo desempenhada, constatou-se que 32% dos
respondentes sdo escriturdrios. Em seguida, aparece geréncia média com 26%; 18% sdo

assistentes e 18% sdo caixas e apenas 6% fazem parte da alta geréncia.
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4 RESULTADOS

O presente capitulo descreve o diagndstico e andlise dos dados coletados através dos
questiondrios e os principais resultados obtidos. Primeiramente, apresenta-se o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido pelo Banco Beta. Na seqiiéncia, € mostrada a
visdo dos funciondrios sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho, através da analise das
respostas as questdes do instrumento de pesquisa considerando as categorias conceituais de
Walton. Por fim, sdo apresentadas sugestdes de melhoria ao Programa de QVT do Banco

Beta.

4.1 O PROGRAMA DE QVT NO BANCO BETA

O Banco Beta vem desenvolvendo um programa de QVT e busca oferecer uma melhor
qualidade de vida aos seus colaboradores e melhores condi¢des no ambiente de trabalho. Em
2003, através do Férum de Gestdo de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental, o banco
abriu espago para ouvir os funciondrios e assim discutir e reconstruir sua politica de Gestao de
Pessoas. Entre as discussdes ficou evidente que o funcionalismo clamava por mais
investimentos da empresa em a¢des de promocdo da satide e qualidade de vida.

Nesse contexto, apds a implantagdo de um projeto piloto em 2004 e que teve boa
aceitacdo pelos participantes, o banco langou em julho de 2007 o Programa QVT. O Programa
tem o objetivo de promover qualidade de vida aos colaboradores, estimulando os cuidados
com a sadde e a adocdo de habitos saudaveis. Os pressupostos do Programa sdo: ser uma agao
institucional; respeitar a diversidade do publico em suas variagdes culturais, diferencas
regionais e interesses coletivos; considerar a educacdo continuada como caminho para a
adocdo de estilo de vida sauddvel. A adesdo as ag¢Oes do Programa é voluntdria e os
funciondrios e colaboradores sdo co-responsabilizados pelos cuidados com sua sadde e
seguranca no trabalho.

Buscando o aprimoramento do Programa de QVT, o Banco Beta incluiu mecanismos

de avaliacdo do mesmo, mostrados no quadro a seguir:
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Resultado Indicador Periodicidade
Conscientizacdo dos Adesdo as acdes do Programa Anual
funcionarios e colaboradores QVT, identificada em sistema
para escolhas sauddveis interno do banco
Melhoria dos indicadores de Exame Periddico de Sadde - Anual
saude ocupacional EPS
Melhoria da satisfacdo no Pesquisa de Satisfa¢éo no Anual
trabalho trabalho
Reducio dos custos anuais do Sistema interno do banco Anual

banco com licencas-satide

Quadro 3 - Avaliacdo do Programa QVT no Banco Beta
Fonte: Rede Intranet do Banco Beta

De acordo com a organizacdo, o Programa busca atingir funciondrios, estagiirios e

adolescentes trabalhadores e tem como base acdes de Comunicagdo Interna, Educacio,

Experimentacdo e Suporte. Entre algumas iniciativas relacionadas estao:

e Pigina de Qualidade de Vida no Trabalho: localizada na rede Intranet do

banco, possui conteddo voltado a satdde, qualidade de vida e seguranca;

e Verba QVT: valor mensal destinado as agéncias para a realizacdo de préticas

que visem a qualidade de vida no ambiente de trabalho, como massagem

expressa, gindstica laboral, alongamento, relaxamento, etc.;

e Semana de Qualidade de Vida no Trabalho: realizada anualmente, conta com

eventos voltados a promogao e elevacdo da qualidade de vida, como palestras,

atividades de lazer e anti-stress.

42 A VISAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE A SUA QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Neste item sdo apresentadas as andlises dos dados coletados a respeito da visdo que os

funciondrios tém sobre sua QVT. Para uma melhor andlise, as perguntas do instrumento de

pesquisa foram divididas em oito blocos, de acordo com as categorias conceituais do modelo

de Walton.

a) Compensacdo justa e adequada
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Na questdo salarial, considerando a funcio desempenhada, percebe-se que os
funciondrios ndo consideram sua remuneragdo adequada, com uma média de 2,85. A questio
da remuneragdo salarial em relacdo ao mercado obteve média de 2,65, demonstrando ainda
mais o descontentamento dos funciondrios nesse quesito. A questdo referente aos beneficios
oferecidos pelo banco, como previdéncia privada e plano de satide, obteve média de 3,24, e
foi o tnico item da categoria com que os funciondrios concordaram estar satisfeitos.

Analisando-se o conjunto das questdes, observou-se que os funciondrios percebem tal
categoria negativamente, com uma média geral de 2,91, a média mais baixa das oito
dimensdes analisadas. Percebe-se claramente o descontentamento dos colaboradores com sua
remuneracdo e beneficios recebidos. Para Walton (apud LIMA, 1995), a compensacdo
recebida pode ser vista sob diferentes angulos, pela relagdo entre o salério e esforco fisico ou
mental, habilidades exigidas, responsabilidade do cargo e a experiéncia do trabalhador, ou
seja, o trabalhador possui padrdes subjetivos para determinar se sua compensagio € justa e

adequada.

b) Condig¢des de trabalho

Em relacdo ao ambiente fisico de trabalho ser adequado e a seguranca fisica do
mesmo, a média obtida foi de 3,72, revelando que os funciondrios concordam que hi
organizagdo, limpeza e seguranca no ambiente de trabalho. Isso provavelmente se atribui ao
fato de a empresa manter contratos com empresas terceirizadas de limpeza e seguranga, que
mantém vigildncia armada durante o expediente de trabalho. A questdo a respeito da carga de
trabalho obteve uma média de 3,47, revelando que os colaboradores consideram-na adequada.
Em relagdo a satide fisica e/ou mental ser afetada pelo trabalho, com média de 2,94, os
colaboradores acreditam estar sendo afetados negativamente pelo trabalho. Entretanto, foi um
item com elevada divergéncia entre os respondentes, como mostra o desvio-padrdo de 1,20,
valor elevado em relagdo aos desvios-padrdo de outras questdes. Em relacdo as condicdes dos
equipamentos e funcionamento dos sistemas utilizados no dia-a-dia, os respondentes
acreditam ser adequados, como mostra a média de 3,21. Com média de 3,41, os funcionérios
concordam que a organizagdo realiza acdes de conscientizac@o em relacdo a saude preventiva.

Analisando as questdes como um todo, observou-se que a dimensdo obteve média
geral de 3,41, mostrando que os funciondrios acreditam que a organizacdo oferece condicdes
de trabalho adequadas. Possivelmente esse resultado se deve ao fato de o banco estar

constantemente modernizando seus equipamentos e preocupa-se com o bom funcionamento
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dos sistemas. Para Walton (apud LIMA, 1995), a melhoria da satisfagdo nesse critério pode
ser alcancada, através do estabelecimento de horarios razodveis, imposi¢do de limites de idade
quando o trabalho é prejudicial ao bem estar do trabalhador ou pelo oferecimento de

condicdes que reduzam o risco de doencas.

¢) Uso e desenvolvimento das capacidades

Questionados sobre a autonomia para resolver problemas, os funciondrios concordam
com a afirmativa, com uma média de 3,38. Nas questdes sobre a variabilidade, significado e
identidade da tarefa, as médias foram de, respectivamente, 3,44, 3,26 e 3,15, demonstrando
que tais fatores se encontram em posi¢do favordvel para os funciondrios. Com a média mais
baixa do bloco, ficou a questdo sobre o feedback dos colegas, com 2,76, mostrando que 0s
respondentes ndo t&€m conhecimento da opinido de seus colegas sobre seu desempenho. Em
relacdo ao recebimento de feedback por parte dos superiores, na questdo 10, a média foi de
3,00, mostrando neutralidade dos respondentes sobre a questdo. Na questdo 39, questionados
se recebiam elogios dos superiores quando o trabalho era bem realizado, a média foi de 3,15,
confirmando uma tendéncia a neutralidade, ja mostrada na questdo 10. Sobre a possibilidade
de inovar ao realizar as tarefas, os respondentes discordaram da afirmativa, com uma média
de 2,88.

De forma geral, o bloco de questdes ficou com média de 3,13. Nota-se que de certa
forma, os funcionarios concordam haver autonomia, fazem uso de diversas habilidades e
sentem-se realizados com as atividades desempenhadas, entretanto, a falta de
“retroinformacdo” e a impossibilidade de inovar ao realizar suas atividades sdo fatores
desfavordveis a QVT dos colaboradores. Walton (apud LIMA, 1995) afirma que diversos
fatores, especialmente o grau de maturidade do trabalhador, sua formagdo e capacidade de

iniciativa determinardo em que grau estas dimensdes serdo consideradas.

d) Chances de crescimento e seguranca

Em relagdo a oportunidade de ascensdo profissional, a média obtida foi de 3,68,
demonstrando que os colaboradores acreditam que o banco oferece oportunidades de carreira.
Questionados sobre o oferecimento de treinamento/capacitacdo, os funciondrios concordaram

que o banco oferece oportunidades de aprimorar e adquirir conhecimentos, com uma média de
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3,74. A quest@o sobre a seguranga no emprego obteve a maior média do bloco, com 3,91,
mostrando que os funciondrios acreditam existir estabilidade na organizacao.

Analisando o bloco como um todo, 0 mesmo obteve a maior média de todos os blocos
de questdes, 3,77, mostrando ser esta a categoria com que os funciondrios sentem-se mais
satisfeitos. Percebe-se, assim, que os colaboradores estio satisfeitos com o Plano de Cargos e
Saldrios da empresa e aprovam as politicas de recursos humanos que preconizam o
desenvolvimento pessoal com base no aprimoramento de competéncias e conhecimentos.
Walton (apud LIMA, 1995) afirma que para o nivel de satisfacdo deste critério ser
aumentado, € necessdrio conhecer a expectativa do trabalhador quanto ao uso de
conhecimentos recém adquiridos, o grau em que as atividades contribuem para evitar a

obsolescéncia, as oportunidades de progredir na organizacio e a seguranca de emprego.

e) Integracdo social na empresa

A questdo relacionada a igualdade de oportunidade a todos os funciondrios obteve a
menor média dentre todas as questdes do questiondrio, com 2,32, revelando grande
discordancia dos colaboradores com o item. Da mesma forma, na questdo a respeito da
igualdade de tratamento que os superiores dispensam aos funcionarios, obteve-se média de
2,76. No fator “senso comunitdrio”, a questdo sobre a existéncia de espirito de equipe no
ambiente de trabalho obteve média de 2,85, revelando discordancia dos funcionarios com a
assertiva. Em relagcdo a comunicagfo interna e o fluxo de informagdes, respondentes também
se mostraram discordantes, com média de 2,56. As questdes sobre o relacionamento entre
colegas e a abertura para didlogo com a chefia obtiveram médias mais altas, respectivamente,
4,00 e 3,65, mostrando que os respondentes concordam que hd bom relacionamento no
ambiente de trabalho. Com média de 3,76, os colaboradores concordam que os colegas
prestam ajuda na resolucdo de problemas do trabalho. Em relacdo a existéncia de integracio
entre os colegas, com atividades fora do ambiente de trabalho, a média de 2,79 revelou que os
funciondrios discordam da afirmativa.

Analisando o bloco de questdes, observou-se uma média de 3,09. Os fatores
“Igualdade de oportunidades” e “Senso comunitdrio” se mostraram desfavordveis para os
colaboradores. Entretanto, o fator “Relacionamento” apresentou satisfacdo dos funcionérios,
confirmando que existe um bom relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, o que é

muito positivo e contribui para elevar a QVT. Walton (apud LIMA, 1995) salienta que é
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importante medir o grau de identidade do trabalhador com a organizagdo através da natureza

das relagdes interpessoais, o que interfere no nivel de satisfacdo quanto a QVT.

f) Constitucionalismo

Em relacgdo ao respeito as leis trabalhistas, a questdo obteve média 4,00, mostrando ser
um fator positivo para os funciondrios. Quanto ao respeito a privacidade pessoal e familiar, os
colaboradores concordam ter a privacidade respeitada pela organizacdo, com uma média de
3,91. No fator “Liberdade de expressdo” as questdes referente a abertura para dar sugestdes
aos superiores e a possibilidade de participar dos assuntos que afetam o trabalho obtiveram
médias respectivamente de 3,59 e 3,24, demonstrando que os funciondrios concordam ter
liberdade para expressar seus pontos de vista, sem medo de sofrer represilias. Sobre as
normas e rotinas da organizacdo, os funciondrios concordam que as mesmas sdo claras e bem
difundidas a todos, como mostra a média de 3,26.

Analisando o bloco de questdes, a média do mesmo foi de 3,60, revelando que a
categoria contribui positivamente para a QVT dos colaboradores. A existéncia de normas que
estabelecem direitos e deveres dos trabalhadores sdo elementos fundamentais no ambiente de
trabalho, de acordo com Walton (apud LIMA, 1995). Outros elementos significativos para
que se tenha uma QVT satisfatdria sdo a privacidade pessoal e familiar, a liberdade de

expressado e de didlogo e o direito de posicionar-se.

g) Trabalho e espago total de vida

Questionados sobre a interferéncia do trabalho no tempo livre, os funciondrios
concordam que a jornada de trabalho ndo impede a dedicacdo ao lazer, com uma média de
3,71. Em relagdo a disponibilidade de tempo para a familia, com uma média de 3,74, os
funciondrios acreditam que o hordrio de trabalho nédo prejudica seu relacionamento familiar. O
bloco de questdes ficou com média de 3,72, um indice satisfatério, e obteve a segunda melhor
média de todos os blocos, atrds somente da categoria “Chances de crescimento e seguranga’.
Walton (apud LIMA, 1995) afirma que o trabalho pode afetar positiva ou negativamente as
relacOes familiares e sociais, razdo pela qual o autor recomenda a busca do equilibrio através

de ascensao profissional, progresso e promogao.

h) Relevancia social da vida no trabalho
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De acordo com Walton (apud LIMA, 1995), a falta de responsabilidade social de
algumas organizagdes faz com que os funciondrios depreciem o valor de seus trabalhos,
afetando diretamente a auto-estima do trabalhador e por conseqiiéncia sua produtividade. No
fator “Responsabilidade social pelos produtos/servicos”, a média obtida foi de 3,56,
mostrando que os colaboradores créem que os produtos/servigos que a organizagdo oferece
aos clientes tém qualidade. Quanto a imagem da empresa, com média de 3,91, os funciondrios
mostram acreditar que a organiza¢do tem uma imagem positiva perante a comunidade.
Também em relacdo a imagem da empresa, com média de 3,35, os colaboradores concordam
que a empresa realiza acOes de responsabilidade socioambiental. Questionados se o banco é
um modelo de empresa para se trabalhar, os funciondrios revelaram concordancia com a
afirmativa, mas com tendéncia a neutralidade com uma média de 3,12. O fator
“Responsabilidade social pelos empregados” foi o que obteve a menor média do bloco, com
2,68, demonstrando descontentamento dos funciondrios com as politicas e praticas de gestdo
dos recursos humanos adotadas pela empresa.

Analisando o bloco como um todo, a média do mesmo foi de 3,32 e percebe-se que em
todos os fatores os funciondrios estdo satisfeitos com excecdo do fator “Responsabilidade
social com os empregados”. Os colaboradores acreditam que o banco tem uma atuacio
reconhecida na comunidade, através dos produtos e servigos prestados e pelas acdes de
responsabilidade socioambiental, mas em compensagdo ndo sentem que o banco faga o

mesmo pelos seus funcionarios.

A partir dos resultados apresentados, foi possivel verificar quais as dimensdes de QVT
que se encontram mais bem atendidas e as que ndo estdo tdo satisfatdrias. Observa-se na

tabela abaixo, em ordem decrescente, as dimensdes e suas respectivas médias atingidas:

Tabela 1 — Médias das dimensdes de QVT

Dimensao Média
Chances de crescimento e seguranca 3,77
Trabalho e espago total da vida 3,72
Constitucionalismo 3,60
Condigdes de trabalho 3,41
Relevancia social da vida no trabalho 3,32
Uso e desenvolvimento das capacidades 3,13
Integragdo social na empresa 3,09
Compensagdo justa e adequada 2,91

Fonte: Elaborado pela autora
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Observa-se que todas as dimensdes obtiveram médias acima de trés, com excecdo de
“Compensagdo Justa e adequada”. A dimensdo “Chances de crescimento e seguranga”,
apresentou a maior média dentre todas as dimensdes. Os colaboradores consideram positivos
a possibilidade de carreira, o crescimento profissional e a seguranga de emprego existentes na
organizagdo e tais fatores contribuem para a elevacdo da QVT.

Logo ap6s, com a segunda maior média, aparece ‘“Trabalho e espaco total da vida”,
mostrando que os funciondrios consideram favordvel o balanceamento entre trabalho e vida
pessoal. Na seqiiéncia, a dimensao “Constitucionalismo” também se revelou favoravel pelos
funciondrios, mostrando que a organizagdo respeita as leis e direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal, liberdade de expressdo e normas e rotinas sao claras e bem difundidas.

Na seqiiéncia, a dimensdo “Condicdes de trabalho” foi considerada favoravel pelos
funciondrios, os quais acreditam trabalhar em um ambiente seguro e sauddvel, em que a
jornada de trabalho é adequada.

Em seguida aparece “Relevéncia social da vida no trabalho”. Nela, os fatores Imagem
da empresa e Responsabilidade social pelos produtos/servicos apresentaram indices
satisfatorios, entretanto o fator Responsabilidade social pelos empregados mostrou-se
desfavordvel na visdo dos colaboradores.

A dimensdo “Uso e desenvolvimento das capacidades” apresentou satisfacdo dos
funciondrios, nos fatores Autonomia, Significado da tarefa, Identidade da tarefa e Variedade
da habilidade. Entretanto, os funciondrios ndo consideram favoravel o fator Retroinformacao.

Com a segunda pior média, a dimensdo “Integracdo social na empresa” revelou-se
desfavordvel para os funciondrios nos fatores Igualdade de oportunidades e Senso
comunitario. O fator Relacionamento foi o dnico da categoria com que os colaboradores
mostraram satisfacao.

Com o pior resultado aparece “Compensacio justa e adequada”, que de acordo com os
funciondrios € a dimensdo mais prejudicada e desfavordvel a QVT dos trabalhadores.

De maneira geral, considerando-se os resultados encontrados, pode-se dizer que os
funcionarios véem a sua QVT como favoravel. As dimensdes consideradas mais favoraveis
pelos funciondrios foram “Chances de crescimento e segurancga”, “Trabalho e espaco total da
vida” e “Constitucionalismo”. As dimensdes consideradas mais prejudicadas pelos
funciondrios foram “Compensacdo justa e adequada” e “Integracdo social na empresa”.
Percebe-se que existem dificuldades a serem superadas para que se atinja um grau mais

elevado e satisfatério da QVT na organizagido em questdo.
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4.3 SUGESTOES DE MELHORIA PARA O PROGRAMA DE QVT DO BANCO BETA

A partir das respostas dos funciondrios para as questdes abertas, foi possivel verificar a
visdo dos mesmos sobre as politicas e praticas de QVT adotadas pelo banco e identificar
acdes e sugestdes de melhoria ao Programa de QVT do Banco Beta.

Analisando a primeira questdo aberta “O que significa Qualidade de Vida no Trabalho
para vocé€?”, a qual 29 funciondrios responderam, observou-se que os funciondrios valorizam
principalmente o bom relacionamento no ambiente de trabalho, remuneracdo adequada,
ambiente seguro e agraddvel, sem pressdes e cobrancas, como podemos verificar em algumas
respostas transcritas abaixo:

e “Ambiente adequado, treinamento, remuneracio justa, bom relacionamento com os
colegas e reconhecimento do desempenho.”

e “Ter a possibilidade de realizar meu trabalho da forma desejada pela empresa, sem
precisar me desdobrar em dois ou mais. Ter um bom relacionamento no ambiente de
trabalho com todos.”

e “Ambiente seguro, com auto estima elevada, bom relacionamento com as pessoas
que o cercam.”

e “Para mim, é uma remuneracdo adequada, carga de trabalho ndo excessiva, bom
relacionamento com os colegas e chefia.”

e “Significa ndo estar sobrecarregado de tarefas, ndo se sentir pressionado e gostar do
que realiza.”

A questio “Como vocé analisa as praticas e politicas adotadas pelo Banco em relagio
a Qualidade de Vida no Trabalho?”, a qual 28 funciondrios responderam, revelou a
insatisfacdo existente entre os colaboradores nesse quesito. Tal constatacdo pode ser
verificada nas manifestacdes de alguns funciondrios:

e “As politicas sao muito boas, mas muitas ficam apenas no papel, porque no dia-a-dia
ndo existe implementacdo suficiente de acdes de qualidade de vida no trabalho.”

e “N3io existe real interesse na qualidade de vida do empregado. As praticas adotadas
sdo s6 politicas para mostrar que faz, jogo de faz-de-conta.”

e “Existem praticas, mas poucas e ineficientes.”

e “Vejo que sdo muito focadas na saude fisica do trabalhador, sem levar em
consideracdo outras questdes também importantes como remuneragdo, relacionamentos,

gestdo de pessoas, etc.”
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Na questdo “Que acdes vocé acredita que poderiam ser implementadas no Banco para
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho dos funciondrios?”, apenas 22 colaboradores a
responderam. Analisando-se as repostas, observou-se que os funciondrios sentem-se
pressionados pela imposicdo de metas pelo banco. Tal fato afeta a qualidade de vida no
trabalho e contribui para a insatisfagdo dos colaboradores como se pode verificar em algumas
transcrigdes abaixo:

e “Trabalhar de forma pré-ativa em relacdo as metas, para que as cobrancas ndo
precisem acontecer constantemente.”

¢ “Diminuicfo da press@o com as metas. Maior nimero de funciondrios.”

e “Um pouco menos de pressdo e respeito pela pessoa em questdo de tempo.”

Outras respostas revelaram a necessidade de atividades de integracdo, mais didlogo e
feedback no ambiente de trabalho:

e “Pelo menos mais feedback, mais didlogo, mais abertura e confianca dada aos
funciondrios por parte da administrag@o.”

e “Maior didlogo entre superiores e funciondrios, mais interagdes entre os colegas,
busca de espirito de equipe, integragdo.”

e “Maior conscientizagdo: questdo cultural dos funciondrios. Realizar campanhas
internas, palestras, etc. Criar mais incentivos para a participagdo nas atividades de
qualidade de vida.”

Com os resultados apresentados e a partir das respostas e sugestdes dos colaboradores,
algumas acdes de melhorias ao Programa de QVT do Banco Beta podem ser levantadas:

e Analisar a politica de remuneragdo salarial atual, possibilitando maior equidade
interna e externa;

e Analisar a politica de metas e estratégias da organizacio, buscando a diminuicdo da
pressdo e cobranca sobre os funciondrios;

¢ Incentivar e criar oportunidades para integracio de todos os funcionérios;

e Estimular e promover o didlogo entre funciondrios e superiores;

e Estimular os funciondrios a participarem das atividades de QVT disponiveis;

¢ Contratar mais funciondrios, evitando a sobrecarga dos colaboradores;

e Oferecer feedback continuo, como forma de realizar ajustes, se necessario;

¢ Criar novas acdes e atividades que elevem a qualidade de vida dos colaboradores, de
forma a atender sua dimensdo biopsicossocial como ser humano, e ndo apenas questdes

relacionadas a saade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como proposta verificar a qualidade de vida no trabalho dos
funciondrios do Banco Beta, em uma agéncia na cidade de Santa Cruz do Sul (RS). Para que
possam ser formuladas acdes que oferecam melhoria na qualidade de vida no trabalho, torna-
se necessario mensurar os niveis de satisfacdo e a visdo dos empregados sobre suas condi¢des
de trabalho.

Para se alcancar os objetivos propostos, a pesquisa estruturou-se através da abordagem
quantitativa, empregando-se o estudo de caso. Para a coleta de dados foi utilizado um
questiondrio com 40 questdes fechadas e 3 questdes abertas, sendo que do total de 39
questiondrios distribuidos, 34 foram preenchidos. O modelo utilizado como referéncia para a
pesquisa foi o de Walton, devido ao fato de o mesmo ser considerado um dos mais
abrangentes e apresentar diversas variaveis para se analisar a QVT dos trabalhadores de uma
organizagao.

Pode-se observar com o estudo que a QVT dos funciondrios encontra-se em uma
posicdo favordvel e que os mesmos a véem positivamente, de maneira geral. Entretanto,
alguns fatores sdo motivos de insatisfagdo dos funciondrios, principalmente a questio salarial,
a igualdade de oportunidades, o senso comunitario, responsabilidade social pelos empregados,
retroinformac@o, a falta de mais atividades de integragéo e a pressdo para o alcance de metas,
relatados nas questdes abertas. Em compensacdo, os fatores que amenizam essa insatisfacdo e
elevam o grau de satisfacio com a QVT s@do: possibilidade de carreira, crescimento
profissional, seguranga de emprego, balanceamento entre trabalho e vida pessoal, respeito as
leis e direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas,
relacionamento, ambiente fisico seguro e sauddvel, jornada de trabalho, imagem da empresa e
responsabilidade social pelos produtos/servigos.

Certamente as prdticas e politicas de QVT adotadas pelo Banco Beta sdo vilidas e
oportunas. Mas hd que se considerar também o fato de a organizag¢do ter lancado seu
programa de QVT em julho de 2007, o que significa ser um programa relativamente recente e
que ainda tem muito a melhorar e evoluir. E necessirio que a organizagdo faca avaliaces
periddicas da satisfagdo dos trabalhadores ja que, de acordo com Campos (1992), um conceito
imprescindivel sobre os programas de qualidade € que somente se melhora o que se pode

medir.
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Também ndo pode ser esquecido pela organizagdo que, de acordo com Walton (apud

FERNANDES, 1996, p.36), um programa de QVT tem como meta

gerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do
cargo, recebimento de recursos de feedback sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

A organizag¢do também deve fazer discussdes mais amplas sobre QVT como afirma
Albuquerque, que diz que “QVT s6 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas
internos de sadde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo
qualidade das relagdes de trabalho e suas conseqiiéncias na saide das pessoas e da
organizagdo.” (LIMONGI-FRANCA e ASSIS, 1995, p.29).

O presente estudo apresenta como limitacdo o fato de ter sido realizado somente em
uma agéncia bancaria do Banco Beta, podendo ndo refletir a opinido do funcionalismo do
Banco como um todo. A pesquisa também se limita a analisar a situagdo de momento na
agéncia, o que pode mudar com o tempo e as circunstincias. Os resultados e andlises
apresentados ndo esgotam o leque de questdes que surgem quando o tema QVT € pesquisado.
Sugere-se que pesquisas futuras sejam realizadas com uma amostragem maior, contemplando
mais agéncias bancdrias, de regides distintas, permitindo realizar um comparativo entre as
percepcoes dos colaboradores. Cabe também ressaltar que o modelo utilizado na pesquisa
(Walton) foi publicado ha quase quatro décadas, o que pode caracterizar uma fragilidade ao
modelo em questao.

Espera-se que a pesquisa e as sugestdes de melhoria venham a contribuir e tenham
utilidade para a organizacio, no sentido de identificar em que grau e em que fatores ocorrem
as maiores divergéncias entre o que € praticado e oferecido pela organizacdo e as expectativas
dos funciondrios. Através disso, torna-se possivel a busca de solucdes e a implementacgdo de
acodes que contribuam para o aprimoramento de politicas e praticas de gestdo de pessoas e de

Qualidade de Vida no Trabalho.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Questionario sobre Qualidade de Vida no Trabalho

O presente questiondrio integra meu trabalho de conclusdo do curso de Administracao
de Empresas da UFRGS. A pesquisa tem por objetivo verificar a visdo dos funciondrios do
Banco Beta, agéncia de Santa Cruz do Sul, sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho. Os
dados coletados serdo tratados e analisados de forma quantitativa e andnima. Conto com sua
colaboragdo para que a pesquisa realmente corresponda a opinido do grupo. Desde ja
agradeco.

Lucinha Cortes Austria

Dados de Identificacdo

Faixa etéria:
( ) Entre 18 e 25 anos ( ) Entre 26 ¢ 35 ( ) Entre 36 ¢ 45 ( ) Entre 46 ¢ 55 ( ) Mais de 55
anos

Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino

Estado civil:
() Solteiro(a) ( ) Casado(a)/Unido estavel ( ) Separado(a)/Divorciado(a) ( ) Vidvo(a)

Escolaridade:
() Segundo grau incompleto ( ) Segundo grau completo ( ) Superior incompleto
() Superior completo ( ) P6s-Graduagéo

Tempo de trabalho na empresa:

()laSanos ( )6al0anos ( )I1lal5anos( )16a20anos ( )21 a25anos( )26a30
anos

( ) Mais de 30 anos

Cargo/funcio:
Carga horéria:

Remuneracio Bruta Individual:

( ) de R$ 500,00 a R$ 1.000,00 ( )de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
( ) de R$2.001,00 a R$ 3.000,00 ( )de R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00
( ) de R$4.001,00 a R$ 5.000,00 ( ) Mais de R$ 5.000,00

Escolha dentre as opgdes abaixo, a resposta que corresponde a sua opinido:
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1. Seu saldrio, considerando a fungdo que () () () () ()
desempenha, ¢ adequado. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
2. Em relacdo ao mercado, sua () () () () ()
remuneragao salarial € adequada. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
3. O ambiente fisico de trabalho € () () () () ()
adequado para o desempenho das tarefas Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
(organizacio, limpeza, etc.) totalmente totalmente
4. Vocé se sente fisicamente seguro em seu () () () () ()
local de trabalho. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
5. Vocé considera sua carga de trabalho () () () () ()
adequada. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
6. Sua jornada de trabalho permite () () () () ()
dedicagio ao lazer. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
7. Vocé€ possui autonomia para resolver () () () () ()
problemas relacionados as tarefas que Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
executa. totalmente totalmente
8. Vocé se sente realizado com as () () () () ()
atividades que desempenha. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
9. Seu trabalho exige diversas habilidades, () () () () ()
fazendo com que as tarefas ndo sejam Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
mondtonas. totalmente totalmente
10. A chefia transmite feedback de seu () () () () ()
desempenho. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
11. Vocé tem conhecimento da opinido de () () () () ()
seus colegas sobre o desempenho de suas Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
tarefas. totalmente totalmente
12. Vocé acredita existir oportunidade de () () () () ()
ascensdo profissional/carreira na empresa. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
13. A empresa oferece oportunidade de () () () () ()
adquirir e aprimorar seus conhecimentos. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
14. Vocé se sente seguro em relacdo a () () () () ()
permanéncia no emprego. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
15. Existe igualdade de oportunidades a () () () () ()
todos os funciondrios, sem favoritismos ou Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
preferéncias. totalmente totalmente
16. Em seu local de trabalho existe espirito () () () () ()
de equipe. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
17. Vocé possui um bom relacionamento () () () () ()
com seus colegas de trabalho. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
18. Vocé possui um bom relacionamento () () () () ()
com a chefia e abertura para o didlogo. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
19. As normas da organizacdo sdo bem () () () () ()
claras e difundidas a todos os funciondrios. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
20. A empresa respeita sua privacidade () () () () ()
pessoal e familiar. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
21. Existe abertura para dar suas sugestoes () () () () ()
e idéias aos superiores hierarquicos. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
22. A organizacdo respeita as leis () () () () ()
trabalhistas e cumpre com seus deveres. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
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23. O hordrio de trabalho prejudica sua () () () () ()
disponibilidade de tempo para a familia. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
24. A empresa possui uma imagem () () () () ()
positiva junto a comunidade. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
25. Vocé acredita que os produtos/servigos () () () () ()
oferecidos pela empresa sdo de excelente Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
qualidade. totalmente totalmente
26. A comunicag@o interna e o fluxo de () () () () ()
informacgdes sdo adequados. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
27. Vocé participa, junto com seus colegas, () () () () ()
de atividades interativas fora do ambiente Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
de trabalho. totalmente totalmente
28. Vocé sente que sua saude (fisica e/ou () () () () ()
emocional) foi afetada negativamente por Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
trabalhar na empresa. totalmente totalmente
29. A empresa realiza acgdes de () () () () ()
responsabilidade socioambiental perante a Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
comunidade. totalmente totalmente
30. Vocé se sente satisfeito com as () () () () ()
politicas e praticas de gestdo adotadas pela Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
empresa voltadas ao funcionalismo. totalmente totalmente
31. Vocé tem a possibilidade de inovar ao () () () () ()
realizar suas tarefas. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
32. As condi¢des dos equipamentos e () () () () ()
materiais e o funcionamento dos sistemas Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
que utiliza em seu trabalho sdo adequados. totalmente totalmente
33. Vocé pode contar com a ajuda de seus () () () () ()
colegas na resolugao de problemas. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
34. Vocé se sente reconhecido pelo () () () () ()
trabalho que realiza. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
35. Vocé tem a possibilidade de () () () () ()
participar/opinar nos assuntos que afetam o Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
seu trabalho. totalmente totalmente
36. Existe igualdade no tratamento que os () () () () ()
superiores  dispensam a todos  os Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
funciondrios. totalmente totalmente
37. A organizagdo realiza acgdes de () () () () ()
prevencdo e conscientizagdo em relacdo a Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
saude preventiva. totalmente totalmente
38. Vocé se sente satisfeito com os () () () () ()
beneficios oferecidos pelo banco (plano de Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
saude, previdéncia, etc.). totalmente totalmente
39. Quando seu trabalho é realizado de () () () () ()
forma eficiente vocé é elogiado pelos Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
superiores. totalmente totalmente
40. Vocé acredita que o banco é um () () () () ()
modelo de empresa para se trabalhar. Discordo Discordo | Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente

1 — O que significa Qualidade de Vida no Trabalho para vocg?
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2 — Como voceé analisa as préticas e politicas adotadas pelo Banco em relacdo a Qualidade de
Vida no Trabalho?

3 — Que acdes vocé acredita que poderiam ser implementadas no Banco para melhorar a
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios?




