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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo principal analisar a relacdo entre o volume de metas
e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), na percepcdo dos bancarios pertencentes ao Banco
Beta. A opcéo pelo tema da pesquisa justifica-se por ser essencial a qualquer organizagao que
tenha por meta a satisfacdo, o desenvolvimento e a produtividade de seus trabalhadores, o
conhecimento do impacto das estratégias organizacionais na salde de seus colaboradores. A
metodologia adotada é quantitativa e este estudo caracteriza-se por ser do tipo descritivo,
privilegiando o método Survey como modo de investigacdo. Para responder a questdo desta
pesquisa, foram utilizadas as oito categorias de WALTON (1973), como norteadoras na
caracterizagdo do que é QVT. Os resultados demonstraram que predomina elevado nivel de
estresse na classe bancaria, bem como a incidéncia de distdrbios como (insonia, alteracdes
metabdlicas, ansiedade, etc.), a pesquisa revela ainda que os bancarios atribuem as metas
excessivas 0 elevado nivel de estresse entre os trabalhadores. Nesse sentindo, conclui-se que,
um programa de QVT ¢é vital para melhorar a satisfagdo no contexto do trabalho,
humanizando as relacfes entre a instituicao e o trabalhador.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Formulacdo de Indicadores.
Competitividade Organizacional.

ABSTRACT

This research analyses the relationship between volume targets and Quality of Work
Life (QWL), under the point of view of the Bank Beta employees. The choice of research is
justified t due to any organization which has the goal satisfaction, development and
productivity of their employees, who knows the impact of organizational strategies in the
health of its employees. The methodology is quantitative, and this study is characterized by
the descriptive type, Survey focusing on the method as investigative. To answer this research
question, we used the eight categories of Walton (1973), as guiding the characterization of
which is QWL. The results points that high stress levels are prevalent in the class bank, and
the incidence of such disorders (insomnia, metabolic disorders, anxiety, etc.), the research
also reveals that the bank attributed the causes of high level stress to the excessive targets to
be accomplished among workers. In that sense, it is concluded that, a QWL program is vital to
improving satisfaction in the workplace, humanizing the relations between the institution and
the employee.

Keywords: Quality of Work Life. Formulation of Indicators. Organizational
Competitiveness.
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1 INTRODUCAO

Qualidade de Vida, trabalho, formulagdo de indicadores e competitividade
organizacional sdo as categorias que motivam a analise proposta nesta pesquisa a respeito da
relacdo entre o volume de metas e a qualidade de vida no trabalho bancério. Essa discusséo e
composta por uma perspectiva teorica (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES; LAZZARATO,;
NEGRI, etc.) que pressupde que qualidade de vida e trabalho estdo relacionados a
produtividade e competitividade organizacional, impactando diretamente a satisfacdo do
funcionério e consequentemente a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Analisando a Qualidade de Vida como uma categoria da pesquisa que detém
significativas e sucessivas abordagens, enfoca-se a aplicacdo desta, como reflexo da
percepcdo a cerca da satisfacdo no trabalho demonstrada pelos funcionéarios da instituigdo
bancéria em estudo, que esta inserida em um mercado de concorréncia acirrada, que passou
por diversas reestruturaces ao longo do tempo. Essas reestruturacdes aliadas a nova analogia
do trabalho que passa a focar a subjetividade do individuo como fator primordial de
produtividade, despertam nas organizacGes a necessidade de implantacdo de agdes que visem
equilibrar as relacOes entre trabalho e qualidade de vida, amenizando a interferéncia de
dificuldades emocionais pessoais dos trabalhadores, no exercicio de suas atividades (BOM
SUCESSO, 2002). Nesse sentido “a Qualidade de Vida no trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execugdo de sua tarefa” (RODRIGUES, 1994, p. 76).

O termo trabalho tem sofrido diversas alteragdes ao longo do tempo, como pode-se
depreender da leitura de Lazzarato e Negri (2002), tornando-se visivel a evolucéo existente
em seus conceitos e aplicacdes. Dentre as aplicacOes existentes enfatiza-se a que atribui
sentido a vida do ser humano, elevando seu status, definindo sua identidade pessoal e
impulsionando seu crescimento. Nesse sentido, busca-se enfocar as implicacdes sofridas pelos
trabalhadores do setor bancario, em decorréncia da informatizacdo das rotinas, bem como das
mudancas estruturais ocorridas no setor, que afetaram a forma de conducdo das atividades
internas. Resultantes dessa reestruturacdo destacam-se as mudancas ocorridas no perfil do
trabalhador, originando um novo profissional, com caracteristicas intelectuais, imateriais e
comunicativas, sendo exigido como um trabalhador multifuncional, fruto do surgimento do
trabalho imaterial (LAZZARATO; NEGRI, 2002).
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Conforme Rodrigues (2002), na competitividade organizacional abordam-se as
reestruturacdes sofridas no processo produtivo do trabalho na primeira década do século XX,
onde o foco passou a ser a racionalizacao do trabalho e o aumento da produtividade, ou seja,
fazer mais com menos, para que os detentores do capital obtivessem maiores ganhos. Nesse
momento histérico, ainda segundo o referido autor, 0s meios produtivos se automatizam e
transformam o contexto em um ambiente dinamico e instavel, afetando as expectativas das
pessoas com relacdo as instituicdes e ao proprio trabalho, tornando-se um desafio para as
organizacOes o entendimento do comportamento dos individuos no ambiente organizacional e
0 grau de satisfacdo exibido pelos mesmos, para que elas se mantenham competitivas no
mercado e alcancem seus objetivos organizacionais.

A partir da década de 90, o setor bancéario passou por um profundo processo de
reestruturacdo com vias de elevacao dos lucros frente a um mercado altamente competitivo,
acarretando em avancos tecnol6gicos com automatizacdo em larga escala, que desencadearam
na classe bancéria altissimos niveis de insatisfacdo gerados pelo aumento expressivo de
produtividade. Os bancarios passaram a submeter-se a alta sobrecarga de trabalho, a tensao
continuada pelo cumprimento de metas, a rigida disciplina e a jornadas extenuantes, o que
tem um alto custo para a saude fisica e mental desses trabalhadores (CAMPELLO, 2004).

Nesse sentido, Durand (2000) advoga que, evidenciadas as mudancas sofridas na
natureza do trabalho, torna-se fundamental para a sobrevivéncia da instituicdo o
conhecimento das diretrizes de um programa de QVT, sendo de extrema relevancia a
conscientizacdo da importancia das reais necessidades dos individuos, pois, através dele
busca-se alcancar a satisfacdo no trabalho e menores indices de doengas emocionais
relacionadas a classe bancaria, proporcionando dessa forma uma vida saudavel e equilibrada
as pessoas envolvidas no processo produtivo.

Dessa forma, para que um programa de QVT seja efetivo em seus principios, faz-se
necessario o entendimento do trabalho como um todo, e o conhecimento das inimeras
transformacGes ocorridas no ambiente organizacional que séo capazes de afetar direta ou
indiretamente a satisfacdo dos funcionarios (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Assim, para desenvolver a presente pesquisa pensou-se na realidade encontrada
atualmente nas agéncias bancarias, onde cada vez mais as pessoas sdo submetidas a situagoes
que podem contribuir negativamente para sua qualidade de vida, em prol de crescimento
profissional e estabilidade financeira. Em entrevista a CONTRAF (Confederagdo Nacional
dos Trabalhadores do Ramo Financeiro) o Psicologo Vitor Barros Rego (2011) através da

(publicacdo “A organizagdo do Trabalho estd doente”) declara: “A salde dos bancarios esta
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fortemente debilitada. A maioria s6 busca ajuda quando h&a um quadro clinico e mental muito
avancado: ndo conseguem dormir, concentrar, raciocinar, alguns ndo lembram fatos

corriqueiros”. Para o psicologo, os diagnosticos mais comuns sao:

[...]Jdepressao; ansiedade generalizada; reacfes ao estresse; sindrome do panico; as
sinovites e tenossinovites e as repercussdes destas na coluna vertebral (dorsalgias,
lombalgias e hérnias). Sdo diagndsticos que marcam a forte pressdo diaria por
resultados, a cultura dos excessos de puni¢des aos erros, da alta competitividade e
do enxugamento de funcionarios nos setores (ARTIGO — A ORGANIZACAO DO
TRABALHO ESTA DOENTE, 2011).

A escolha da Instituicdo Financeira para a presente pesquisa nasceu do interesse em
analisar o grau de profundidade em que esta inserida a politica de Qualidade de Vida no
Trabalho de um banco publico que a partir da década de 80, obrigou-se a entrar na acirrada
concorréncia do mercado financeiro para garantir sua sobrevivéncia, bem como os reflexos na
salde do trabalhador bancério, inerente a essa realidade.

A importancia dessa pesquisa justifica-se pelo alto indice de bancarios afastados de
seus postos de trabalho conforme dados do SEEB-SP* que atribui os afastamentos, as pressdes

sofridas pelos trabalhadores para o alcance das metas institucionais.

A afirmagdo é confirmada por recente estudo do INSS que atesta que os bancos
afastam muitos trabalhadores [...] A alta gravidade dos afastamentos pode ser
comprovada pela quantidade de dias de licenca em média: 442 dias, contra uma
média nacional de 269 dias de afastamento (ARTIGO — BANCOS ESTAO ENTRE
CAMPEOES DE AFASTAMENTO POR DOENCA, 28/11/2007).

Esta pesquisa buscou demonstrar dentro da perspectiva de extracdo maxima do lucro
humano, a problematica do desgaste/adoecimento relacionado ao trabalho, decorrente das
formas de laborar, examinando a percepcao de sofrimento dos trabalhadores bancarios frente
as atuais formas de gestdo da organizacdo. Procurou-se ainda, apontar os principais impactos
e doencas ocupacionais a que estdo sujeitos os trabalhadores que desenvolvem suas atividades
em um ambiente considerado insalubre com relacdo as condigdes de saude mental e
psicoldgica do trabalho (HELOANI; CAPITAO, 2003). Possibilitando identificar nos
programas de QVT que detém vital importancia frente as realizacfes pessoais e profissionais
do individuo, um meio de alcance da satisfacdo, autoestima e auto-realizacdo que terdo
reflexos diretos em sua vida pessoal e na produtividade da empresa.

A partir disso, a presente pesquisa tem como finalidade responder a seguinte questao:
Qual o impacto do volume de metas impostas pelo Banco Beta na qualidade de vida dos

funcionarios das agéncias localizadas na regido metropolitana de Curitiba?

! Dados encontrados no site - http://www.observatoriosocial.org.br/portal/noticia/131, intitulado como: “Bancos
estdo entre campedes de afastamento por doenga” - Salde e Seguranga | 28/11/2007.



http://www.observatoriosocial.org.br/portal/noticia/131
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1.1 OBJETIVO GERAL

Determinar qual o impacto do volume de metas impostas pelo Banco Beta na
qualidade de vida dos funcionarios das agéncias localizadas na regido metropolitana de
Curitiba.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Compor os indicadores envolvidos na formulacao/distribuicdo dos objetivos
organizacionais;

= Descrever as principais metas a serem alcancadas pelos funcionarios do Banco Beta;

= Apontar a percepcdo dos funcionarios em relacdo ao volume de metas, implicando na
compreensdo da interferéncia destas em sua Qualidade de Vida no Trabalho;

= Verificar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para os funcionarios do

Banco Beta lotados nas agéncias da regido metropolitana de Curitiba.
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2 OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS

Nesse capitulo serdo abordados os parametros necessarios a concepgdo do
planejamento organizacional, que influenciardo a definigdo e distribui¢do das metas, buscando
identificar os principais indicadores componentes dos objetivos organizacionais.

Toda instituicdo é norteada por uma estratégia para atingimento de seus objetivos. Ao
determinar suas diretrizes, a empresa determina seus direcionamentos para que as metas
propostas sejam atingidas. Todo ser, independente de seu objetivo, necessita da imposicdo de
metas, que funcionam como sinais indicativos, para tornar seu planejamento mais eficiente e
atingivel (WILSON, 1996).

Metas sdo sinais direcionais para quase tudo aquilo que fazemos. Nossas
responsabilidades, muitas vezes, incluem atingir metas pessoais, trabalhar com
outras pessoas para atingir metas especificas, e procurar atingir metas fixadas em

nossas vidas profissionais (WILSON, 1996).

Dentre as funcdes dos objetivos organizacionais, pode-se citar a indicacdo de
orientagcdo para 0 rumo que a organizagao precisa seguir, estabelecendo linhas mestras para a
atividade. Os objetivos constituem, também, fonte de legitimidade que justifica as atividades
de uma organizacdo e até a sua existéncia. Os objetivos servem também, como padrao para se

avaliar o éxito e o nivel de produtividade da organizagdo (ETZIONI, 1964).

2.1 METAS E SEUS PRINCIPAIS INDICADORES

Etzioni (1964, p. 13) define que as organizacdes “sdo unidades sociais que procuram
atingir objetivos especificos; sua razdo de ser ¢ servir a esses objetivos” (grifos no original).

A aplicacdo do conceito de metas a gestdo empresarial visa o atingimento dos
objetivos preestabelecidos no planejamento estratégico da instituicdo. Para Takashima; Flores
(1997, p.32), “meta é o valor pretendido para o indicador de um produto ou processo, a ser
atingido em determinadas condi¢des, estabelecidas no planejamento”.

A estratégia organizacional envolve as decisfes que precisam ser tomadas para que a
empresa possa competir com sucesso, ou seja, envolve a identificagdo de metas da
organizacao, a alocacdo de recursos para atingi-las e a determinacdo das tarefas especificas a
desempenhar. Segundo Nadler et al. (1983, p. 226) “destas decisdes flui um conjunto de
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objetivos, metas e planos que representam como a organizagdo ird tentar implementar sua
estratégia” ainda o autor completa que “por consequéncia, esses objetivos, metas e planos
definem o conjunto de tarefas que devem ser executadas”.

Os indicadores sdo considerados instrumentos de decisdo gerencial e tem papel
fundamental no estabelecimento e desdobramento de metas da organizagdo. Os processos de
planejamento e controle necessitam de indicadores, pois eles auxiliam na quantificacdo das
metas e na pratica das mesmas, além de apresentarem uma possibilidade de anélise do
desempenho da organizacdo, o que leva a decisdes e planejamentos para o futuro, melhorando
a qualidade e o desempenho dos produtos e servicos prestados (TAKASHINA; FLORES,
1997).

A alteracdo do perfil do consumidor, que se tornou mais exigente e conhecedor de
seus direitos com o passar dos anos, determinou a necessidade de adaptacdo por parte das
empresas, no momento de formulacdo de suas diretrizes empresariais, onde, os indicadores
utilizados na formulacdo das metas, passaram a levar em consideracdo as expectativas dos
consumidores internos e externos, além da avaliacdo do ambiente interno e externo da
organizacdo (TAKASHINA; FLORES, 1997).

Nesse contexto, os indicadores passaram a desempenhar papel fundamental, pois, ao
possibilitarem o desdobramento das metas do negdcio, na estrutura organizacional, asseguram
que as melhorias obtidas em cada unidade contribuirdo para o alcance do proposito global da
organizacdo (TAKASHINA; FLORES, 1997).

2.1.1 Critérios de Fixacéo e Distribuicdo das Metas

O capitalismo contemporaneo remete a uma nova realidade de consumo, invertendo as
relacdes entre oferta e demanda, priorizando a necessidade dos clientes, como fonte de
estratégia empresarial (LAZZARATO, 2006). Essa nova relacdo direciona as organizacGes a
tracarem suas estratégias de acordo com a forma de pensar e fazer impostas pela sociedade.
De acordo com Etzioni (1964, p. 9), “as organizagdes sdo unidades sociais (ou agrupamentos
humanos) intencionalmente constituidas e reconstituidas, a fim de atingir objetivos
especificos”.

Para Bom Sucesso (2002, p.61) “as estratégias adotadas pelas organizagdes visando a

sobrevivéncia, a competitividade e a melhoria da qualidade de produtos e servigos, tém fortes
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consequéncias nas relacdes interpessoais no trabalho, afetando, portanto a qualidade de vida
das pessoas”.

Na determinacdo dos objetivos de uma organizacdo, muitos fatores entram em jogo,
onde os departamentos ou divisdes desempenham papel predominante no processo
(ETZIONI, 1964).

Na prética, os objetivos sdo frequentemente estabelecidos num complicado jogo de
poder, que inclui diversos individuos e grupos, dentro e fora da organizacéo, através
da referéncia aos valores que dirigem o comportamento em geral e ao
comportamento especifico dos individuos e grupos importantes numa determinada
sociedade” (ETZIONI, 1964, p. 17).

A fixagdo de metas, conforme ilustrado pelos autores Takashina e Flores (1997) no
diagrama abaixo, nasce da interpretacdo das necessidades e expectativas dos clientes internos

e externos, voltada para o alcance dos objetivos e estratégias da organizacgéo:

Avalicdo do Avaligdao do Mercado
ambiente ambiente
interno externo Necessida.des
Forgas Ameagas s privaviees
Fraquezas Oportunidades D CacTes
: {
Obdstiven Caracteristicas Indicadores e
Estrjat Setas da Qualidade e metas de nivel
&l do desempenho superior
'
Indicadores Referenciais de
Metas +— comparagao

Figura 01 — Geragéo de Indicadores e Metas.
Fonte: TAKASHINA; FLORES (1997).

Para os autores, a organizacdo quando estabelece suas metas, deve atentar a
necessidade de propiciar aos clientes um valor crescente, aprimorando dessa forma seu
desempenho no mercado competitivo. No entanto conforme menciona Etzioni (1964, p.26)
“os interesses da organizagdo podem, portanto, leva-la a substituir os objetivos originais por
objetivos secundarios ou por meios, bem como, depois de atingir os objetivos iniciais, a
procurar ativamente novos objetivos, ou a aceitar objetivos adicionais”.

Apobs a concepgdo dos objetivos organizacionais, as metas sdo distribuidas entre o0s
diversos niveis hierdrquicos da institui¢do, visando o alcance dos resultados, “deste modo, os
resultados podem ser comparados com as metas preestabelecidas, a cada nivel hierarquico”
(TAKASHINA; FLORES, 1997, p. 34).

Um fator analisado por Etzioni (1964, p. 29) faz mencéo ao conflito entre as metas

propostas, pois, para ele “diversos objetivos, apresentam, a organizagdo, exigéncias
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incompativeis” ainda para o autor, essa diversidade pode gerar “conflitos quanto a
distribuicdo de meios, tempo e energia para cada objetivo”.

Uma organizacdo utiliza um modelo de sistema que a norteia para alcance de seus
objetivos, quando surgem problemas que demandam atencdo extra da empresa para sua
solugédo, existe um desvio do foco da organizagdo, que deixa de objetivar as atividades
essenciais para o alcance de sua estratégia (ETZIONI, 1964).

Um exemplo préatico da situacdo descrita acima, inserido no contexto pesquisado, €

descrito por Etzioni:

Um banco pode concentrar toda a sua atengdo em ganhar dinheiro e ignorar
completamente o moral de seus empregados. Essa falta de atencédo as atividades ndo
dirigidas para o objetivo podem provocar a insatisfacdo do grupo dirigente, e esta
pode exprimir-se através do mau trabalho dos empregados, o que, por sua vez, pode
provocar a reducdo da competéncia, ou mesmo uma onda de desvios de dinheiro
que, finalmente, reduzem a eficiéncia do banco (ETZIONI, 1964, p. 32).

Ao modelar a organizacao, de maneira a acentuar o trabalho direto para seus objetivos
e ndo para seus meios, estruturando de acordo com essa premissa a divisdo de trabalho e sua
hierarquia de autoridade, os administradores podem reduzir a probabilidade de que a

organizacao se desvie de seus propdsitos originais (ETZIONI, 1964).

2.1.2 Critérios de fixacao e distribuicdo das metas no Banco Beta®

O Banco Beta institui suas diretrizes por meio de um Acordo de Trabalho anual
detalhado a seguir, entre os pilares existentes, que seguem a hierarquia da instituicéo.

O Acordo de Trabalho € um instrumento utilizado para avaliar o desempenho da
gestdo de cada dependéncia (unidades estratégicas, unidades taticas e unidades operacionais),
sendo que em sua fase inicial sdo identificados os indicadores que fardo sua composicédo e em
seguida determinada a quantificacdo dos indicadores que devem ser atingidos através das
metas estipuladas nas agéncias.

O objetivo do Acordo de Trabalho é promover e mensurar a eficiéncia e eficacia das
atividades do Banco, em relacdo as metas e objetivos estabelecidos nos documentos

estratégicos, com efeitos praticos na forma de retribuicéo, orientacdo e acéo corretiva.

2.0 Nome do banco inventado pelo aluno é um pseuddnimo criado pelo autor deste trabalho para descaracterizar
a instituicdo onde esta pesquisa foi realizada que, devido a questdes de sigilo e concorréncia, ndo divulga ao
publico em geral, as instrugdes normativas que permeiam seus processos de selecdo de pessoas. As instrucdes
estdo disponiveis apenas para funcionarios do Banco e em ambiente de intranet. Devido a esses fatores, as fontes
de referéncias ndo poderdo ser divulgadas.
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O Acordo de Trabalho € composto pelas perspectivas do Plano Diretor distribuidas da
seguinte forma: Resultado Econdmico, Estratégia de Operacdes, Processos Internos,
Sociedade, Comportamento Organizacional, Clientes. A pontuacdo de cada perspectiva é
atribuida semestralmente e pode variar entre 100 e 600 pontos. Essa pontuacdo é obtida pela
soma dos indicadores vinculados as perspectivas. Sendo a apuracdo da pontuacdo de um
indicador envolve os seguintes elementos: meta, desvio, régua, nota, peso, pontuacdo mensal
ou pontuacao semestral.

A avaliagdo de desempenho é realizada por meio da comparacdo dos resultados
realizados e dos padrdes esperados. As perspectivas sdo consolidadas em um placar, que é um
quadro resumo das pontuacdes apresentadas e estd disponivel no sistema ATB (Acordo de
Trabalho). Essas pontuacGes sdo utilizadas para habilitacdo da dependéncia no Programa de
Participacdo nos Lucros ou Resultados — Modulo Bonus.

O processo relativo ao Acordo de trabalho, nas Perspectivas Resultado Econdmico e
Estratégia e Operac0es, de gestdo da Diretoria de Controladoria, consiste em trés fases:

a) Elaboracdo — apo6s divulgacdo dos documentos estratégicos e antes da

vigéncia do Acordo de Trabalho;

b) Acompanhamento — durante a vigéncia do Acordo de trabalho;

C) Fechamento — ap06s a vigéncia do Acordo de Trabalho.

A etapa de elaboracdo compreende a construcdo e validacdo de pré-proposta de
indicadores, composi¢cdo, metodologia e réguas de pontuacdo. A confeccao da pré-proposta do
ATB segue um ritual de negociacdo com Diretorias/Unidades e Gestores das Redes de
Agéncias e a proposta final é encaminhada ao Conselho Diretor para aprovacdo. Apos
aprovacao ocorre o cadastramento no sistema ATB.

Os principais indicadores utilizados na composi¢do do Acordo de Trabalho do Banco
Beta se dividem em seis grupos:

1) Indicar cobertura de despesas administrativas, o qual visa a avaliar a

relagdo entre receitas com prestacao de servigos e despesas administrativas;

2) Indicador quantidade de cartbes com funcdo crédito ativa, uma vez que a

entrega dos cartdes tem sido direcionada para postagem via correio;

3) Indicador avaliagdo de carteiras de clientes total, que contempla as

perspectivas de resultado, qualidade da carteira e fidelizacéo;

4) Indicador gestdo da forca de vendas, referindo-se ao saldo de produtos

vendidos;
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5) Indicador DSR (Desenvolvimento Regional Sustentavel) e APL (Arranjos
Produtivos Locais).

Apos a formulacdo dos indicadores que fardo parte do Acordo de Trabalho, existe o
calculo da necessidade em numeros a ser atingida para que possam ser alcancados 0s
objetivos organizacionais, nesse momento as metas sdo formuladas e distribuidas a rede de
agéncias para o seu cumprimento.

As metas sdo calculadas de acordo com a necessidade de crescimento da organizacéo,
quando esse crescimento é desordenado, as metas tendem a ser agressivas e inalcancaveis.
Atualmente, a maioria dos indicadores tem por base de comparacdo o or¢camento institucional
do Banco, porém, o elemento “meta” também pode ser obtido de duas formas fundamentais:
orcamento realizado de periodo anterior e meta de participacdo no mercado. Estes fatores
serdo analisados mais detalhadamente a seguir:

a) Orcamento Realizado no Periodo Anterior - O elemento orcado realizado representa
o valor apurado ou atribuido para o indicador no periodo, e deve estar na mesma unidade de
medida da meta. Essa unidade de medida pode apresentar variacOes tais como: valores
mensais (resultado apurado més a més), valor acumulado no periodo (soma de valores més a
més) e média dos valores mensais (a apurac¢ao do primeiro més é o proprio valor mensal).

b) Meta de Participacdo no Mercado - O principal aspecto a ser destacado em relagédo a
necessidade de participacdo e segmentacdo de mercado, refere-se & necessidade de
crescimento constante das instituicdes gerando um grau maior de exigéncia quanto a fixacao
de diretrizes, levando-se muitas vezes como critério os numeros dos concorrentes, e ndo a real
atualidade da instituicdo.

O orcamento pertinente ao Acordo de Trabalho contém os valores que visam atender
aos objetivos e diretrizes organizacionais e sdo definidos pela alta administracdo quando da
elaboracdo do Planejamento Estratégico. Uma vez estipuladas e distribuidas as metas, cabe ao
Gestor de cada agéncia zelar pelo alcance dos resultados quantificados pela alta
administracao.

Com relacdo aos critérios de distribuicdo das metas, a instituicdo em estudo considera

0 grupamento das agéncias que sdo demonstrados no quadro 01:
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GRUPAMENTO TIPO A

Agrupamentos

Acesso Restrito

Aeroporto

Agéncia Estilo

Metropoles Desenvolvidas
Shopping Center
Universidade/Escolas

Varejo Amplamente Estruturado

Caracteristicas de Mercado

a) Cidades com infraestrutura completa, setores de
atividades acima da média e alto PIB;

b) Mercado sélido, com seguranca e equilibrio, sendo
altamente disputado (concorréncia de bancos),
remetendo uma maior necessidade de fidelizac&o;

¢) Varejo em pracas com alto potencial de mercado,
estrutura de grande porte socioecondmico.

GRUPAMENTO TIPO B

Agrupamentos

Cadeia Produtiva familiar
Cadeia Produtiva mista
Varejo Estratégico Interior

Caracteristicas de Mercado

a) Cidades do interior com alto desenvolvimento sdcio
econbmico;

b) Destaca-se a presenca do setor de agronegdcio na
economia;

c) Concentragdo de produtores rurais e seus negocios.

GRUPAMENTO TIPO C

Agrupamentos

Polos Industriais

Polos Turisticos Interior
Polos Turisticos Litoral
Varejo Amplo Potencial

Caracteristicas de Mercado

a) Cidades onde se destacam setores de atividades
voltadas a Industria de Transformacdo, construcdo,
fabricas, etc; b) Médias cidades com grau de
desenvolvimento socioecondmico em crescimento;

¢) Mercados populares (dependente do emprego da
indlstria e do comércio) do RJ, DF e da regido
metropolitana de Sdo Paulo.

GRUPAMENTO TIPO E

Agrupamentos

Mercado Carente

Caracteristicas de Mercado

a) Dependéncias localizadas em municipios de pequeno
e médio porte, com quase a metade da populacdo
residente na &rea rural;

b) PIB concentrado em servigos e agricultura;

¢) Mercado caracterizado pelo grande afluéncia das
classes D e E, ma distribuicdo de renda e condigBes
sanitarias desfavoraveis.
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GRUPAMENTO TIPO F

Carente de Recursos - Atuacdo Compartilhada
Agrupamentos Carente de Recursos — Atuacao Exclusiva
Varejo Subdesenvolvido

a) Dependéncias localizadas em municipio de pequeno
Caracteristicas de Mercado porte, com maioria da populacédo residente da area rural;

b) PIB concentrado em servicos e agricultura;

c) Piores distribuicdes de renda e condigdes sanitarias e
indice de analfabetismo do Pais;

d) Concentragdo na regido nordeste;

Quadro 01 — Critérios para distribui¢do de Metas
Fonte: Banco Beta (2011).

O ciclo para definicdo das diretrizes se inicia na determinagdo e divulgacdo dos
indicadores que compde o0 ATB, passando o processo para a fase de acompanhamento onde
ocorrem as etapas de apuracdo e divulgacdo das pontuacdes.

As dependéncias que ndo atingem a pontuacdo minima exigida pelo Acordo, sdo
penalizadas pelo ndo pagamento da parte Bénus para aos funcionarios quando do recebimento
da PLR.

Os critérios acima fazem parte da estratégia organizacional do Banco Beta, sendo
determinantes para a decisdo do volume de metas a serem distribuidos entre os prefixos
jurisdicionantes. Antes de verificar seu impacto na vida do trabalhador bancério, faz-se
necessario o conhecimento dos conceitos de Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no
Trabalho, que sdo temas apresentados no préximo capitulo e que servirdo de parametro para a

validacao desta pesquisa.
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3 QUALIDADE DE VIDA

O século XXI caracteriza-se pela preocupacdo com o estudo do comportamento do
individuo e sua satisfagdo em um contexto, sendo dividido em dois momentos distintos: de
um lado uma concepcéo voltada a produtividade e de outro a preocupagdo com a satisfacdo do
trabalhador. Somente apds os anos 50 € que emergem as primeiras teorias de juncdo dos dois
elementos (RODRIGUES, 1994).

Para Rodrigues (2011); Campos (2011); Valente (2011), a qualidade de vida de uma
pessoa, por conseguinte, abrange a condi¢do e o estilo de vida. Dessa forma os autores
assinalam que as pessoas possuem uma boa qualidade de vida na medida em que suas
condigdes de habitacdo, educacdo e salde sao adequadas, além de possuirem um trabalho que
Ihes assegure um nivel de renda passivel de uma alimentacdo saudavel e oportunidade de
lazer dentro e fora de casa.

Limongi-Franca (1994) apresenta alguns fatores considerados importantes para uma
vida com qualidade, dentre os quais a escritora destaca as expectativas das pessoas, as
necessidades clinicas de afeto, questdes econdmicas que interferem no padrdo de consumo, a
influéncia dos relacionamentos interpessoais.

Para Limongi-Franca (2004, p.11) “qualidade de vida é um assunto atraente e ao
mesmo tempo carregado de contradigdes”. Para a autora, de um lado encontra-se a era do
conhecimento, onde nos deparamos com a pressa para o0 consumo e liberdade de escolha de
habitos e estilos de vida; de outro lado, a competi¢do acirrada no mercado de trabalho, que
exige pessoas cada vez mais qualificadas. Ainda para a referida autora, “trata-se de uma
competéncia organizacional, cuja capacidade de solucdo pressupde: vontade, legitimidade e
qualificagdo dos diversos niveis de poder, interesses e impactos” (LIMONGI-FRANCA,
2004, p. 11).

O desafio é aprofundar a compreensdo sobre a busca do melhor equilibrio entre
condi¢cBes de vida e habitos saudaveis, pois, conforme advoga Bom Sucesso (2002, p.33)
“Viver com qualidade é ter consciéncia do proprio comportamento e autocritica que permitam

avaliar as consequéncias do estilo de vida na relacao consigo € com o outro”.
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4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesse capitulo, serdo abordadas a origem e a evolugdo dos estudos sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, referenciando os processos de reestruturagdo produtiva do trabalho
ocorridos ao longo do tempo, responsaveis pela nova forma de trabalho imaterial.

A preocupacdo com Qualidade de Vida no Trabalho emerge da busca de uma relacao
harmoniosa entre empresa e empregado, visando 0 bem estar e a satisfacdo no ambiente de
trabalho. Nas palavras de Rodrigues (1994, p. 22), “qualidade de vida no trabalho tem sido
uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos e contextos,
mas sempre voltadas para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucéo
de sua tarefa”.

A literatura aponta autores como Limongi-Franca (2004), Rodrigues (1994) e Campos
(2011) que definem a busca por qualidade de Vida no Trabalho como uma nova forma de se
contextualizar o ambiente de trabalho, revendo as relacdes existentes entre o trabalhador e a
organizacdo, buscando elevar o nivel de produtividade, sem esquecer a satisfacdo e motivacéo
pessoal do individuo.

A compreensdo dos fatores que interferem na QVT depende do conhecimento das
caracteristicas inerentes ao individuo. Limongi-Franga (2004, p.28) define que: “toda pessoa ¢
um complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais
que respondem simultaneamente as condi¢des de vida”. Essas caracteristicas precisam ser
levadas em consideragéo ao se falar em Qualidade de Vida no Trabalho, pois o ser humano,
apesar de possuir poténcias tdo distintas, deve ser tratado como um todo no momento de
implantacdo de uma politica organizacional de saude no trabalho. Ainda para Limongi-Franca
(2004, p. 29): “a saude nao seria apenas a auséncia de doenca, mas também o completo bem-
estar biologico, psicologico e social”.

O processo de desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho envolve diversos
fatores, dentre eles, o trabalho, que sofreu diversas transformacg6es em curto espaco de tempo,
dada sua importancia e significado como “um dos elementos essenciais na constituicdo da
nossa identidade” (JACQUES; AMAZARRAY, 2006), 0 conhecimento do contexto historico
ao qual esta inserido, além de suas implicagdes na vida do trabalhador, sdo vitais para o

desenvolvimento da pesquisa.
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4.1 TRABALHO

A concepgdo do termo trabalho tem passado por diversas alteracdes ao longo do
tempo, onde se percebe uma evolugdo em seus conceitos e aplicagdes. Para Dejours (1999, p.
43): “o trabalho é a atividade coordenada desenvolvida por homens e mulheres para enfrentar
aquilo que, em uma tarefa utilitaria, ndo se pode ser obtido pela execucdo estrita da
organizacao prescrita”.

Para Rodrigues (1994, p.11), “o trabalho ¢é indesejado, justamente porque na atual
sociedade, com muita frequéncia, ele se configura de uma forma totalmente fragmentada e
sem sentido, burocratizada, cheia de normas e rotinas, ou entdo, cheio de exigéncias e
conflitivo com a vida social ou familiar”.

O trabalho desempenha papel vital na vida das pessoas e a forma como ele esta
estruturado e o organizado influenciam diretamente os sentimentos de satisfacdo e frustragao
dos individuos, pois, frequentemente ele é percebido como algo que da sentido a vida, capaz
de elevar o status, definindo a identidade pessoal e impulsionando o crescimento humano
(RODRIGUES, 1994).

Bom Sucesso (2002, p.5), argumenta que:

Sendo o trabalho parte integrante da vida, ocupando parcela tdo significativa de
tempo, 0 que se apresenta ndo é a simples adog¢do de novo termo, mas sim de nova
perspectiva que marque o estabelecimento de uma relacdo diferente entre o
individuo e a empresa, sustentada por novos paradigmas (BOM SUCESSO, 2002,

p.5).

As pessoas passam a maior parte do seu tempo diario no ambiente organizacional,
sendo o trabalho parte integrante de suas vidas, o convivio social e familiar acaba ocorrendo
no fim do dia, onde se fazem presentes 0 cansaco e 0 estresse depois de uma jornada de
trabalho (BOM SUCESSO, 2002).

Para o profissional da era pds-moderna torna-se um desafio viver com qualidade, pois
a conciliacdo da vida pessoal e profissional depende da adaptagdo a um mundo com alto
desenvolvimento tecnoldgico e com baixo desenvolvimento humano. Nesse contexto Bom
Sucesso (2002, p.13), afirma que: “ndo se concede mais que 0 sucesso na carreira implique
em fracasso no casamento, na vida afetiva, argumento utilizado por aqueles que aceitam como
inevitavel a divergéncia familia-trabalho”. Essa nova relacdo entre empregado e empregador

pode ser observada, através da citagdo abaixo:

O empregado pode buscar além de salério, estabilidade, desafio, possibilidades de
crescimento e de aprendizagem, convivéncia, amizade, status. Por sua vez, a
empresa procura manter aqueles que, além de assiduos e pontuais, mostrem
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lealdade, empenho na reducéo de custos, capacidade produtiva e compromisso com
objetivos (BOM SUCESSO, 2002, p.16).

Segundo Etzioni (1964, p. 36) a Administracdo Cientifica exprime uma abordagem
sobre o trabalho na qual: “os trabalhadores eram visto como motivados pelas recompensas
econdmicas e a organizagdo se caracterizava por uma divisdo de trabalho claramente definida,
com um pessoal muito especializado e pronunciada hierarquia de autoridade”.

Essa realidade ganha novos direcionamentos na reestruturagdo produtiva do trabalho, a
partir do nascimento de uma nova classe de trabalhadores multifuncionais, onde as
organizagOes passam a adotar medidas para equilibrar as relagcdes entre trabalho e qualidade
de vida, amenizando a interferéncia das dificuldades emocionais pessoais frente ao
desempenho no trabalho (BOM SUCESSO, 2002). Corrobora com essa ideia Limongi-Franca
(2004, p.35) quando afirma que “a crescente — e cada vez mais rapida — evolugdo da
tecnologia vem tornando o trabalho mais complexo e exigindo pessoas com maior
qualificacdo, em um movimento contrario ao que ocorreu no periodo taylorista-fordista”.

Na sociedade moderna, o trabalho tornou-se fator imprescindivel para a sobrevivéncia
e condicionamento social do individuo. Rodrigues (1994) afirma que “o trabalho ocupa o
vazio existencial e o social, na vida das pessoas, passando a ser uma forma de sublimar

necessidades frustradas, derivando dai a sensagdo de que ndo se pode viver sem ele”.

4.1.1 Reestruturacéo Produtiva do Trabalho

O processo de reestruturacdo industrial ocorrido na década de 70, fez com que
surgissem novos modelos de gerenciamento da forma de trabalho, incentivada principalmente
pelo sucesso industrial japonés, é nessa década que surgem 0S primeiros movimentos e
aplicacdes estruturadas e sistematizadas no interior da organizacdo, utilizando a Qualidade de
Vida no Trabalho. Esse cenério se abre nos anos 80 devido aos avangos tecnoldgicos inerentes
ao processo de modernizagdo das organizagOes, que passam a conviver com um contexto
dindmico e instavel (RODRIGUES, 1994).

Nesse momento historico, comegam a se inserir preocupacdes e questionamentos
sobre a motivacdo econémica, melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a
especializacdo, que afetavam diretamente a vida do trabalhador no local de trabalho
(RODRIGUES, 1994).
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Com o advento da industrializacdo, 0 homem tornou-se recurso nas organizacdes,
isto &, tornou-se um elemento concreto, que deve produzir algo, e como tal, sua
condicdo humana é ignorada, sendo apenas observado, controlado e avaliado seu
comportamento produtivo, o que torna a relacdo organizacdo e trabalhador
meramente utilitArio e gera insatisfacdo, descontentamento e apatia nos
trabalhadores (BURIGO, 1997, p. 18).

A teoria do trabalho subjetivo, denominada por Lazzarato e Negri (2001) como
“Trabalho Imaterial” emergem no contexto do trabalho, exigindo mudancas na postura das
organizacg0es, que deixam de lado a execucéo de tarefas de forma fabril, para vivenciar uma
produtividade baseada no conhecimento e aptiddes dos novos profissionais, tema abordado no

capitulo 4.2.

4.1.2 Reestruturacdo Produtiva Bancaria

Segundo a definicdo de Fortuna (1998, p. 22) os bancos “sdo intermediarios
financeiros que recebem recursos de quem tem e os distribui através do crédito seletivo a
guem necessita de recursos, naturalmente criando moeda através do efeito multiplicador do
crédito”.

Os bancos séo classificados por imposicéo de preceito legal especifico (art. 17 da Lei
n. 4595, de 31-12-1964), a atividade bancéria é reservada apenas as pessoas juridicas
publicas ou privadas. Por meio deste preceito, o setor financeiro brasileiro foi organizado com
inspiracdo no sistema americano, com instituicGes especializadas, ou seja, bancos comerciais,
de investimento, de desenvolvimento, sociedade de crédito, financiamento e investimento, etc.
Para que possam funcionar, os bancos, pessoas juridicas nacionais, necessitam de autorizacdo
do Banco Central; se estrangeiras, de decreto do Poder Executivo (art. 18 da Lei n.4.595/64),
(ABRAO, 2002; CAMPELLO, 2004).

A instituicdo em analise enquadra-se como Banco de Varejo Publico, tendo
participacdo do governo em sua constituicdo. Segundo Abrdo (2002) os bancos publicos sdo
assim denominados pela Lei 4595/64, mantidos pelo Governo Federal ou Estadual, sendo
encarregados da execucdo da politica crediticia dos respectivos Governos.

Segundo a definicdo de Compton (1925) “O setor bancario é o setor que esta
relacionado com todos 0s outros setores. Sem 0s servicos que os bancos fornecem, outros

setores achariam dificil ou impossivel continuar operando”.
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Foi neste segmento em que a reestruturacdo dos processos de trabalho, ocorreu de
forma mais abrangente. No sistema financeiro brasileiro esse movimento péde ser observado
a partir da década de 80 e no inicio dos anos 90, estendendo-se até os dias atuais, marcado por
um processo de enxugamento de quadro funcional, automacao e terceirizacdo de processos
(SILVA et al., 2007).

Na primeira fase da reestruturagéo produtiva do setor, houve um enxugamento de
pessoal, através de demissfes ou de programas de demissao voluntaria, ocorridas logo apos a
implantacdo do Plano Cruzado. Paralelamente a esse processo, 0s bancos passaram a investir
macigamente em automacéo e informatica, visando reduzir custos operacionais, agilizando o
atendimento (SILVA et al., 2007; JACQUES e AMAZARRAY, 2006).

A segunda fase, com nova onda de demissdes, surgiu em meio ao Plano Collor I,
acentuando-se o processo de automacdo, concentrado no autoatendimento, segundo Grisci;
Bessi (2004) a “implantagdo dos terminais de consulta aos clientes, ndo somente intensificou
o trabalho bancério, pois veio acompanhado de reducdo de pessoal nos trabalhos de
retaguarda, como também serviu de suporte a um controle maior”. Na fase atual, que
corresponde a terceirizacdo, o0 objetivo dos bancos passa a ser o enxugamento das estruturas
operacionais e a redefinicdo do perfil negocial, onde surge a necessidade de desenvolvimento
de novos produtos e servigos, além da segmentacdo de mercados e clientes, para manutencéo
no mercado competitivo (SILVA et al., 2007).

As reestruturacBes ocorridas no sistema financeiro internacional e nos sistemas
bancarios nacionais alteraram as formas produtivas e aperfeicoaram a exploracao capitalista
do trabalho. Silva et al. (2007) salientam que “os bancarios vivem de modo singular a
instabilidade do emprego e a intensificagdo do trabalho”.

Para Grisci e Bessi (2004), no contexto do trabalho bancério, a instabilidade e
imprevisibilidade resultantes das reestruturacfes produtivas do setor, aliadas as novas
tecnologias, alteraram as caracteristicas do trabalho, em especial nas instituicdes financeiras
estatais que, antes tido como trabalho para a vida toda, adquirisse carater de transitoriedade.

A imprevisibilidade resultante das reestruturacdes do trabalho acarretou na incerteza
da manutencdo do emprego, tornando o ambiente de trabalho um local de sofrimento psiquico
para o trabalhador. “Muitas organizagdes tornaram-se ambientes propicios ao sofrimento do
trabalhador, a sua apatia e ao seu descrédito, e o trabalho que se presume ser produtivo torna-
se entediante” (BURIGO, 1997, p. 17). Para o bancario com vinculo formal, a exigéncia de
uma maior qualificacdo implicou em instabilidade no emprego, que segundo Campello (2004,

p.52) esta “relacionada ao cumprimento de metas e exigéncias de produtividade”.
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Os bancos publicos apresentaram processos de reestruturacdo diversificados dos
privados, compreendendo melhores condicdes de trabalho, decorrentes de condicGes e
conquistas alcancadas por ingresso por concurso publico, estabilidade, existéncia de quadros
de carreira. O que ndo os eximiu das demissdes em massa, através do fechamento de centrais
de servigos e agéncias, corte de pessoal, divulgacdes de listas de bancérios excedentes,
transferéncias compulsorias, além de planos de demisséo voluntarios (CAMPELLO, 2004).

Outros impactos puderam ser sentidos, principalmente no aspecto tecnolégico, onde o
processo de informatizacdo de procedimentos exigiu dos funcionarios flexibilidade para
adequacdo as novas rotinas de trabalho mais informatizadas e dindmicas. Segundo Grisci
(2003), “Novos conhecimentos e novos modos de ser deveriam ser incorporados num ritmo
de trabalho caracterizado por uma velocidade até entdo inimaginavel”.

O trabalhador bancario se tornou polivalente para atender ao cliente em todas as suas
necessidades, buscando fidelizd-lo para o banco. Desses profissionais, eram exigidas
caracteristicas de um eximio vendedor e amplo conhecimento referente ao mercado
financeiro, capacidade permanente de aprendizado e atualizacdo, além de adaptacdo rapida as
mudancas. Com isso, houve elevacdo do nivel de escolarizacdo na categoria bancaéria,
ascendendo o nimero de bancarios com nivel superior, fator esse atribuido a exigéncia de um
profissional mais qualificado, para fazer frente ao longo processo de desemprego, ocasionados
pela reestruturacéo (SILVA et al., 2007; CAMPELLO, 2004).

Para Grisci; Bessi (2004), esse novo panorama de mudancas na forma de agir e ser do
bancario, o torna um sujeito com habilidade de respostas rapidas as novas tecnologias e
automac0es responsaveis pelas ameacas de desemprego sofridas pela classe. Ainda para 0s
autores “novas respostas sdo exigidas aos bancarios, em que a cobranca por produtividade
passa a ocorrer de forma mais intensa”.

A modernidade impde um novo ritmo de producdo para que as instituicdes sobrevivam
neste novo cenario cada vez mais competitivo, tornando o ambiente de trabalho dos bancérios
em um local onde as cobrangas por metas individuais e grupais, somadas as listas de
excedentes, acarretam em sentimentos de ansiedade, medo, além da competicdo pela
permanéncia no emprego, gerando conflitos nas relacBes entre colegas de trabalho
(CAMPELLO, 2004).

Assim, 0 bancério passa a ser responsabilizado pela sua manuten¢do ou nao no
emprego, como consequéncia o desemprego passa a ser fator gerador de sentimentos de culpa,
baixa autoestima e depressdo, impactando diretamente na QVT do trabalhador (JACQUES;
AMAZARRAY, 2006).
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4.2 TRABALHO IMATERIAL

O trabalho imaterial é o responsavel pela producdo do conhecimento, ou seja, busca
definir a subjetividade humana, encontrada nas novas praticas de gestdo, exigindo do novo
trabalhador habilidades multifuncionais para execucao de suas tarefas. As transformacgdes da
natureza do trabalho alteraram o papel central da forca operaria do modelo fordista,
demandando uma nova forca produtiva com caracteristicas intelectuais, imateriais e
comunicativas. Essas mudangas emergem de uma teoria social baseada na subjetividade, onde
0 conhecimento e a comunicacdo sdo as novas caracteristicas exigidas dos trabalhadores
advindos do trabalho imaterial (LAZZARATO; NEGRI, 2001).

4.2.1 Contextualizacdo

Em meio a decadéncia do modelo fordista e 0 surgimento de novas estruturas produtivas,
nasce o conceito de trabalho imaterial, que busca um debate sobre as novas figuras do
trabalho, como forma de contribui¢do critica ao novo regime de acumulacdo capitalista,
juntamente com esse novo conceito emergem conflitos com relacdo ao fundamentalismo do
processo de trabalho, tendo como consequéncia a criacdo de novas formas de exploracédo
deste, baseadas na informalidade e flexibilidade, exigindo um novo perfil de comportamento
dos individuos (LAZZARATO; NEGRI, 2002). Para os autores,

A reestruturacdo industrial, a emergéncia de um regime de acumulacdo globalizado,
baseado na producdo de conhecimentos e num trabalho vivo (cada vez mais
intelectualizado e comunicativo), podem (e devem) ser pensadas como processos
contraditorios, onde a contradicdo ndo é a que as opdem ao passado das
homogeneidades fabris, mas a que se encontra no presente das novas formas de
exploracdo e da composicéo técnica do trabalho, nas novas lutas do proletariado e,

em particular, do proletariado urbano (LAZZARATO; NEGRI, 2002, p.12).
Em face dessas transformacbes Lazzarato; Negri (2002, p.26) procuraram definir o
ciclo do trabalho imaterial como: “pré-constituido por uma forca de trabalho social e
autonoma, capaz de organizar o proprio trabalho e as proprias relacdes com a empresa”.
Sendo a manifestacdo desta transformacdo data inicio na década de 1970, onde, numa
reestruturagdo sucessiva, surge o reconhecimento e a valorizagdo da nova qualidade do
trabalho.
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A sociedade pos-fordista vivencia o trabalho imaterial e define sua forga de trabalho
como “intelectualidade de massa”, podendo essa ser transformada em um sujeito social e
politicamente hegemonico. Nesse momento a geracdo de riquezas depende menos da
quantidade e tempo trabalhados e passa a se apropriar da capacidade produtiva do individuo,
Lazzarato; Negri (2002, p.28) explica:

Nessa transformacdo néo é nem o trabalho imediato, executado pelo préprio homem,
nem € o tempo que ele trabalha, mas a apropriacdo de sua produtividade geral, a sua
compreensdo da natureza e o dominio sobre esta através da sua existéncia enquanto
corpo social - em uma palavra, é o desenvolvimento do individuo social que se
apresenta como o grande pilar de sustentacdo da producéo e da riqueza.

A subjetividade, entdo, incorpora as relac6es de trabalho, gerando certa independéncia
progressiva da forca produtiva com relacdo ao dominio capitalista existente na época,
passando a existir uma “intelectualidade de massa” derivada da constituigdo de uma
subjetividade autdbnoma que ndo necessita passar pela organizacao do trabalho para impor sua
forca (LAZZARATO; NEGRI, 2002). Dejours (1999, p. 58) conclui: “trabalhar, pois, ndo ¢é
somente executar 0s atos técnicos, é também fazer funcionar o tecido social e as dinamicas

intersubjetivas indispensaveis a psicodindmica do reconhecimento”.

4.2.2 Caracteristicas do Trabalhador Imaterial

Depois de superado os rigidos padrbes espaco-tempo do modelo fordista, com a
insercdo de novas tecnologias da informacédo e de comunicacdo advindas da pds-modernidade,
0 novo processo produtivo intensifica o tempo de trabalho, que passa a contar com a
subjetividade como matéria prima, visando ndo s6 maximizar a forca fisica, como também a
criatividade dos trabalhadores (LAZZARATO; NEGRI, 2002). A citacdo abaixo descreve

quais a respeito das novas caracteristicas exigidas dos trabalhadores:

A criatividade, as capacidades de iniciativa e de decisdo, bem como a mobilizagéo
pessoal na tarefa e nas relagBes, desvalorizadas no modo de producéo fordista, sdo
valorizadas e exigidas como um dos fatores de competitividade para as empresas na
nova relacdo que se estabelece entre produgéo e consumo (GRISCI, 2008).

Cada trabalhador passa a ser empreendedor de si proprio, explorando sua capacidade
de criacdo intelectual, pois, no trabalho imaterial ele € chamado a ser sujeito do trabalho. As
transformacOes ocasionadas pela informatizacdo alteraram a maneira do tornar-se humano,

para Hardt; Negri (2003, p. 306): “Os processos para nos tornamos humanos, ¢ a propria
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natureza do humano, foram fundamentalmente transformados na passagem definida pela
modernizagao”.

As barreiras de espaco fisico sdo quebradas nessa nova condi¢cdo passando a existir
uma demanda por diversidade e mobilidade, pois, agora, o trabalhador pode executar suas
tarefas de dentro de sua casa ou em outro pais, gracas aos avancos tecnoldgicos e de
comunicacdo (GRISCI, 2008).

Nesse momento, porém, as formas de controle enfrentam mudancgas, que extrapolam
as previsdes das antigas formas de poder (GRISCI, 2008). Com o advento das redes de
informac&o, tornou-se possivel mudar o local das negociacfes comerciais, exigindo, porém,
adaptacdes nos controles das organizacdes, Hardt; Negri (2003, p. 318) dissertam que: “a
descentralizacdo e dispersdo global dos processos e lugares de producdo, caracteristicas da
pos-modernizacdo e da informatizacdo da economia, provocam uma centralizacdo
correspondente do controle sobre a producao”, exigindo mudangas na cultura organizacional,
frente as novas flexibilidades do mercado.

Do novo trabalhador bancario, espera-se a competéncia para identificar e rentabilizar
potenciais mercados, além de desenvolver e vender novos produtos e sistemas tecnoldgicos
correspondentes, e a capacidade de atendimento as novas necessidades do consumidor, que
agora passa a ser parte do processo produtivo, sendo seus habitos de consumo cada vez mais
exigentes (GRISCI, 2008).

4.2.3 Impacto no Setor de Servicos

A década de 70 ficou marcada pela mudanca no perfil de emprego advinda do
processo de po6s-modernizacdo e informatizacdo do trabalho, gerando um declinio no nimero
de postos de trabalho das industrias, correspondente a uma elevagdo na quantidade de
trabalhadores do setor de servicos, principalmente financeiros (LAZZARATO; NEGRI,
2002).

Com o surgimento de novas tecnologias, a informacéo torna-se a matéria prima do
processo produtivo, alterando a natureza e a qualidade do trabalho, em uma fase de transigéo
para uma economia informacional. Onde, para Hardt; Negri (2003, p. 310): “[...] nesse
momento a informacdo e a comunicacao tornam-se fundamentais para o setor de servicos, que

apresenta um modelo diferenciado de comunicagdo produtiva”.
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A nova relagcdo social inerente ao surgimento do trabalho imaterial implica em
mudancas nos diversos setores econémicos, dentre eles o setor de servigos, objeto desta
pesquisa, cujas transformacdes ao longo do tempo acontecem de forma acelerada,
principalmente no ambito tecnoldgico, que exige de seu corpo funcional habilidades e
caracteristicas diferenciadas para o desenvolvimento de suas atividades.

Nesse mesmo momento historico, ocorrem as alteragdes no processo de criagdo de
produtos e servicos, as relacdes de producdo e de consumo se integram e o consumidor
comeca a ocupar papel importante na fabricacdo do produto. Conforme Lazzarato; Negri
(2002, p. 44), “o produto ‘servigo’ torna-se uma construgdo e um processo social de
’concepeao’ e de inovagdo”.

Em relacdo as alteragfes no segmento de servigos, em que os trabalhos classicos de
servicos diminuem dando espaco as novas relagdes com os clientes, Christian Du Tertre (apud
LAZZARATO; NEGRI, 2002, p.45), afirma “que quanto mais o produto tratado pela empresa
dos servigos se caracteriza como produto imaterial, mais se distancia do modelo industrial de
organizacdo da relagdo produgdo/consumo” e complementa “o trabalho imaterial produz
acima de tudo uma relacdo social (uma relacdo de inovagdo, de producdo, de consumo) e
somente na presenc¢a desta reproducdo a sua atividade tem um valor econdmico”.

Os servicos apresentam como caracteristica a troca constante de informacGes e
conhecimentos, ndo gerando como resultado de seu processo produtivo um bem material e

duravel, e sim imaterial e intangivel, Grisci (2008), resume esse processo da seguinte forma:

[...] o trabalho imaterial é assim considerado por produzir coisas imateriais como
informacdo, antecipacdo das necessidades dos clientes, cuidado, conforto,
tranquilidade, seguranca e sentimento de bem-estar. O trabalho imaterial, nesse
sentido, torna-se produtivo porque transforma o consumidor naquilo que diz respeito
a seu modo de pensar e agir, ao seu estilo de vida (GRISCI, 2008).

A matéria prima do trabalho imaterial é a subjetividade, elemento principal na
ativacdo da cooperacdo produtiva, responsavel pelo sucesso das organizacdes. Sendo a
cooperacéo totalmente inerente ao trabalho, Hardt; Negri (2003, p. 314), afirmam:

O trabalho imaterial envolve de imediato a interacdo e a cooperacdo sociais. Em
outras palavras, o aspecto cooperativo do trabalho imaterial ndo é imposto e
organizado de fora, como ocorria nas formas anteriores de trabalho, mas (a
cooperacdo é totalmente imanente & prépria atividade laboral) (grifos no original).

Dadas as particularidades inerentes ao setor de servicos e a evolucdo do grau de
exigéncia dos consumidores, torna-se de vital importancia para o sucesso das instituicdes
financeiras, entenderem as caracteristicas desse novo trabalhador que surge com o trabalho
imaterial (LAZZARATO; NEGRI, 2002).
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4.2.4 Mercado de Trabalho Bancéario Atual

Estudos realizados pelo DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmico) em 2012, em convénio com o Ministério do Trabalho e Emprego, apontam
dados sobre a evolugcdo do emprego no setor bancério.

Com relacdo as vagas ocupadas pelos bancarios as pesquisas DIEESE (2012)
demonstram que:

e As mulheres ocupam 50,18% do total de vagas criadas em 2011 no setor bancario,
enguanto 49,82% remanescentes sao ocupadas por homens;

e A movimentacdo de pessoal nos bancos por faixa etaria revela que 72,84% tém até 29
anos, evidenciando para o DIEESE a preferéncia dos bancos pela contratacéo de jovens;

e No nivel de escolaridade entre os admitidos em 2011, 43,78% dos bancéarios admitidos
possuem Ensino superior completo;

e A saida do emprego a pedido, ou por iniciativa do préprio bancério, foi responsavel por
50,96% do total de desligamentos nos bancos; Em relacdo aos bancarios que foram
desligados, foi observado que a maioria possuia ensino superior completo.

e Com relacdo a rotatividade dos trabalhadores, o DIEESE apontou que o setor de servicos
figura em 4° lugar;

Esses dados visam inserir 0 contexto atual bancario na pesquisa, mensurando as

movimentacdes funcionais ocorridas no setor.
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4.3 ORIGEM E EVOLUCAO DA QVT

A preocupacdo com a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador esteve presente em
pesquisas realizadas por diversos autores como MAYO, em Hawthorne; a hierarquia das
necessidades de MASLOW, a teoria X —teoria Y de McGREGOR e a teoria de HERZBERG
que apresenta uma rica metodologia voltada para pesquisas sobre o local de trabalho
(RODRIGUES, 1994).

No século XX comecam a surgir estudos sobre a satisfacdo do individuo no trabalho.
Os primeiros estudos ja com a denominacdo de qualidade de vida sdo apresentados por
WALTON (1973) que é o primeiro autor norte-americano que fundamenta, explicitamente, um
conjunto de critérios sob a Optica organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de
satisfacdo em qualidade de vida no trabalho. Dentre outros autores podemos citar
RODRIGUES (1994), com informacdes altamente relevantes em relacdo ao comportamento
humano, baseados na motivacdo dos individuos para a obtencdo das metas organizacionais e
da QVT e FERNANDES (1996) com pensamentos contemporaneos das questfes
organizacionais de qualidade de vida no trabalho; LIMONGI-FRANCA (2004) com a analise
da qualidade vida com foco no individuo biopsicossocial; LAZZARATO; NEGRI (2001)
através de seus estudos sobre o trabalho imaterial.

Com o advento da Revolucdo Industrial, o trabalho ganhou nova denominagdo. Em
1950, quando surgiram os primeiros indicios de Qualidade de Vida no Trabalho, apenas
levou-se em consideracdo embasamentos socio-técnicos. Entdo na década de 60, surgem
estudos que visam a saude e o bem estar das pessoas nas organizagdes. Entretanto, a
expressao Qualidade de Vida no Trabalho s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da
década de 70, devido a competitividade internacional e aos estilos e técnicas de
gerenciamento aplicados aos programas japoneses, com foco nos empregados (RODRIGUES,
1994).

Até o final da década de 70, tivemos uma paralisacdo no desenvolvimento e
preocupactes com a QVT. As organizagfes preocupavam-se e tinham suas atencfes
desviadas para a alta inflacdo e a substituicdo do petrdleo, que até 1974 era uma
fonte de energia de baixo custo. Em 1979, teve inicio uma nova fase no
desenvolvimento das abordagens sobre a QVT. Este periodo foi induzido pelo
fascinio das técnicas de administrar, usadas em um pais que superou muito bem a
crise: 0 Japdo (RODRIGUES, 1994, p. 78).

De acordo com Durand (2000, p.11), “[...] o homem vinha do campo e de um trabalho

artesanal, onde o tempo era o0 da natureza e, na casa do artesao, o tempo era 0 seu proprio: ele
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trabalhava num ritmo que era seu”. Com a Revolucdo Industrial, houve a necessidade de
adaptagdo ao tempo da maquina, e Durand (2000, p. 11) complementa: “[...] o homem ndo
ganha pelo objeto que produziu, mas pelo tempo que passou na fabrica”. Tudo isso sdo
mudancgas sociais que tém uma profunda repercussdao sobre as pessoas, suas vidas, sua
mentalidade, seu corpo.

Em substituicho ao trabalno meramente mecénico, surge a necessidade de

trabalhadores mais qualificados, pois,

A adaptacdo do trabalho ao ser humano tem sido vista pela Ergonomia com base nos
meios fisicos, cognitivos, ambientais e psicossociais. A crescente e cada vez mais
rapida — evolucédo da tecnologia vem tornando o trabalho mais complexo e exigindo
pessoas com maior qualificagdo, em um movimento contrario a0 que ocorreu no
periodo taylorista-fordista (FERRAZ apud LIMONGI-FRANGCA, 2008, p. 34).

As novas relacBes de trabalho impulsionadas pela globalizacdo remetem a uma nova
realidade social, identificada por fatores como: aumento na expectativa de vida, maior tempo
de atividade produtiva, conscientizacdo do direito a salde, novos habitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social e desenvolvimento sustentavel. Tais situacdes tém
refletido na seguranca, salde e expectativa dos trabalhadores, impactando diretamente na sua
Qualidade de Vida no Trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

4.4 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A década de 1970 ficou marcada pelo redirecionamento do enfoque gerencial
organizacional, sendo o apice histérico da Qualidade de Vida no Trabalho. Nesta mesma
época surgem 0s primeiros movimentos e aplicagdes estruturadas dentro das organizacoes,
que foram utilizados como foco na implantacdo da QVT (RODRIGUES, 1994).

McGregor (1973) admitia que o desgaste dos padrbes de trabalho, manifestado pela
indoléncia, passividade, resisténcia as mudancas, indisposi¢do para aceitar responsabilidades
e demandas por beneficios econbmicos, acontecem porque as pessoas ndo conseguem
satisfazer suas necessidades primordiais. As caracteristicas atribuidas aos trabalhadores pela
Teoria X, na verdade caracterizavam a forma como eles reagiam as reacGes adversas do
trabalho, ndo s6 no que diz respeito ao ambiente fisico, mas as restricdes & sua autonomia,
autocontrole, crescimento e auto-realizacao.

A analise da QVT com enfoque nas pessoas se estende a estudos e levantamentos que

abrangem os riscos ocupacionais do trabalho, ergonomia, questdes de salde e seguranca do
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trabalho, carga mental, esfor¢os repetitivos, comunicagéo tecnoldgica, psicologia do trabalho,
psicopatologia, significado do trabalho, processos comportamentais, expectativas, contrato
psicologico de trabalho, motivacdo, lideranca, fidelidade e empregabilidade. Para Limongi-
Franca (2004, p. 29) “o homem ndo pode ser repartido, ele deve ser entendido como uma
obra-prima que se desenvolve de maneira harmonica”.

Existem outras visGes associadas ao conceito de QVT que caracterizam a necessidade
de ampliacdo dos estudos existentes, com o intuito de retratar a efetiva funcdo do programa de

qualidade em uma organizagéo. Para Fernandes:

Qualidade de vida no trabalho pode ser utilizada para que as organiza¢6es renovem
suas formas de organizacdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se
eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a produtividade das
empresas, como resultado de maior participagdo dos empregados nos processos
relacionados ao seu trabalho (FERNANDES, 1996, p.11).

Limongi-Franga (2004, p.30) insere um conceito mais gerencial no que se refere a

Qualidade de Vida no Trabalho, quando argumenta que:

Os vaérios tipos de esforcos denominados de Qualidade de Vida no Trabalho podem
ser identificados em varios niveis de andlise, entre eles os modelos de gestdo,
expressos ha evolucdo das teorias de administracdo, as praticas organizacionais com
resultados positivos dos pontos de vista empresarial e pessoal e os elementos que
caracterizam a missdo QVT nas empresas.

Qualidade de Vida no Trabalho é conceituada por Bdrigo (1997) como sendo a
necessidade de preocupacdo com o bem-estar geral dos trabalhadores e com sua salde e
seguranca no desempenho de suas atividades, que busca humanizar as relacdes de trabalho
nas organizac6es mantendo uma relagdo estreita com a produtividade e com a satisfagdo do
trabalhador. Para a autora (1997, p.18) “a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser construida
com o atendimento as necessidades dos individuos e das organizagdes”.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser analisada como sendo a resultante direta da
combinacdo de diversas dimensdes, ndo dependentes inteiramente da tarefa, capazes de
produzir motivacdes e satisfagdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizacdo (LIMONGI-FRANCA,
2004).

4.4.1 O Modelo de Richard Walton (1973) - Uma proposta paraa QVT

Para Walton (1973, p.11), a “expressdo Qualidade de vida tem sido usada com

crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados
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pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdmico”.

O autor introduziu questionamentos que foram fundamentais no processo de
implantacdo da QVT, que serviram de base para a determinagdo dos oito “critérios para a
QVT”, conforme Walton (1973, p.11) sdo eles: “Como deveria a Qualidade de Vida no
Trabalho ser conceituada e como ela pode ser medida?; Quais sdo os critérios apropriados e
como eles sdo inter-relacionados?; Como cada um ¢ relacionado a produtividade?; S&o estes
critérios uniformemente destacados em todos os grupos de trabalho?”.

Desta forma, sdo propostas oito categorias conceituais, com o intuito de fornecer uma
estrutura para avaliagdo das caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho das
organizacgdes (WALTON, 1973). Sdo elas:

1° Compensagao Justa e Adequada:

Walton (1973, p. 12) enxerga o trabalho, como meio do individuo ganhar a vida. Para
ele a compensacao recebida pelo trabalho executado “¢ um conceito relativo, ndo um simples
consenso sobre os padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequacao da compensagao”.

Para Rodrigues (1994, p. 82) “a honestidade da compensacao pode ser focalizada por
varios prismas, por exemplo: pelas relagdes entre salario e fatores como experiéncia e
responsabilidade; pelas rela¢fes entre salario e talento ou habilidade; pela demanda de méo-
de-obra ou pela média de compensa¢do da comunidade em questdao”.

A afirmagdo de que “a adequacdo e a honestidade do salario e/ou compensagdes sao
questdes parcialmente ideologicas” (WALTON, 1973, p. 13), sendo que a renda adequada ¢ a
compensacdo justa podem ser definidas com a resposta aos seguintes questionamentos:
“Renda adequada: a venda de um trabalho de horario integral encontra padrdes determinados
de suficiéncia ou o padrio subjetivo do recebedor?” e “Compensagao justa: o salario recebido
por certo trabalho leva uma relagdo apropriada com o salario recebido por outro trabalho?”

Para Burigo (1997, p.97), “o impeto tipico para o emprego ¢ “ganhar a vida”. Se este
objetivo ¢ alcangado afeta fundamentalmente a QVT”. Para a autora, a resposta aos

questionamentos de Walton se contempla da seguinte forma:

a) justica na compensacdo: é a remuneracdo necessaria para o trabalhador viver
dignamente diante das suas necessidades pessoais, sociais e econbmicas € como
contrapartida pelo trabalho desenvolvido; e

b) proporcionalidade entre os salarios: equidade na remuneragdo entre 0s membros
de uma mesma organizacdo e em relacdo a outros profissionais do mercado de
trabalho (BURIGO, 1997, p.97).



39

2° Condigdes de Seguranca e Saude do Trabalho:

Para essa dimensdo o autor propBe algumas sugestdes de melhoria, dentre elas:
“horarios razoaveis refor¢ados por um periodo normal de trabalho padronizado; condigdes
fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas e danos; limite de idade
imposto quando o trabalho € potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo
ou acima de certa idade” (WALTON, 1973, p.3). Em resumo, essas condi¢des reportam-se a
preservacdo da salde e ao bem estar do trabalhador. Esta categoria apresenta os seguintes

indicadores:

a) jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas e sua relagdo com as tarefas
desempenhadas;

b) salde ocupacional: € a salide no trabalho. Refere-se ao bem-estar fisico e mental
do trabalhador;

¢) salubridade: condi¢des ambientais propicias a satde; e

d) recursos materiais: quantidade e qualidade de materiais disponiveis para a
execucdo do trabalho (BURIGO, 1997, p.97).

3° Uso e desenvolvimento das capacidades:

Para WALTON (1973, p.13) o trabalho “tem tendido a ser fracionado, inabil e
firmemente controlado”. Entre o planejamento ¢ a implementagdo ha caminhos distintos a
serem percorridos. O autor estabelece ainda, cinco requisitos basicos para o atendimento
aceitavel deste item: autonomia no trabalho; multiplas habilidades; informacéo e perspectivas;
tarefas completas e planejamento, detalhados a seguir:

a) autonomia: medida permitida ao trabalhador, de liberdade substancial,
independéncia e discricdo no planejamento, e execucdo de seu trabalho;

b) autocontrole relativo: autodominio e equilibrio das a¢es das pessoas;

¢) qualidades maltiplas: multiplas habilidades e a chance de utilizagdo de uma larga
escala de capacidades e habilidades da pessoa e habilitacGes pessoais; e

d) informacdo sobre o procedimento total do trabalho: ter informacbes e
conhecimentos plenos sobre o processo de trabalho (BURIGO, 1997, p.97).

4° Oportunidade Futura para Crescimento continuo e Seguranca:

A atencdo de Walton (1973) a este item volta-se para a oportunidade de carreira.
Segundo Rodrigues (1994, p.83) ¢ neste item ‘“que surge uma barreira muitas vezes
intransponivel: a educacao formal, que geralmente é pré-requisito para posi¢des mais elevadas
dentro da organizacdo”. Para viabilidade desta questdo, Walton sugere que se trabalho com:

a) aplicacdo respectiva: a expectativa de usar o conhecimento e as habilidades
expandidas e recém-adquiridas em atribuicGes de trabalho futuro;

b) desenvolvimento: a extensdo em que as atividades atuais de alguém contribuam
para manter e expandir sua capacidade antes de leva-lo a obsolescéncia;

¢) oportunidade de progresso: a avaliacdo das oportunidades de progredir em
termos organizacionais ou de carreiras reconhecidas pelos semelhantes membros de
familia ou associados;

d) seguranga: a seguranca de emprego ou de renda associada ao trabalho do
trabalhador (WALTON, 1973, p. 14).
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5° Integracgéo Social na Organizacgéo de Trabalho:

Walton percebe a necessidade de estabelecimento de alguns pontos fundamentais para
uma boa integracao social no trabalho. Inicialmente, prega a auséncia de preconceitos de cor,
raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. A auséncia de
estratificacdo e a modalidade social facilitariam ou induziriam um senso de comunidade nas
organizagdes (RODRIGUES, 1994).

Para Burigo (1997, p.98) a integracdo social “¢é a auséncia de diferengas hierarquicas
altamente marcantes”. Isso ocorre quando o trabalhador tem autoestima no ambiente de

trabalho. Segue a interpretacdo da autora com relacéo aos indicadores:

a) auséncia de preconceitos: inexisténcia de conceitos ou opiniGes formadas
precipitadamente no ambiente de trabalho;

b) igualdade: auséncia de estratificagdo em termos de simbolos de status, tais como
religido, sexo, raca, origens, estilos de vida ou aparéncia;

¢) mobilidade: oportunidade de circulagdo ou movimento de ideias e de valores
sociais no ambiente de trabalho;

d) relacionamento: auxilio reciproco marcado pelo apoio sdcio-emocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades;

€) senso comunitario: companheirismo e espirito coletivo que se estendem além das
acdes do trabalho (BURIGO, 1997, p.98).

6° O constitucionalismo na Organizagao do Trabalho:

Para elevar o nivel da Qualidade de Vida no Trabalho, Walton (1973) entende que as
normas que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores sdo elementos chaves. Os
aspectos com destaque para o autor sdo: o direito a privacidade, direito de posicionamento (0
didlogo livre) e o direito a tratamento justo em todos os assuntos (RODRIGUES, 1994). Entre
outros,

a) direitos trabalhistas: normas que regem as relagdes de trabalho entre
trabalhadores e organizacdo, bem como os direitos resultantes da condicdo juridica
dos trabalhadores e o cumprimento dessas normas;

b) privacidade pessoal: respeito a individualidade do trabalhador dentro da
organizagdo;

C) liberdade de expressdo: direito de o trabalhador poder se manifestar, discordar
abertamente de visbes que o0s supervisores tém da organizacdo sem medo de
represalia (BURIGO, 1997, p.98).

7° O trabalho e o espaco total da Vida:

Walton (1973, p. 16) afirma que a “experiéncia de trabalho de um individuo pode ter
efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagées com sua
familia”. Esta relacdo entre o trabalho e o espago total da vida é analisada sob o aspecto do
equilibrio. Sendo que para o autor, o equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho
expectativa de carreira, progresso e promoc¢do. Outro questionamento levantado pelo autor,
inerente a esse aspecto seria a relagdo do tempo e energia extras que o trabalhador dedica ao

trabalho e as deficiéncias na situacdo familiar. Considera-se os seguintes indicadores:
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a) tempo para lazer e para a familia: equilibrio do trabalho com o espago total de
vida do trabalhador;

b) papel balanceado do trabalho: distribuig&o racional dos horarios de trabalho com
as outras atividades pessoais; e

C) significado do trabalho: representatividade do trabalho na vida do trabalhador
(BURIGO, 1997, p.99).

8° A Relevancia Social da Vida no Trabalho:

O autor denuncia a forma com a qual algumas organizacdes agem, fazendo com que
“um numero crescente de empregados depreciem o valor de seus trabalhos e carreiras,
afetando, assim, a auto-estima do trabalhador” (WALTON, 1973, p. 16). A relevancia social
da Vida no trabalho, reveste-se dos seguintes indicadores:

a) valorizagdo do trabalho: percepgio do sentimento de valor e relevancia do seu
trabalho pela organizacdo e pela comunidade; e

b) imagem e responsabilidade social da organizagio: preocupagio do trabalhador
guanto a imagem e responsabilidade do seu trabalho e da sua organizagdo diante da
comunidade (BURIGO, 1997, p.99).

Para Walton (1973, p.17) a “produtividade também parece ter uma relagdo curvilinea

para a maioria das dimensdes de vida no trabalho”. O autor ainda afirma que:

Considerando o0s niveis potenciais da produtividade para qualquer classe
determinada de trabalho e grupo de empregados, é provavel que ha algum nivel
muito bom de oportunidade para se utilizar e desenvolver capacidades. Este nivel de
oportunidade é criado pela autonomia, multiplicidade das habilidades exigidas,
informagdes de trabalho e planejamento da responsabilidade existente na situacdo de
trabalho (WALTON, 1973, p.17).

A autonomia crescente, o funcionario multi fungdo nao sdo diretamente proporcionais
a Qualidade de Vida no Trabalho. Mas segundo Walton (1973, p.17) “a satisfacdo do
empregado e a auto-estima sdo derivativas destes aspectos do trabalho”.

Walton (1973, p.21) prevé que as mudancas das condi¢des organizacionais “ocorrerao
num passo mais lento do que a do aumento das expectativas do empregado”. Ainda para o
autor, esta situacdo trard& uma maior alienagdo para o trabalhador e somente com uma
reestruturacao do trabalho, “a Qualidade de Vida podera ser exaltada e as expectativas dos
trabalhadores de todos os niveis poderdo ser entendidas e satisfeitas”.

A Qualidade de Vida no Trabalho proporciona uma maior participacdo por parte dos
funcionérios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas de trabalho,
com o proprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensdao das necessidades dos

funcionarios e a auto-realizacdo humana, que sera abordada no proximo tépico.
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4.5 QUALIDADE DE VIDA E AUTO-REALIZACAO HUMANA

O foco principal de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho € a preocupagéo
com o bem estar do colaborador e com a eficacia organizacional. Bom Sucesso (2002, p.16)
entende que “o empregado pode buscar além de salario, estabilidade, desafio, possibilidade de
crescimento e de aprendizagem, convivéncia, amizade, status”. Segundo Rodrigues (1994,
p.93) “a QVT influencia ou ¢ influenciada por varios aspectos da vida fora do trabalho. Logo
se faz necessario uma analise da vida do trabalhador fora do meio organizacional, para que
possa ser medida a importancia e interligacdo destas duas vidas”.

Para Matos (1997), a QVT é entendida através da valorizacdo do ser humano através
de quatro polos existenciais: fé, amor, trabalho e lazer, compreendendo as funcdes classicas
de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos e
salérios, avaliacdo de desempenho, promocéo sucessao e comunicagdo interna.

Segundo Dutra (2002, p.16) as alteracdes nas condi¢bes de vida tém afetado
profundamente o conjunto de expectativas das pessoas em sua relagdo com as organizacdes e

com seu trabalho, algumas alteragdes citadas por ele séo:

- Pessoas cada vez mais conscientes de si mesmas e, por conseqliéncia, mais
mobilizadas pela autonomia e liberdade em suas escolhas de carreira e de
desenvolvimento profissionais;

- pessoas mais atentas a si mesmas em termos de sua integridade fisica, psiquica e
social, que cultivam a cidadania organizacional e exercem maior pressdo por
transparéncia na relacdo da empresa com elas e por processos de comunicacdo mais
eficientes;

-pessoas com expectativa de vida maior, ampliando seu tempo de vida profissional
ativa; como decorréncia disso, ha maior exigéncia de condigcBes concretas para o
continuo desenvolvimento (DUTRA, 2002, p.16).

Com relacdo as consequéncias geradas por processos de trabalho mal interpretados na
vida das pessoas, Lunardi Filho e Mazzilli (1996), afirmam, em pesquisa sobre interpretacdes
do processo de trabalho, que “[...] o sofrimento no trabalho emerge principalmente do medo
de ndo haver tempo ou condi¢6es para concluir as tarefas a seu encargo, na medida em que as
atividades devem ser compartilhadas e redistribuidas entre os empregados que permanecem”.

Neto (2004, p.1), analisa a motivagdo como resultado da busca pela satisfagdo das
necessidades e desejos naturais do ser humano. “Tal fato mobiliza a pessoa a agir, com
determinado empenho, na busca de atingir os objetivos pessoais”. Rodrigues (1994, p.92)
complementa que “a motivagdo e a capacidade do trabalhador sdo pré-requisitos para uma
maior produtividade”, e Burigo (1997, p. 18) finaliza: “[...] a Qualidade de Vida no Trabalho
deve ser construida com o atendimento das necessidades dos individuos e das organizac6es”.
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Em se tratando de QVT e auto-realizacdo humana, o processo de observagdo do
ambiente de trabalho, gera grande leque de informaces relacionadas ao assunto. Dentre 0s
diversos fatores a serem visualizados neste ambiente destacamos: a inquietude individual e
coletiva, as pressdes, a conciliacdo de expectativas entre trabalho, familia e consumo, sinais
de stress, habitos alimentares e cuidados fisicos, estilos de vida, impactos tecnologicos. Tudo
desperta para a vontade de bem-estar no trabalho. O conhecimento desses fatores leva a uma
busca continua de qualidade de vida dentro e fora do trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

E no trabalho que o homem passa a maior parte de seu tempo, criando expectativas de
uma vida melhor com qualidade. Alguns autores citados por (BURIGO, 1997, p.31) associam
as experiéncias de trabalho e a qualidade perceptivel de vida, sugerindo que “a insatisfacéo
com o trabalho influéncia a alienagao e insatisfacdo com os outros dominios da vida”.

A insatisfacdo no trabalho e a desmotivacdo sdo problemas que afetam muitos

trabalhadores, independente da posi¢cdo ou status que possuam na organizacao.

[...] essa insatisfacdo é penosa tanto para o trabalhador quanto para a organizacéo.
As organizagBes se constroem ou se destroem pelo desempenho das pessoas que
nelas trabalham. Ndo se concebem organizacfes estrategicamente vencedoras sem
trabalhadores estrategicamente vencedores, e nem organizagbes motivadas sem
pessoas motivadas, em consequiéncia, ndo ha qualidade, sem Qualidade de Vida no
Trabalho (BURIGO, 1997 — p.17).

Uma atencdo cada vez maior tem sido dada as necessidades de renda das pessoas,
cuidados médicos e outros servi¢cos. Entretanto a Qualidade de Vida no Trabalho é definida
ndo sO pelo que é feito para as pessoas, mas também pelo que eles fazem por si préprios e
pelos outros (RODRIGUES, 1994, p.101). Para Limongi-Franca (2004, p.45) “o bem-estar
considera, referente a Qualidade de Vida no Trabalho, as dimensdes bioldgica, psicoldgica,
social e organizacional de cada pessoa e ndo, simplesmente, o atendimento a doencas e outros

sintomas de stress que emergem ou potencializam-se no trabalho”.

4.6 VANTAGENS DE UM PROGRAMA DE QVT

A QVT é, sem davida, um elemento essencial para o sucesso empresarial “o século
XXI aponta para a importancia da construcdo da qualidade de vida, que certamente ndo vira
de graca” (BOM SUCESSO, 2004, p.2).

O ser humano possui necessidades fisioldgicas que quando satisfeitas atendem ao seu
bem-estar fisico, gerando as necessidades sociais, que sdo importantes fontes motivadoras de
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seu comportamento, pois através dessas, ele vai conseguir relacionar-se, ser benquisto por
seus companheiros, dar e receber amizade e amor. Quando as necessidades pessoais e de
protecdo ndo sdo atendidas, o individuo tende a apresentar comportamentos prejudiciais aos
objetivos da organizacdo (MCGREGOR, 1973, p.9).

Araljo (2004, p.4) relata que para manter o grupo motivado fazem-se necessarios
alguns aspectos especificos como “oferecer boas condigdes de trabalho — méaquinas e
equipamentos - criar um bom ambiente, ja que se passa muito tempo naquele local, e
procedimentos como a remuneracdo variavel, que faz o funcionario se sentir util”. Se ele
agrega valor a empresa, por que nao transmitir parte disso de volta para ele?

Sob a perspectiva humana, Matos (1997) afirma que ndo ha davida de que, sendo o
trabalho vital para a vida das pessoas, a satisfacdo em realiza-lo contribui para que tenhamos

uma sociedade melhor. Para o autor,

A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da organizagdo. S&o
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo, o gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo empresa — empregado. O ser
humano fazendo a diferenca na concepcdo da empresa e em suas estratégias
(MATOS, 1997, p. 40).

Limongi-Franca e Rodrigues (2007) apontam a Qualidade de Vida, antes de tudo,
como uma nova atitude diante da necessidade de trabalhar competitivamente com bem estar.
Para os autores, ao se construir uma cultura de competitividade na organizacdo, a Qualidade
de vida no trabalho deve estar vinculada a programas de qualidade, compromissos com a
inovacao, resgate de talentos e do conhecimento dos limites e das necessidades humanas.

Kart, (apud LIMONGI — FRANCA, 2008, p. 85) afirma que:

Programas de promocdo de salde e qualidade de vida vém sendo cada vez mais
adotados pelas organizagdes, mobilizando os profissionais de recursos humanos,
para tornar o ambiente de trabalho mais produtivo e saudavel. No ambiente atual de
alta competicdo, os dirigentes das empresas preocupam-se cada vez mais com 0s
maus habitos de alguns profissionais, como fumo, alcool, dietas inadequadas, entre
outros. Esses habitos resultam para a empresa, em elevagdo do absenteismo e
reducdo da produtividade e chegam a provocar stress e até mesmo doengas mais
graves (KART, apud LIMONGI — FRANGCA, 2008, p. 85).

Qualidade de Vida no Trabalho deve corresponder objetivamente a obtencdo do bem-
estar no trabalho, ou seja, tornar o trabalho saudavel e humano. Pois, segundo McGregor
(1973, p.36) se a relacdo entre a produtividade e 0 bem-estar ndo for alcangada “o trabalho
transforma-se numa espécie de castigo ao qual os trabalhadores tém de se submeter a fim de
obter aquilo que necessitam para a satisfacdo de suas necessidades depois que deixam o

servigo”.
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Ainda Segundo McGregor (1973, p.34), “todo o comportamento humano é voltado
para a satisfagdo das necessidades humanas”. A satisfagdo dessas necessidades envolve a
preocupacao com a saude do trabalhador e com doencas ocupacionais ocasionadas pela falta
de QVT, temas abordados no préximo tépico (BOM SUCESSO, 2002).

4.6.1 Qualidade de Vida no Trabalho no Banco Beta®

Com relacéo a saude de seus funcionérios visando a Qualidade de Vida no Trabalho, o
banco desenvolve o PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional), esse
programa tem por base legal a Portaria 3.214/78, Norma Regulamentadora (NR) n.° 7 do
Ministério do Trabalho e por objetivo a prevencdo do adoecimento, a promocdo e a
preservacdo da saude dos funcionarios do Banco, mediante rastreamento e diagndstico
precoce dos problemas de saude relacionados ao trabalho.

Todos os funcionarios s@o submetidos aos exames médicos e exames complementares
previstos no PCMSO, constituindo ato passivel de analise sob o aspecto disciplinar recusa
injustificada a sua realizacdo. Com relacéo a primeiros socorros, € obrigatoria a manutencdo
de estojo de primeiros socorros em todas as dependéncias do Banco.

O relatério do PCMSO é elaborado a partir dos exames médicos periddicos exigidos
dos funcionarios em funcdo dos riscos a que 0s mesmos estejam submetidos ou expostos e a
critério do médico coordenador do PCMSO, conforme Norma Reguladora n.° 7 do Ministério
do Trabalho:

a) a cada seis meses — empregados que exercam atividades insalubres ou perigosas;

b) a cada ano — para os demais funcionarios.

Sao corresponsaveis pela eficacia do Programa o médico, o empregado e o
empregador, cabendo a este custea-lo e garantir sua elaboracéo e efetiva implementacao.

Entre as diretrizes do PCMSO esta 0 compromisso de fundamentar-se nos possiveis
riscos a saude dos trabalhadores. Outra diretriz do PCMSO ¢é considerar questdes incidentes

sobre o individuo e o conjunto dos trabalhadores do banco, privilegiando o instrumental

% O Nome do banco inventado pelo aluno é um pseuddnimo criado pelo autor deste trabalho para descaracterizar
a instituicdo onde esta pesquisa foi realizada que, devido a questdes de sigilo e concorréncia, ndo divulga ao
publico em geral, as instrugdes normativas que permeiam seus processos de selecdo de pessoas. As instrucdes
estdo disponiveis apenas para funcionarios do Banco e em ambiente de intranet. Devido a esses fatores, as fontes
de referéncias ndo poderao ser divulgadas.
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clinico-epidemioldgico na abordagem da relacdo entre a salde e o tipo de atividade,
assegurando o carater de prevencao, rastreamento e diagnostico precoce dos agravos a saude
por causas relacionadas ao trabalho.

Vinculado ao PCMSO, existe o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais
(PPRA), que registra e analisa as ocorréncias relacionadas a seguranga ocupacional e aos
riscos ambientais nas dependéncias, elaborando analises ergonémicas dos postos de trabalho
previamente a posse de pessoas com deficiéncia ou limitacdes laborativas.

O PPRA é um programa que orienta as dependéncias na reducdo ou eliminagdo dos
riscos a saude dos trabalhadores e no cumprimento dos dispositivos legais.

Além desses programas, o banco visa a Qualidade de Vida no Trabalho atraves de
acoes preventivas e orientacoes:

a) implementacao do programa de Qualidade de Vida no Trabalho bancéario, como por
exemplo, as ginasticas laborais desenvolvidas no ambiente de trabalho;

b) avaliacdo ergondmica dos postos de trabalho dos funcionérios que apresentam
sinais e sintomas de patologias relacionadas ao trabalho;

c) realizacdo de exames médicos especificos nos trabalhadores em fungbes que
envolvam riscos ocupacionais identificados e suspeitos.

Outro aspecto a ser considerado como indicador de QVT é a Avaliacdo de
Desempenho por Competéncias. No Banco Beta a GDP (Gestdo de Desempenho
Profissional), foi instituida em 1998, o objetivo do sistema era direcionar e aprimorar o
desempenho dos funcionarios do Banco para o cumprimento de metas e atingimento de
resultados, a partir de uma estratégia corporativa definida.

O modelo tedrico que embasou a criacdo da GDP foi o Balanced Scorecard (BSC),
instrumento de gestdo desenvolvido por Robert Kaplan e David Norton (EUA — 1992), que
visa estabelecer, demonstrar e balizar, por meio de indicadores financeiros e ndo financeiros,
a orientacdo estratégica da organizacao.

A GDP, além ser instrumento usado para avaliar o comportamento do funcionério,
incorpora a avaliacdo da contribuicdo do mesmo para o atingimento dos resultados da sua
unidade e da Empresa. O objetivo principal da avaliacdo deve ser o de direcionar as acfes de
capacitacdo dos funcionarios para o desenvolvimento e o aprimoramento das competéncias
necessarias para a melhoria dos resultados do Banco, e para o crescimento profissional dos

funcionarios, ndo devendo figurar como ferramenta punitiva.
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4.7 ESTRESSE OCUPACIONAL X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

“No corpo de cada ser humano, estdo as marcas de sua histéria, de seu esforco, de suas
perdas e de suas vitdrias. Todo processo biopsicossocial desencadeia-se a partir de impactos
internos e externos ao corpo” (LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2007, p.23). Um dos

mais conhecidos desses processos € o0 estresse.

4.7.1 Conceito de Estresse

Os primeiros estudos com relagdo ao assunto sdo de Hans Selye, que apurou o
conjunto de respostas especificas dadas pelo organismo humano, quando exposto a estimulos
gue ameacem sua homeostase (seu equilibrio organico), constituindo uma sindrome a qual ele
denominou estresse, que se desencadeia independente da natureza do estimulo (LIMONGI
FRANCA; RODRIGUES, 2007, p.32).

Existem outras defini¢cGes para o estresse como sendo “uma relacéo particular entre
uma pessoa, seu ambiente e as circunstancias as quais estd submetida, que é avaliada
pela pessoa como uma ameaca ou algo que exige dela mais que suas proprias habilidades
OuU recursos e que pde em perigo seu bem-estar ou sobrevivéncia” (LIMONGI FRANCA e
RODRIGUES, 2007, p.36) grifos no original.

Lipp; Novaes (2000, p. 14) definem que “stress € 0 que a pessoa sente, no corpo € na
mente, quando a tensdo do momento ¢ muito grande”. Para 0 autor o ser humano possui um
limite para a tensdo que consegue aguentar. Segundo interpretacdo mais completa apresentada
por Lipp (1996),

Stress é definido como uma reacdo do organismo, com componentes fisicos e/ou
psicoldgicos, causadas pelas alteracdes psicofisiologicas que ocorrem quando a
pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo ou de outro, a irrite,
amedronte, excite, confunda ou mesmo a faca imensamente feliz (LIPP, 1996,
p.279).

O estresse, para Limongi-Franca (1996) pode ser classificado como positivo e
negativo. Essa denominagédo sugerida por Selye um dos grandes pioneiros nesses estudos,
indica que o estresse positivo “eustress” ocorre quando participamos de atividades prazerosas
gue geram um cansaco e depois a recuperacao, ja o estresse negativo “distress” ocorre quando

as situacdes de estresse sdo recorrentes, geralmente provocados por reacGes prolongadas
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demais, inadequadas o que resultam em doengas. O distress pode ser agudo, quando € intenso,
mas por breve periodo, como a noticia da morte de um ente querido ou crénico, quando nao é
tdo intenso, mas ocorreu repetidamente ou constantemente como as situacdes intensas no
ambiente de trabalho, a preocupagdo com dividas, etc. (LIMONGI-FRANGCA, 1996).

Abaixo, segue Figura 02 representativa das reacGes do organismo ao estresse:

&

Dristress E Distress
Ilonotonia : Fustress Bobrecarga
- esforco + esforgo
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Figura 02 - Relacéo entre o funcionamento do organismo, Distress e Eustress.
Fonte: Limongi-Franca (1996).

Segundo Lipp e Novaes (2000, p.12 e 13) a sindrome do estresse se divide em trés
fazes distintas: fase de alarme, fase de reagéo de resisténcia e fase de exaustao.

As reacOes do estresse resultam dos esforcos de adaptagdo do organismo a situacoes
diversas. Porém, se a reacdo ao estimulo agressor ocorrer de forma intensificada ou
prolongada, podera acarretar em doencas ou predisposicdo ao desenvolvimento destas
(LIMONGI-FRANCA, 2007). As trés fases citadas por Lipp e Novaes (2000) representam

“Sindrome de Adaptacao de Selye”, demonstrados no Quadro 02.

Fases Reacdes do Organismo

12 Fase — Reacédo de Alarme Aumento da Freqliéncia cardiaca

Aumento da presséo arterial

Aumento da concentracdo de glébulos vermelhos
Aumento da concentracdo de aglcar no sangue
Redistribui¢do do sangue

Aumento da freqliéncia respiratdria

Dilatagéo dos bronquios

Dilatacdo da pupila

Aumento da concentracdo de glébulos brancos
Ansiedade
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22 Fase —Reacdo de Resisténcia Ulceracdo no aparelho digestivo

Irritabilidade

Insbnia

Mudancas no humor

Diminuicdo do desejo sexual

Atrofia de algumas estruturas relacionadas a producao de
células do sangue

3° Fase — Exaustéo Retorno parcial e breve a Reacdo de Alarme
Falha dos mecanismos de adaptagéo
Esgotamento por sobrecarga fisioldgica
Morte do organismo

Quadro 02: Reacdes Organicas ao Estresse
Fonte: Adaptacdo do modelo de LIMONGI-FRANCA (2007)

Na area emocional as consequéncias mais comuns relacionadas ao estresse sdo: a
alteracdo de pressdo, diversos tipos de distdrbios cardiovasculares, manifestacfes
gastrointestinais das mais variadas formas, erupgdes cutaneas, incidéncia maior de gripes e
resfriados, aumento de peso, fadiga, irritagdo, ansiedade, distirbios de sono, baixa motivagéo,
depressdo, diminuicdo da concentracdo, diminuicdo do desempenho e sensacdo de pressdo
(LIPP; NOVAES, 2000); (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 2007).

“Os proprios sintomas do stress levam o individuo a experimentar fragilidade, davidas
quanto a si proprio, mal-estar generalizado, o que faz com ele se sinta menos capaz de
enfrentar os problemas que antes ndo pareciam tao dificeis” (LIPP; NOVAES, 2000, p.23).

Torna-se importante o autoconhecimento como ferramenta de auxilio para o individuo
aprender a diferenciar o estresse de tensdo ou ansiedade, que séo reacdes do organismo ao
estresse. Caso ele ndo encontre uma forma de reagir ao estresse provavelmente acabara
elevando o seu nivel de ansiedade, na tentativa de criar barreiras de prote¢éo, que o defendam

de situacGes adversas e que fujam ao seu controle (LIPP; NOVAES, 2000).

4.7.2 Estresse X Trabalho

O estresse relacionados a esfera do trabalho, nasce da interpretacdo que as pessoas
fazem do seu ambiente de trabalho, ao consideraram esse ambiente como ameacador,
entendem que suas necessidades de realizacdo pessoal e profissional estdo prejudicadas frente
a interacdo com o trabalho e com o ambiente de trabalho, principalmente quando esse
ambiente possui demandas excessivas ou recursos inadequados para o enfrentamento de tais
situagdes (LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2007).
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O estresse surge quando a quantidades de tensdes e exigéncias sdo excessivas para a
resisténcia do individuo. Nesse sentido o ambiente de trabalho pode causar estresse. Para Lipp
e Novaes (2000, p.31) “ha ocupagdes que, comprovadamente, sao mais estressantes do que
outras, como por exemplo, a de policial, aviador, motorista de caminhdo, executivo e
bancario” (grifo do autor).

“O desgaste a que as pessoas sdo submetidas, nos ambientes e nas relagées com o
trabalho, é um dos fatores na determinagdo das doen¢as dos mais significativos” (LIMONGI
FRANCA; RODRIGUES, 2007, p.41) grifos no original. Para Durand (2000), o ambiente de
trabalho tem sido analisado como grande causador das mais diversas doencas, devido as
tensdes originadas da pressdo do trabalho, impactando em prejuizos para a capacidade

produtiva do trabalhador.

Podemos ver no individuo que adoece a particularidade do seu local de trabalho, da
sua funcéo, as exigéncias de sua chefia, enfim sua vida tanto no trabalho como fora
dele e analisar a doenga em funcdo de tudo isso. Mas também podemos ver neste
individuo, ou através dele, uma resposta do ser humano as formas de vida que
degradam sua condig&o humana. E como se através de cada individuo que adoece, a
consciéncia humana se utilizasse da doenca para expressar seu desacordo com um
modo de trabalho que anula o que de melhor o ser humano tem a oferecer
(DURAND, 2000, p.12).

Para Limongi-Fran¢a; Rodrigues (2007, p.35) “ao realizar um trabalho, o individuo
estd inserido em um contexto social mais amplo. A representacdo que esse trabalho tem
socialmente causa impacto na vida e no bem-estar desse individuo, podendo levar a situacoes
de maior ou menor desgaste”.

A competitividade acirrada do mercado financeiro exige que os individuos trabalhem
no seu limite, ou seja, no extremo de sua capacidade produtiva, quando esse fator tornar-se
rotina na vida do trabalhador, as consequéncias com relacdo a sua saude tendem a ser
desastrosas. Para Durand (2000, p.27) “Uma atividade executada dentro de uma atmosfera de
relacBes hierarquicas ameagadoras torna-se um fator ansiégeno que compromete o que de
melhor as pessoas teriam a dar de si”.

Quando o trabalho deixa ser motivo de prazer e auto-realizacdo, tornando-se um lugar
ameacador ao bem estar do trabalhador, gerando sensacdes de dor, sofrimento e cansaco,
pode-se deduzir que o individuo estd passando pelo sofrimento psiquico (LIMONGI
FRANCA; RODRIGUES, 2007).

Na situacdo particular, do stress relacionado ao trabalho, ele é definido como as
situacBes em que a pessoa percebe seu ambiente de trabalho como ameacador a suas
necessidades de realizacao pessoal e profissional e/ou a sua saude fisica ou mental,
prejudicando a interacdo desta com o trabalho e com o ambiente de trabalho, a
medida que esse ambiente contém demandas excessivas a ela, ou que ela ndo contém
recursos adequados para enfrentar tais situacbes LIMONGI FRANCA;
RODRIGUES (2007, p.36, grifos no original).
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Para Silva et al. (2007) “agravaram-se 0s problemas de satde dos trabalhadores, sendo
observado nas ultimas décadas um aumento sem precedentes de doencas como os disturbios
osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT) e o0s transtornos mentais e
comportamentais’.

Ao estresse relacionado ao trabalho conceitua-se como burnout, que ¢ “considerado
um dos desdobramentos mais importantes do stress profissional, o que impde sua

apresentacao em qualquer texto que se dispoe a falar sobre stress relacionado ao trabalho”

(LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2007, p.52).

O burnout seria a resposta emocional a situagdes de estresse cronico em fungdo de
relagdes intensas — em situagBes de trabalho — com outras pessoas ou de
profissionais que apresentam grandes expectativas em relacdo a seus
desenvolvimentos profissionais e dedicacdo a profissdo; no entanto, em fungdo de
diferentes obstéculos, ndo alcancaram o retorno esperado (LIMONGI FRANCA;
RODRIGUES, 2007, p.52).

Com relacdo a sindrome de burnout, existem dois fatores no ambiente bancéario que
contribuem para sua ocorréncia: as transformac@es ocorridas no ambiente organizacional e o
atendimento ao publico, que expde os bancarios diariamente as problematicas e dificuldades
das pessoas atendidas (JACQUES; AMAZARRAY, 2006).

O estresse diferentemente de outros riscos ocupacionais, prejudica ndo sé a saude do
trabalhador, mas também o seu desempenho. Para Limongi-Franca; Rodrigues (2007) o
trabalhador utiliza sua capacidade fisica e mental como garantia de retorno financeiro para sua
sobrevivéncia e de seus familiares, quando o individuo adoece “a doenga ou até mesmo a dor,
geralmente, significa fragilidade, limitacdo e preocupacdo quanto a sua capacidade, além de
condicdes de trabalho inadequadas, queda de desempenho, despesas a mais”.

No ambiente organizacional as pressdes sdo constantes, as pessoas nas empresas
precisam estar mais fortes, porque as pressdes também sdo muito fortes. Muitas empresas
estatais com total estabilidade financeira, sem ameaca de clientes ou mercado, saem de sua
monotonia de repeti¢do de rotinas e tarefas para se tornarem enxutas, flexiveis e profissionais
(LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2007).

Quando surge o stress e suas consequéncias, as queixas psicossomaticas, eles ndo
sdo unicamente expressao de doencas, como se acredita normalmente, mas sinalizam
pressdes externas que precisam ser compreendidas e gerenciadas para se atingir
bem-estar e desempenho adequado no trabalho (LIMONGI FRANGCA;
RODRIGUES, 2007, p.169).

Nesse sentido, Jacques; Amazarray (2006) constatam ‘“que as caracteristicas
organizacdo do trabalho bancério no contexto contemporaneo contribuem significativamente
para gerar sofrimento e transtornos psiquicos” ao trabalhador.

A execucdo do trabalho necessita também de esforgos pessoais da parte de cada
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trabalhador, um engajamento subjetivo, uma mobilizagdo e uma aceitacdo de riscos
relacionados a salde fisica e mental; de expectativas em relacdo a auto-realizacdo, a
construcdo da saude a ao reconhecimento; e de defesas contra o sofrimento (DEJOURS, 1999,
p.69).

Um estudo que chamou a atencdo com relacdo ao estresse na classe bancéria, foi o
realizado por Campello (2004) que entrevistou 1.518 bancérios de quatro instituicdes
financeiras na Base do Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre e Regido demonstrando
através do Inventério de Sintomas de Stress para adultos de Lipp (1998), que o0 estresse entre
0s respondentes apresenta nimeros muito elevados. Os percentuais de bancérios estressados,
somando-se todas as fases (alerta, resisténcia, quase exaustdo e exaustdo) somam a média de
53,2%, observando-se o numero elevado de bancarios em fase de exaustdo:36% no banco
privado C, 30% banco publico A, 17% no banco privado D e 14,5% no banco publico
regional. Os dados demonstram que um grande nimero de bancarios (em média 21,2%) vem
sendo submetidos a condicOes de estresse, de forma intensa e prolongada, os tornando

vulneraveis para o adoecimento fisico e mental (CAMPELLO, 2004).
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os aspectos metodoldgicos utilizados para o alcance
dos objetivos da pesquisa, além dos respectivos respaldos tedricos e o desenvolvimento da
pesquisa com suas peculiaridades e adaptagdes necessarias.

Quanto a metodologia utilizada, a pesquisa caracterizou-se como quantitativa, pois,
segundo Reis (2008, p. 58) “a pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo uso da quantificagdo
na coleta e no tratamento das informagdes por meio de técnicas estatisticas”. Ou seja, ela visa
evitar distor¢Oes de analise e interpretacdo, traduzindo em nimeros as informag6es analisadas
e 0s dados coletados. Sua empregabilidade nesta pesquisa justifica-se porque segundo Zanella
(2009, p. 77) “a pesquisa quantitativa [...] tem como finalidade medir relacdes entre as
variaveis”.

A técnica utilizada para o levantamento estatistico de dados foi o método “Survey”,
definido por Money et al. (2003, p.157) como “um procedimento para coleta de dados
primarios a partir de individuos. Os dados podem variar entre crengas, opinides, atitudes e
estilos de vida até informacgGes gerais sobre a experiéncia do individuo, tais como género,
idade, educacdo e renda, bem como as caracteristicas de uma empresa, como lucro e nimero
de funcionarios”, ainda o autor (2003, p.157) argumenta que, com a aplicacdo do método
survey “o participante sabe claramente que estdo sendo coletadas informagdes sobre o seu
comportamento e/ ou atitudes”.

Para o trabalho adotou-se 0 método descritivo, que segundo Hyman (1967, p.110) € o
método que “focaliza principalmente a medida precisa de uma ou mais variaveis dependentes
numa popula¢do definida ou amostra daquela populagdo”. Kerlinger (1980, p. 171), amplia a
conceituagdo do levantamento descritivo ao citar que o método “procura determinar a
incidéncia e distribuicdo das caracteristicas e opiniGes de popula¢des de pessoas, obtendo e
estudando as caracteristicas e opinides de amostras pequenas e presumivelmente
representativas de tais populacdes”.

Para Phillips (1974, p.161) a utilizacdo do método de levantamento descritivo
“constitui uma ferramenta eficiente para se chegar as relacdes de causa-efeito”, que € o
objetivo maior desta pesquisa. Gil (2006, p. 44) ainda complementa que este tipo de pesquisa

busca, “o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.
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5.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario. Para Money et al.
(2003, p.159): “um questionario ¢ um conjunto predeterminado de perguntas criadas para
coletar dados dos respondentes. E um instrumento cientificamente desenvolvido para medir
caracteristicas importantes de individuos, empresas, eventos e outros fenomenos”. Este tipo
de instrumento torna-se “eficiente quando se pode supor que os participantes conhegam seus
interesses e estdo dispostos a divulgé-los” (ACKOFF, 1972, p.30).

Trata-se de um questionario autoaplicavel, estruturado com questdes mistas e escala
do tipo Likert. A escala utilizada é do tipo continua que “além de mensurar
concordo/discordo, uma escala continua pode medir tanto a intensidade com que a pessoa
concorda ou ndo, como concorda totalmente ou concorda até certo ponto. Mais ainda, a
intensidade da escala pode variar de trés pontos, medindo com pouca intensidade, até 10
pontos, oferecendo a oportunidade de mensurar grande parte da variacdo em intensidade de
sentimentos evidencia pelo respondente” (MONEY et al., 2003, p.180).

A escolha da escala de Likert deve-se ao fato de que nas perguntas fechadas com
respostas que formam escalas, os respondentes séo solicitados a responder qual o ponto da
escala que melhor corresponde a sua opinido a respeito do que esta sendo perguntado. Nesse
método os respondentes sdo solicitados a responder o grau de concordancia ou discordancia
de cada afirmativa. “A cada resposta é atribuido um nimero que reflete a direcao da atitude
do respondente em relagdo a cada informagao” (MATTAR, 1996, p.214).

As associagBes com respostas a afirmacfes positivas e negativas com 0s nlimeros

adotados foram feitas conforme mostra o Quadro 03:

GRAU CONCORDANCIA/ | VALOR DA PONTUACAO (1AH5)

Discorda em parte
Discorda totalmente

TIPO DE AFIRMACAO DISCORDANCIA
Concorda totalmente 5
Afirmacgdo Favoravel Concorda em parte 4
(ou positiva) Né&o sabe responder 3
Discorda em parte 2
Discorda totalmente 1
Concorda totalmente 1
Afirmacgdo desfavoravel Concorda em parte 2
(ou negativa) Né&o sabe responder 3
4
5

Quadro 03 — Esquema para Atribuir Nameros numa Escala Likert
Fonte: MATTAR, Fauze Najib. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento, S&o Paulo: Atlas, 1996,
p.215.



55

O critério acima foi selecionado porque parte do principio de que os individuos que
tém atitude favoravel o objeto em estudo, tendem a concordar com a maioria das afirmativas e
a descorada da maioria das negativas (MATTAR, 1996, p.215).

A escala final para colocacdo dos respondentes foi constituida a partir do nimero de
afirmacdes que constam do instrumento de coleta de dados e da escala de nimeros que foram
atribuidos a cada categoria de intensidade de resposta. Supondo que o instrumento utilizado
tenha 20 afirmacdes e que as escalas de nimeros atribuidos tenha sido 1, 2, 3, 4 e 5, o valor
maximo da escala sera de 20x5= 100, e o valor minimo sera de 20x1= 20. Se o resultado
obtido para determinado respondente for 60, podemos concluir que sua atitude em relacéo ao
objeto pesquisado é favoravel em 60/100= 60%.

A elaboracdo do questionario, apresentado na Apéndice 01, pautou-se de duas partes
distintas. A primeira teve por finalidade caracterizar os dados sociodemograficos dos
pesquisados, constituindo as variaveis moderadoras do estudo.

Na segunda parte além de avaliar a percepcdo sobre os fatores que contribuem para
uma boa QVT, segundo o modelo de Walton (1973), houve o objetivo de se coletar
informacdes sobre a incidéncia do estresse entre os trabalhadores do setor bancario
relacionado ao volume de metas atribuidas. No Quadro 04, sdo apresentadas todas as

variaveis do modelo com as respectivas questdes destinadas a suas mensuracdes.

CRITERIOS E DIMENSOES QUESTOES

1) Compensacao Justa e Adequada 01-02
- Renda adequada

- Equidade interna
- Equiidade externa

2) Condigdes de Trabalho 03-04-05-06-07-08-09-10-11-12-13 -
- Jornada de Trabalho 14-15-16-17-18

- Ambiente fisico seguro e saudavel

a) salubridade

b) recursos materiais

- Saude ocupacional (bem estar fisico e mental do
trabalhador)

3) Uso e desenvolvimento de capacidades 19-20-21-22
- Autonomia

- Significado da tarefa

- Identidade da tarefa

- Variedade da habilidade
- Retroinformagéo

4) Chances de crescimento e seguranga 23 -24-25-26-27
- Possibilidade de Carreira
- Crescimento profissional
- Seguranga de emprego
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CRITERIOS E DIMENSOES QUESTOES
5) Integracéo social na empresa 28

- lgualdade de oportunidades

- Relacionamento

- Senso comunitério

6) Constitucionalismo 29-30-31

- Respeito as leis e direitos trabalhistas
- Privacidade pessoal

- Liberdade de Expressdo

- Normas e rotinas

7) Trabalho e espaco total na vida

- Papel balanceado do trabalho

- Tempo para lazer e para a familia

- Significado do trabalho (representatividade do trabalho
na vida do trabalhador)

32-33-34-35-36-37-38-39-40 4142
43 - 44

8) Relevancia social da vida no trabalho

- Valorizagdo do trabalho

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social pelos servicos

- Responsabilidade social pelos produtos

- Responsabilidade social pelos empregados

45— 46 — 47-48 -49-50-51

Quadro 04 — Modelo de Walton para afericdo da QVT
Fonte: Walton, 1973

5.2 A AMOSTRA DOS RESPONDENTES DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

A determinacdo da amostragem foi realizada a partir das seguintes conceituacGes

basicas. “A amostragem ¢ um processo de sele¢do de uma parcela de individuos que preserva

as mesmas caracteristicas ou atributos relevantes para a pesquisa” (PINHEIRO et al., 2006, p.

95). Ja Kerlinger (1980, p. 90) estabelece uma defini¢ao genérica para populacdo e amostra. O

autor define que populacio “é um conjunto de todos os objetos ou elementos sob

considera¢do” e que uma amostra “é uma populacdo geralmente aceita como representativa

desta populacao”.

A populacéo deste estudo foi composta pelos funcionarios das agéncias bancarias da

regido metropolitana de Curitiba que constituem a Rede 01, do Banco Beta, conforme

representado no Quadro 05 abaixo, pela facilidade de acesso para a aplicacdo dos

questionarios:
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AGENCIA NUMERO FUNCIONARIOS
13

32

06

16

15

16

46

10

Quadro 05 — Composicao da Rede de Agéncias 01- Banco Beta
Fonte: Banco Beta (2011).

I OmMMmooO|m >

Com relacdo a selecdo da amostra, utilizou-se a amostragem probabilistica que é um
“processo de selegdo no qual cada unidade amostral na populagdo tem uma probabilidade
conhecida e diferente de zero de pertencer a amostra” (PINHEIRO, 2006, p. 95).

Para amostra dos respondentes foi utilizado o tipo de amostragem probabilistica
aleatoria simples que segundo Pinheiro (2006, p.96) ¢ o “conjunto de dados extraidos ao
acaso de uma populacao finita, previamente definida, de modo que em cada extragéo todos 0s
elementos tenham a mesma probabilidade de serem escolhidos”. Sendo o numero de igual a
30% (trinta por cento) do total de funcionarios das Agéncias A, B, C, D, E, F, G e H da Rede
01, do Banco Beta, selecionados de forma aleatoria, sem critério de distribuicdo. A populagédo
total era de 154 (cento e cinquenta e quatro pessoas) e fizeram parte da amostra 46 (quarenta e
seis) bancarios de diversos cargos.

5.3 APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para materializar os objetivos pré-definidos, estruturou-se a aplicacdo do instrumento
de pesquisa da seguinte forma:

Durante a primeira fase, os questionarios foram remetidos via malote para as agéncias
que compde a rede em estudo no periodo de Agosto/Setembro 2011, em quantias equivalentes
a 30% (cinguenta por cento) dos funcionarios lotados nas Agéncias A, B,C, D, E, F, Ge Hda
Rede 01, do Banco Beta. Quanto a aplicagdo do questionario, dos 154 (cento e cinquenta e
quatro) funcionarios que fizeram parte do universo em estudo, foram escolhidos
aleatoriamente pelo Gerente Geral da unidade.

O questionario foi aplicado no ambiente de trabalhado dos envolvidos, sem a

interferéncia do pesquisador, sendo a devolucdo via malote institucional.
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Em um segundo momento, houve a devolugdo dos instrumentos conforme Quadro 06
abaixo, onde, dos 46 (quarenta e seis) questionarios, remetidos via malote para as agéncias
foram devolvidos 36 (trinta e seis), obtendo-se uma porcentagem de retorno de 78% (Setenta e

oito por cento).

FUNCIONARIOS QUESTIONARIOS

AGENCIA: ENTREGUES QUESTIONARIOS DEVOLVIDOS
A 04 02

B 09 07

C 02 01

D 04 04

E 04 02

F 04 02

G 16 13

H 07 05
TOTAL 46 — 100% 36 — 78%

Quadro 06 — Critérios de Distribuicdo da Amostragem
Fonte: Elaboracdo da autora

O processo de devolugdo dos questionarios ndo extrapolou o prazo previsto, havendo
colaboracdo por parte dos funcionarios quanto ao preenchimento, o que é confirmado pelo
indice de retorno de 78% dos questionarios.

Uma coleta de dados secundarios ocorreu por meio de documentos internos relativos a
instituicdo bancéria, como publicacBes referentes a histdria, material de treinamento, e
documentos disponibilizados na Internet e na Intranet. Além disso, contou-se com

documentos publicados na Internet, pelo sindicato da classe.

5.4 ANALISE DE DADOS

Para Yin (2005, p.137): “a analise de dados consiste em examinar, categorizar,
classificar em tabelas, testar ou, do contrario, recombinar as evidéncias quantitativas e
qualitativas para tratar as proposi¢des iniciais de um estudo”.

A exposicdo e discussdo dos dados foram delineados a partir do software de apoio a
estatistica, SPSS (Statistical Pacage for Social Sciences). A anélise estatistica incidiu
concretamente na elaboracdo dos quadros de frequéncias, médias e no cruzamento de
variaveis, que foram representados por graficos e tabelas permitindo a inferéncia sobre as

hipdteses e no modelo do estudo.
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Para operacionalizar a interpretacdo dos dados, foi adotada a escala de valores de
Likert, que pode variar de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente), onde o valor
médio 2,5 significa uma posicdo de neutralidade por parte do trabalhador com o critério ou
dimensdo considerada. Assim, pode-se obter a média das respostas quanto as dimensdes e a
partir disso também a média em relacdo ao critério considerado.

Os dados foram analisados a luz do referencial teorico existente, articulando as
particularidades do universo de estudo por meio da categorizacao dos conteudos orientados no
modelo de Walton (1973), sendo eles: compensacdo adequada e justa; condi¢des de seguranca
e saude no trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e
seguranca; integracdo social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e o espaco total de

vida e relevancia social da vida no trabalho.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar e analisar os dados obtidos com a
realizacdo da pesquisa de campo, em relacdo as praticas da Qualidade de Vida no Trabalho
desenvolvidos pelo Banco Beta frente ao volume excessivo de metas. Em primeiro lugar
buscou-se caracterizar a instituicdo em estudo e o perfil sécio-demografico dos bancarios que
compuseram a amostra para propiciar uma melhor compreensao da realidade pesquisada e em
seguida buscou-se responder ao problema da pesquisado, utilizando o Modelo desenhado por
Walton (1973) como referencial tedrico devido a amplitude de seus oito critérios para o
estudo da QVT, entre os quais se incluem: compensagdo justa e adequada, condicdes de
trabalho, uso e desenvolvimento da capacidade, chances de crescimento e seguranca,
integracdo social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espaco total na vida e relevancia

social da vida no trabalho.

6.1 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO EM ESTUDO

A empresa escolhida para analise foi o Banco Beta, que é uma instituicdo financeira
publica de grande porte, que atua no segmento bancario ha mais de 100 (cem) anos no
mercado, oferecendo solugdes para atendimento as necessidades de servicos, englobando
desde grandes operacGes de engenharia financeira até o credito pessoal, com destaque no
cenario nacional e internacional. Possui mais de 4.000 Agéncias e mais de 40.000 caixas
eletrénicos em todo territorio nacional, alem de mais de 40 pontos de atendimento no exterior,
divididos em agéncias, subagéncias, unidades de negocios/escritorios e subsidiaria. Como
estratégia negocial a instituicdo utiliza o modelo de segmentacdo de clientes em carteiras de

acordo com o perfil socioecondmicos para instituir suas diretrizes.

6.2 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS BANCARIOS

A Instituicdo financeira em estudo possui dotacdo funcional de aproximadamente
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100.000 (cem mil) funcionérios, distribuidos entre as diversas agéncias e demais Orgaos
internos que se localizam em todo territério nacional. Para constituicdo da amostra da
pesquisa, foi selecionada uma das Redes de Agéncias do Banco Beta, localizada na Regido
Metropolitana de Curitiba. O levantamento dos dados sécio-demogréficos dos colaboradores
foi efetivado através das questdes de multipla escolha (01 a 10) pertencentes ao questionario
aplicado na instituicdo, permitindo conhecer as particularidades do conjunto de variaveis
apresentadas nos Graficos - 01, 02, 03, 04, 05, 06, 07, 08, 09 e 10.

Segmentacao por Sexo

| |
Feminino
Masculino

0% 20% 40% 60%

Masculino Feminino
[ Sexo 58% 42%

Gréfico 01 — Distribuicdo do Sexo dos Participantes

Fonte: Elaboracdo autora

Segmentacao por Faixa Etaria

Superior a 50 anos

de 41 a 50 anos | 1 J

de 30 a 40 anos | 1
| |
Inferior a 30 anos -
0% 10% 20% 30% 40%
Inferior a 30 de 30 a 40 anogle 41 a 50 anos Superior a 50

anos anos
M Idade 19% 39% 28% 14%

Grafico 02 — Distribuicdo da Faixa Etaria

Fonte: Elaboracéo autora

O retrato demogréfico da populacdo inquirida, demonstrado nos gréficos, permitiu
fazer a seguinte analise:

Em termos de género, o sexo masculino é predominante com 58% sendo os 42%
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remanescentes do sexo feminino. Porém, estudos do DIEESE (2012) apontam que 50,18%
das vagas em 2011 do setor bancério, foram ocupadas por mulheres.

Os estudos acima revelam ainda, sobre a faixa etaria dos respondentes, sendo que
19% do publico pesquisado tém menos de trinta anos, 39% encontram-se entre os 30 e 40
anos, 28% situam-se entre os 41 e 50 anos e 14% acima dos 50 anos, apresentando uma
realidade oposta aos estudos efetuados pelo DIEESE (2012) onde predomina numero de
contratacdes de funcionarios na faixa etaria de até 29 anos, 0 que para a instituicdo evidencia

a preferéncia dos bancos pela contratacéo de jovens.

Segmentacao por Nivel de Escolaridade

Mestrado §: ‘
{
| |
{

Especializacdo

Superior Completo
Superior Incompleto

Ensino Médio

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Ensi - - —
n§|rTo Superior | Superior Espe(jlallzag Mestrado
Médio |Incompleto| Completo ao
[ Nivel de Escolaridade 6% 14% 44% 28% 8%

Grafico 03 — Distribui¢do do Nivel de Escolaridade

Fonte: Elabora¢do autora

A questdo numero trés relacionava-se ao grau de escolaridade dos funcionarios
pesquisados. Levantou-se que 44% deles possuem curso superior completo, 28% possuem
especializacdo, 14% possuem curso superior incompleto, 8% cursaram mestrado e apenas 6%
possuem somente o ensino médio. Esse corpo funcional, altamente qualificado, vai ao
encontro da realidade observada no setor, onde existe distincao entre o grau de escolarizacao
da categoria bancaria em relacdo as demais categorias. Atribui-se este fator as reestruturacdes
ocorridas no setor, que exigiram maior qualificagdo dos trabalhadores para manutencdo do
emprego (SILVA et al.,2007). As pesquisas do DIEESE (2012) ratificam que os bancérios
tém escolaridade acima da média observada na forca de trabalho brasileira, predominando os
trabalhadores com nivel superior (incompleto e completo).

Quanto ao tempo de atuacéo profissional na instituicdo (Grafico 04), 36% estdo entre 1
a 4 anos, 44% de 5 a 10 anos, 17% a mais de 15 anos e 3% de 10 a 15 anos. Essa realidade é

confirmada no setor bancario, do total de 8.947 trabalhadores desligados dos bancos
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brasileiros em 2011, 29,38%, ou 2.629, estavam no emprego ha 10 anos ou mais e recebiam
remuneracdo média de R$ 5.345,81 (DIEESE, 2012).

mais de 15 anos
de 10 a 15 anos
de 5a 10 anos

de1a4anos

Segmentacao por Tempo de Trabalho

l

i

Z

Z

0% 10%

20%

30%

40%

50%

de1a4anos

de 5a10anos

de 10 a 15 anos

mais de 15
anos

[ Tempo de Trabalho

36%

44%

3%

17%

Grafico 04 - Distribuicdo do Tempo de Trabalho na Instituicdo

Fonte: Elaboracédo autora

Com relagdo ao cargo ocupado pelos participantes dentro da instituicdo (Gréfico 05),

constata-se que 28% dos respondentes sdo escriturarios, 33% fazem parte da geréncia média,

25% sdo caixas executivos, 11 % sdo assistentes de negdcio e 3% sdo Supervisores de

atendimento, proporcionando a diversidade de resposta por diferentes niveis hierarquicos,

enriquecendo os dados fornecidos para a pesquisa.

Supervisor Atendimento
Assistente de Negdcios
Caixa

Geréncia Média

Escriturario

Segmentacao por Cargo Ocupado

- -
0% 10% 20% 30% 40%
L Geréncia . Assistente de| Supervisor
Escriturario Ly Caixa L. .
Média Negdcios |Atendimento

@ Cargo Ocupado

28%

33%

25%

11%

3%

Grafico 05 - Distribui¢do dos Cargos Ocupados pelos Participantes

Fonte: Elaboracdo autora
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Para 83% dos pesquisados conforme demonstra o Gréafico 06, o trabalho na instituicdo

pesquisada configura como Unica fonte de renda. Sendo que, 8% desenvolvem atividade

autbnoma ndo especifica, 3% possuem outra atividade com vinculo empregaticio, 3% sédo

empresarios e 3% desenvolvem trabalho voluntério.

Voluntariado
Empresarial

Com vinculo empregaticio

Segmentacao por Atividade Extrabanco

Nao Possuem

Atividade Autonoma

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Atividade
Autonoma

Nao
Possuem

Com vinculo
empregaticio

Empresarial

Voluntariado

[ Atividade Extrabanco 8%

83%

3%

3%

3%

Gréfico 06 — Distribuicdo de Atividades Extrabanco

Fonte: Elaboracédo autora

Os achados da pesquisa demonstrados no Gréafico 07, onde 50% dos respondentes se

manifestam pela escolha de um banco publico para trabalhar pelo beneficio da estabilidade

oferecida, entram em contradigdo ao contexto bancario desenhado por Grisci e Bessi (2004)

que apontam a instabilidade e a imprevisibilidade como caracteristicas do setor, onde 0s

postos de trabalho passaram a adquirir carater de transitoriedade.

Outros motivos de

direcionamento pela busca de crescimento profissional na instituicdo, demonstrado por 39%

dos pesquisados, outros 6% sdo motivados pelos beneficios salariais oferecidos e os demais

6% alegam outros motivos.

ingresso sdo apresentados pelos profissionais,

como o
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[ Escolha Banco Publico

50%

39%

6%
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Grafico 07 — Distribui¢do dos Motivos para Opg¢do por um Banco Publico

Fonte: Elaboracdo autora
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Com relacdo a questdo sobre a preferéncia de atividade de lazer dos funcionarios nos

finais de semana: 58% dos respondentes preferem ficar em casa nos finais de semana, 17%

preferem passear em parques, 22% gostam de viajar e 3% gostam de praticar outras

atividades.

Fazendo uma relacdo entre a faixa etaria e as preferéncias de atividade no final de

semana sdo os funcionarios que se encontram entre a faixa etaria dos 41 a 50 anos 0s que mais

preferem ficar em casa e 0s que se encontram entre 0s 30 a 40 anos sdo 0s que mais viajam,

conforme demonstra o grafico 08.

8 .
7 M Ficar em casa
6 — W Passear em parques
5 W Viajar
4 Outros
3
2
1 ‘I
O T T T T T
S S S
0O O 0O 00
3,503 ab‘ga 3603 a(’oa
&e('\o‘ (\e'a’g 3e > o0
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Grafico 08 — Distribui¢do das Atividades de Lazer nos Finais de Semana por Faixa Etaria

Fonte: Elaboracéo autora
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As questdes 09 e 10 do questionario buscaram levantar informag@es que caracterizem a
busca de qualidade vida pelos funcionarios através das praticas de atividades fisicas, bem
como entender o estado emocional dos participantes, fator que faz inferéncia as respostas
prestadas as demais questdes no momento de caracterizacdo da QVT.

Em se tratando de qualidade de vida, um fator essencial é a pratica de exercicios
fisicos, constata-se que apenas 44% dos funcionarios entrevistados sdo praticantes de
atividades fisicas com alguma frequéncia, em contrapartida 56% dos funcionarios nao praticam
atividades fisicas. Dentro dessa perspectiva, a pratica diaria de atividade é indicada por
Limongi-Franga (2007) como sendo uma forma de tratamento ao estresse, capaz de
proporcionar ao individuo a sensacao de bem estar.

Ainda sobre os praticantes de atividades fisicas 87% sdo do sexo masculino, e dos ndo
praticantes 55% também séo do sexo masculino.

O estado emocional (grafico 09) predominante entre os funcionarios respondentes é o

de alegre, com atencéo a percentual de pessoas predominantemente cansadas.

Estado Emoci?nal Predominante
|

[ )

Cansado

Alegre | = =
25% 30% 35% 40%
Alegre Motivado Cansado
[ Estado Emocional 36% 31% 33%

Grafico 09 — Estado Emocional dos Participantes
Fonte: Elaboragdo autora
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6.3 ANALISE DE DADOS SEGUNDO O MODELO DE WALTON (1973)

Com énfase nas necessidades e aspiracbes humanas e na responsabilidade do
empregador, Walton (1973) prop0s oito critérios conceituais para caracterizacdo da Qualidade
de Vida no Trabalho, que servirdo de parametro para desenvolver a analise a seguir, com
intuito de atingir o objetivo proposto no inicio desta pesquisa, que visa determinar qual o
impacto do volume de metas impostas pelo Banco Beta na qualidade de vida dos funcionarios

das agéncias localizadas na a regido metropolitana de Curitiba.

6.3.1 Compensacao Justa e Adequada

Walton (1973) considera o trabalho como fonte de garantia de vida para os individuos.
A adequacdo da compensacao recebida é um conceito relativo, seus critérios podem estar
relacionados ao salario percebido com esforgo fisico ou mental, com as habilidades requeridas
para atividade, experiéncia do trabalhador, com a responsabilidade do cargo, ou ainda
comparacdo salarial existente no mercado setorial. O autor sugere que a honestidade das
compensacdes pode ser aferida em termos subjetivos de quem esta vendo sua jornada de
trabalho e na relacéo dos salarios estipulados para diferentes tarefas.

Na tabela 1, estdo explicitadas as afirmacdes dos profissionais referentes a primeira

categoria do instrumento: Compensacao justa e adequada.

Tabela 01
Avaliacdo da QVT (Walton)
12 Categoria: Compensacao Justa e Adequada.

N° CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + | -
CRITERIO COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA
01 | Entende-se que o Homem ndo Trabalha somente para a Concordancia 100%

obtencdo de Salério, existem Sentimentos de Aborrecimento
e Frustracio com a falta de Comprometimento das
Organizagoes;

02 | Asagéncias que ndo cumprem o Acordo de Trabalho ndo Discordancia 36% | 50%
recebem a parte bonus do PLR;
Fonte: Elaboracdo da Autora
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Os indicadores constantes das questdes 01 e 02, sobre compensacédo justa e adequada
em termos subjetivos sdo avaliados da seguinte forma pelos respondentes:

De um lado existe a unanimidade dos participantes, de que as pessoas nao
desempenham seu trabalho apenas por incentivos financeiros, existem outros fatores
motivacionais de valor inestimavel para elas, tais como incentivos a novas conquistas e
comprometimento da organizagdo para com elas, tema abordado por Bom Sucesso (2000) que
afirma que o empregado pode buscar na organizacdo além do salario, estabilidade, desafio,
possibilidade de carreira, convivéncia, amizade, entre outros.

A visdo apresentada pelos bancarios sobre recompensas subjetivas demonstra a
evolucdo do pensamento cientifico apresentado por Etzioni (1964) quando se atribuia a
motivacdo da produtividade funcional apenas as recompensas econémicas percebidas. Para 0s
respondentes a atual conjuntura remete a satisfacdo do empregado, ha valorizacdo dos anseios
e aspiracdes profissionais, ndo figurando o salario como Unico retorno esperado, pois, como
contemplado na obra de Rodrigues (1994) as preocupagfes e questionamentos sobre
motivacao, afetam diretamente a vida do trabalhador no ambiente organizacional.

Com relacdo a questdo 02, que teve como objetivo identificar possiveis punigdes
financeiras ao ndo cumprimento do Acordo de Trabalho, que é o instrumento utilizado pelo
Banco Beta para mensurar a eficiéncia e a eficicia das atividades em relacdo as metas e
objetivos estabelecidos, houve discordancia em 50% dos respondentes com relagdo a essa
pratica e concordancia em 36% , sendo que os demais ndo souberam responder.

Esse posicionamento demonstra desconhecimento por parte dos participantes dos
regulamentos internos da instituicdo, que prevé o ndo pagamento da parte Bonus na PLR para
as agéncias que nao atingem a pontuagdo minima estipulada no ATB.

6.3.2 CondicOes de Seguranca e Saude no Trabalho

Neste critério Walton (1973) menciona alguns aspectos inerentes as condicOes de
trabalho (fisicas e psicoldgicas): criacdo de um periodo de trabalho padrdo; criar condicGes
fisicas minimas para a execucdo da tarefa, de forma a minimizar os riscos de lesdes e
imposicéo de limite de idade para determinadas func¢des. Nesse item, considera-se a satisfacao
do trabalhador quanto as exigéncias fisicas e mentais, de um ambiente de trabalho seguro e

saudavel que preserve a salde e a vida, com auséncia de insalubridade.



Na sequéncia a Tabela 02 refere-se a segunda categoria — Condicdes de Trabalho:

Tabela 02

Avaliacdo da QVT (Walton)

22 Categoria: Condigdes de Trabalho

Ne CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + | -
CRITERIO CONDICOES FISICAS E MENTAIS DE TRABALHO

03 | As pessoas sdo levadas a reproduzir as estruturas assumindo Concordéancia 73% | 27%
multifuncdes com jornadas de trabalho prolongadas;

04 | As metas sdo muitas vezes inalcancaveis. Concordancia 83% | 6%

05 | Quando ha qualidade de vida no ambiente de trabalho, os Concordancia 100%
funcionarios se sentem mobilizados a agir com determinado
empenho, na busca para atingir os objetivos da organizagdo;

06 | A QVT esta voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e Concordancia 94% | 6%
bem-estar ao trabalhador na execuc¢do de suas tarefas;

07 | A qualidade de vida no trabalho é uma preocupacdo que Concordéancia 100%
deveria ser prioridade dos bancos;

08 | O nao cumprimento de metas gera cobrangas de drgaos Concordancia 75% | 16%
superiores e pressoes psicologicas;

09 | A mobilizacdo para o alcance de metas pode ser resultado Concordéancia 94% | 6%
de um fator gerador de estresse;

10 | A pressdao exercida sobre os trabalhadores pode gerar Concordancia 94%
mudangas comportamentais como: Desempenho Irregular;

11 | Sob pressdo vocé tém sentimentos de Insatisfaco; Concordéancia 94% | 3%

12 | A pressdo no ambiente de trabalho faz vocé ter vontade de Concordancia 95% | 3%
mudar de emprego;

13 | Sob pressdo para o cumprimento de metas vocé fica Concordancia 95% | 3%
Impaciente com os clientes;

14 | A pressdo pelo alcance das metas provoca Instabilidade Concordéancia 86% | 6%
emocional;

15 | Trabalhar sob pressdo gera Dificuldade de concentracéo; Concordancia 92%

16 | O elevado nivel de metas gera pessoas desmotivadas; Concordéancia 86% | 8%

17 | Pessoas desmotivadas produzem menos; Concordancia 100%

18 | Programas de QVT auxiliam na reducédo do estresse Concordancia 89% | 11%

Fonte: Elaboracdo da Autora
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Quanto a jornada de trabalho, tema abordado na questao 03, verifica-se a concordancia

de 73% dos respondentes, com relacao a afirmativa de que as pessoas sao levadas a reproduzir

estruturas assumindo mudltiplas funcBGes, com jornadas de trabalho prolongadas. Esse

posicionamento reflete a necessidade de adequacdo das decisdes estratégicas da empresa,

pois, segundo Nadler et al. (1983), estas decisGes definem o0s objetivos e planos que serdo

atingidos através de tarefas a serem executadas.
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Na visdo dos bancarios essa necessidade de crescimento constante, tende a levar o
trabalhador a exceder seus limites, o que para a escritora Bom Sucesso (2002) acarreta em
fortes consequéncias nas relacdes interpessoais no trabalho, afetando, portanto, a Qualidade
de Vida das Pessoas.

Nas questdes 05, 06, 07 e 18, buscou-se caracterizar os elementos inerentes a
Qualidade de Vida no Trabalho percebida pelos bancarios, verificando o grau de concordancia
em seus aspectos, quando tratados no ambito do critério condicGes de trabalho, sejam fisicos
ou psicoldgicos.

Para 100% dos entrevistados, a QVT mobiliza os funcionérios a agir com empenho,
para 0 atingimento dos objetivos organizacionais, tal fato respalda-se na literatura de
Rodrigues (1994) que define a QVT como uma nova forma de contextualizar o ambiente de
trabalho, onde busca-se elevar o nivel de produtividade sem esquecer-se da satisfacdo e
motivacdo pessoal do individuo. A afirmativa encontra-se com a manifestacdo favoravel de
94% dos bancarios na questdo 06, quando percebem que a Qualidade de Vida no Trabalho
esta voltada, em sua esséncia, para a satisfacdo do trabalhador.

A visdo apresentada pelos respondentes demonstra 0 conhecimento sobre as vantagens
de um programa de QVT para a organizacdo, apontadas por Limongi-Franca e Rodrigues
como uma nova atitude diante da necessidade de trabalhar competitivamente com bem estar.

Nas questbes 07 e 18, a manifestacdo de concordancia absoluta dos funcionarios sobre
a necessidade da QVT ser uma questdo prioritaria nos bancos, ao ponto que 89%
demonstram-se favoraveis de que um programa de Qualidade de Vida no Trabalho auxilia na
reducdo do estresse. Essa preocupagdo, demonstrada pelos bancérios, reflete a realidade da
classe na conjuntura atual, onde os niveis de estresse elevados se fazem presentes no dia a dia
de trabalho. Esse fator foi analisado por Grisci e Bessi (2004) quando relatam que a
instabilidade e imprevisibilidade, resultantes das reestruturacdes produtivas do setor, tornaram
0 ambiente de trabalho um local de sofrimento psiquico do trabalhador.

As questdes 04, 08 e 09, buscaram pesquisar se as diretrizes organizacionais Sao
compativeis com a realidade apresentada pelos respondentes.

Com relacdo as metas serem inalcancaveis, 83% dos entrevistados concordam com
essa afirmativa, o que sugere uma sobrecarga de objetivos a serem alcancados, gerando saldos
de metas incompativeis com a realidade, o que para Etzioni (1964) podem acarretar em
conflitos quanto a distribuicdo de meios, tempo e energia dos trabalhadores. Outro fator
indicado pelos respondentes € o volume de cobrancas dos 6rgdos superiores, bem como as

pressdes psicoldgicas exercidas para que a agéncia alcance as metas impostas.
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Toda instituicdo é norteada por uma estratégia para o atingimento de seus objetivos, a
empresa determina seus direcionamentos para que as metas propostas sejam alcancadas
(Wilson, 1996). Para 94% dos entrevistados, a mobilizacao para o alcance de metas pode ser
resultado de um fator gerador de estresse. Nesse sentido, Limongi-Francga e Rodrigues (2007)
avaliam que o estresse na esfera do trabalho nasce da interpretacdo que as pessoas fazem do
seu ambiente de trabalho e é agravado se esse ambiente possui demandas excessivas ou
recursos inadequados, conforme apresentados nos dados coletados.

Se 0 desgaste a que as pessoas sdo submetidas, nos ambientes e nas relacbes com o
trabalho, é um fator determinante de doencas relacionadas ao estresse (LIMONGI-FRANCA,
RODRIGUES, 2007), pode-se constatar que a concordancia em mais de 85% dos itens
apresentados no Grafico 10, no que diz respeito ao impacto psicologico das pressdes sofridas
diariamente pelos bancéarios, bem como suas consequéncias que vdo desde: desempenho
irregular, insatisfacdo, vontade de mudar de emprego, impaciéncia com os clientes,
instabilidade emocional, dificuldade de concentracdo até pessoas desmotivadas, sao
indicadores potenciais dessas doencas. Para Durand (2000) é como se a consciéncia humana
se utilizasse da doenca para expressar seu desacordo com um modo de trabalho que anula o

que de melhor o ser humano tem a oferecer.

Fatores Atribuidos a Pressao pelo Cumprimento de
Metas

Desmotivagdo

Dificuldade de Concentragao
Instabilidade Emocional
Inpaciéncia com os Clientes

Vontade de Mudar de...

Insatisfagdo

0% 20% 40% 60% 80% 100%
o Vontade de | Inpaciéncia Instabilidade Dificuldade Desmotivacs
Insatisfacdo Mudar de com os . de
. Emocional - o
Emprego Clientes Concentragdo
M Discordancia 3% 3% 3% 6% 8%
M Concordancia 94% 95% 95% 86% 92% 86%

Grafico 10 — Fatores atribuidos a Pressdo pelo Cumprimento de Metas
Fonte: Elaboragdo autora
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Encontram-se no dia a dia do bancario situacBes estressoras geradas pelas pressdes
constantes para o cumprimento de metas, excesso de trabalho, jornadas prolongadas, com o
passar do tempo essas situacdes provocam no individuo sobrecargas que comprometem sua
salde fisica e mental. Existe a necessidade de mudanga desse clima de tensdo permanente,
vivido pela categoria bancéria, para que isso ocorra sdo de vital importancia as praticas de um

Programa de Qualidade de Vida no Trabalho dentro da instituicdo em estudo.

6.3.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Walton (1973) estabelece para esse critério cinco dimensdes basicas: autonomia no
trabalho, habilidades multiplas, informacdes e perspectivas, complexidade de tarefas e
planejamento.

Com o fracionamento cada vez mais presente nas atividades de trabalho, percebe-se
um aumento no nivel de controle das atividades, que acabam por limitar o colaborador no uso
de suas capacidades, diminuindo sua autonomia e o seu conhecimento sobre o processo total.

A Tabela 03 apresenta os resultados referentes a terceira categoria: Uso e

desenvolvimento de capacidades:

Tabela 03
Avaliacéo da QVT (Walton)
32 Categoria: Uso e Desenvolvimento de Capacidades

N CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + [ -
CRITERIO USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

19 | Existe um padrdo no estabelecimento/distribuicdo de metas Discordancia 39% | 45%
definidas;

20 | Hadistribuicdo adequada de tarefas; Concordancia 53% | 42%

21 | A forma como o trabalho esta estruturado apresenta impacto Concordancia 97%
direto sobre o trabalhador, podendo leva-lo & satisfac&o;

22 | O estresse pode ser responsavel pelo desenvolvimento da Concordancia 56% | 39%
criatividade e comprometimento para com a empresa,;

Fonte: Elaboracdo da Autora

Existe discordancia da maioria dos entrevistados com relacdo a existéncia de um
padrdo para o estabelecimento de metas e concordancia de apenas 50% com relacdo a
distribuicdo adequada de tarefas. Esse cenario descrito pelos funcionarios encontra

embasamento na literatura de Etzioni (1964) concluindo que a falta de atencédo as atividades
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nédo dirigidas para o objetivo, podem provocar a insatisfacdo do grupo dirigente, e esta pode
exprimir-se através do mau trabalho dos empregados, o que, por sua vez, pode provocar a
reducdo da competéncia ou mesmo uma onda de desvios de dinheiro que, finalmente,
reduzem a eficiéncia do banco.

A falta de um padréo para estabelecimento de metas e a distribuicdo inadequada de
metas, remetem os funcionarios a concordar em 97% na questdo 21, onde para eles, a forma
como o trabalho esta estruturado apresenta impacto direto sobre o trabalhador, podendo leva-
lo a satisfacdo. Para Etzioni, quando a instituicdo busca modelar o trabalho para atingimento
de seus objetivos e ndo para seus meios, estruturando a divisao do trabalho e sua hierarquia de
autoridade, evita-se o desvio de seus objetivos originais.

Os itens apresentados acima tangem a realidade dos bancéarios entrevistados, que
apresentam insatisfacdo quando o critério estd relacionado a autonomia no trabalho,
habilidades multiplas e complexidade de tarefas e planejamento.

Neste caso, um Programa de Qualidade de vida no trabalho, pode ser utilizado para
que as institui¢es renovem suas formas de organizacéo no trabalho, de modo que, a0 mesmo

tempo em que se eleva o nivel de satisfacdo do pessoal, eleve-se também a produtividade.

6.3.4 Chances de Crescimento e Seguranca

Neste critério o autor da enfoque a possibilidade de carreira, desenvolvimento pessoal,
perspectivas de avancos salariais e estabilidade de emprego. Walton (1973) propGe uma
avaliacdo da expectativa do trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidade, com
relacdo ao nivel de contribuicdo das atividades atuais para o seu aprendizado, avaliacdo das
oportunidades de carreira, melhorando dessa forma o desempenho e diminuindo o risco de
demissdes.

A Tabela 04 apresenta os resultados referentes a quarta categoria: Chances de

crescimento e seguranca.
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Tabela 04
Avaliacéo da QVT (Walton)
42 Categoria: Chances de Crescimento e Seguranca

N® CRITERIOS PARA AVALIAGAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + [ -
CRITERIO CHANCES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

23 | A subjetividade encontrada no servico bancario exige maior Concordancia 83% | 8%
preparo do corpo funcional;

24 | O conhecimento e a flexibilidade s&o competéncias Concordancia 92% | 7%
indispensaveis ao trabalhador bancério;

25 | Um banco preocupado com a QVT dos funcionarios € Concordancia 92% | 3%
aquele que tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal;

26 | Os funcionarios que ndo cumprem as metas tém avaliagao Concordancia 41% | 51%
negativa na GDP;

27 | A ascensdo profissional é mais dificil quando ndo sdo Concordéancia 70% | 22%
alcancadas as metas impostas;

Fonte: Elaboracédo da autora

Héa concordancia de 100% dos bancarios respondentes com relacdo a afirmativa de que
um banco preocupado com a Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios é aquele que
tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal, de forma que eles se sintam motivados a
produzir mais e de novas formas.

Para Grisci e Bessi (2004), no contexto do trabalho bancério, a instabilidade e
imprevisibilidade resultantes das reestruturacfes produtivas do setor, aliadas as novas
tecnologias, alteraram as caracteristicas do trabalho, em especial nas instituicdes financeiras
estatais, esta situacdo entre em concordancia com a realidade apresentada por 83% dos
funcionarios que acreditam que a subjetividade do trabalho bancario exige maior preparo do
corpo funcional.

A pesquisa revela ainda, que o conhecimento e a flexibilidade sdo competéncias
indispensaveis ao trabalhador, pois, o trabalhador bancéario se tornou polivalente, tendo que
exercer caracteristicas de um eximio vendedor. (SILVA et al., 2007). Nesse, contexto a
literatura de Grisci; Bessi (2004) ressaltam um novo panorama de mudancas na forma de agir
e ser do bancario que o torna um sujeito com habilidade de respostas rapidas as novas
tecnologias e automacges responsaveis pelas ameacas de desemprego sofridas. Ainda para o0s
autores “novas respostas sdo exigidas aos bancérios, em que a cobranca por produtividade
passa a ocorrer de forma mais intensa”.

Os dados apresentados na questdo 26 demonstram que a avaliacdo de desempenho
(GDP), considerada pratica habitual nas organizacdes como ferramenta de desenvolvimento
de competéncias, tem sido usada como instrumento de politica punitiva para 0s que nédo

alcancam as metas, desvirtuando do seu papel de instrumento de aprimoramento e ndo de
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punicdo. Para ajustar-se as mudancas estratégicas demandadas pelo mercado, o Banco
necessita de competéncias diversas, sendo que essas competéncias devem ser desenvolvidas
nos funcionarios e aprimoradas para que 0S mesmos estejam aptos a concorrer e disputar
novos cargos dentro da instituigao.

A ascensdo profissional é considerada por Walton (1973) um critério utilizado para
mensuragdo da Qualidade de vida no Trabalho, para 70% dos respondentes, a ascensao
profissional € mais dificil quando ndo sdo alcancadas as metas impostas, refletindo
deficiéncia com relagéo a esse fator, na instituicdo analisada e contrapondo um dos motivos
mais assinalados pelos respondentes, para justificar o ingresso em um banco publico que foi a
oportunidade de crescimento profissional, além da possibilidade de carreira dentro da
instituicéo.

Contribui para essa analise o Funcionario Y quando comenta:

“para os funciondrios que ndo cumprem as metas, torna-se mais dificil & elevacao do nivel da agéncia

e a ascensdo profissional”.

6.3.5 Integracéo Social na Empresa

Os indicadores integracdo, quando favoraveis, tendem a diminuir a sensacdo de
exclusdo dentre das empresas, criando um ambiente diplomatico e educado, onde as tarefas
sdo valorizadas. Para Walton (1973) séo fatores considerados fundamentais para a qualidade
de vida no trabalho: auséncia de preconceitos na organizacao, igualdade de tratamento entre
os colaboradores, um bom relacionamento entre chefes e subordinados e entre colegas do

mesmo nivel, além do sendo de valor comunitario.

Na Tabela 05 apresenta-se 0s resultados referentes a quinta categoria: Integracdo

Social na organizagao.

Tabela 05
Avaliacdo da QVT (Walton)
52 Categoria: Integracdo Social na organizac¢éo

ND CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + | -
CRITERIOINTEGRACAO SOCIAL NA EMPRESA
28 | Um clima organizacional favoravel ¢ um indicador de Concordancia 100%
Qualidade de Vida no Trabalho;

Fonte: Elaboragdo da autora.
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Criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas
mesmas e entre seus colegas de trabalho, e estar confiantes na satisfacdo das proprias
necessidades, a0 mesmo tempo em que cooperam com 0 grupo € um grande desafio para o0s
programas de Qualidade de Vida no Trabalho.

Pode aferir-se neste item que a cultura organizacional é considerada Fator de
Qualidade de Vida no Trabalho para 100% dos entrevistados, como visto nas obras de Bom
Sucesso (2002), neste sentido as multiplas interacdes humanas que ocorrem na convivéncia
dos membros de uma instituicdo consolidam os valores e crencas, que por sua vez determinam

comportamentos individuais e coletivos.

6.3.6 Constitucionalismo

Walton (1973) considera a existéncia de normas estabelecendo os direitos e deveres
dos trabalhadores como elemento vital na situacdo do trabalho. Dentre os indicadores
componentes deste critério ele destaca: o direito de protegdo ao trabalhador; a privacidade
pessoal preservada dentro do ambiente de trabalho; garantia de liberdade de expressdo;
tratamento imparcial entre todos os colaboradores e direitos trabalhistas garantidos.

Na Tabela 06 serdo apresentados os resultados referentes a sexta categoria:

Constitucionalismo

Tabela 06
Avaliacdo da QVT (Walton)
6% Categoria: Constitucionalismo

N° CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + | -
CRITERIO CONSTITUCIONALISMO

29 | As pessoas que detém o poder definem as diretrizes da Concordancia 75% | 6%
empresa;

30 | A comunicacdo entre funcionrios e superiores hierarquicos Concordancia 72% | 25%
é satisfatoria;

31 | Existem Politicas punitivas para 0s que nao alcangam as Discordancia 39% | 53%
metas impostas;

Fonte: Elaboracéo da Autora.

Para os funcionarios, as pessoas que detém o poder sdo aquelas que langam as
diretrizes e que tendem a vir em cascatas, 0 que contribui para o nivel de metas excessivas

percebidas no Acordo de Trabalho das agéncias. Para os trabalhares, poder participar da
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formulagéo das metas, podendo levar em consideracdes o perfil do cliente e o tempo real para
a execucdo das diretrizes propostas, seria vital para alinhar o ATB a realidade vivenciada nas
agéncias, contribuindo dessa forma positivamente na Qualidade de Vida no Trabalho
percebida pelos bancérios e evitando possiveis politicas punitivas pelo ndo cumprimento das
diretrizes. Percebe-se ainda, que para 72% a comunicacdo com superiores hierarquicos é
satisfatoria, o que assegura segundo os critérios de Walton (1973) a liberdade de expressao.

A existéncia de politicas punitivas para o ndo cumprimento de metas € identificada por
39% dos bancéarios, demonstrando deficiéncia no critério analisado, do ponto de vista de
protecéo aos direitos do trabalhador.

6.3.7 Trabalho e Espaco Total na Vida

O autor considera que a experiéncia profissional de um trabalhador pode ter impactos
positivos ou negativos em outras esferas da vida, incluindo a relagdes familiares. Nesse
critério Walton (1973) propde o equilibrio através de esquemas de trabalho, horarios de
trabalho estiveis, poucas mudancas geograficas e ter tempo disponivel para lazer com a
familia.

Na Tabela 07 serdo apresentados os resultados referentes a sétima categoria: Trabalho
e Espaco Total na Vida do Trabalhador.

Tabela 07
Avaliacdo da QVT (Walton)
72 Categoria: Trabalho e Espaco Total na Vida do Trabalhador

N° CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + [ -
CRITERIO TRABALHO E ESPACO TOTAL NA VIDA

32 | A falta de tempo para lazer com a familia gera estresse no Concordancia 86% | 8%
ambiente de trabalho;

33 | O nivel de estresse aumenta quando as metas entram em Concordancia 97% | 3%
conflito umas com as outras;

34 | As metas passam a competir pelo seu tempo; Concordancia 92% | 8%

35 | O estresse € ocasionado pela Sobrecarga profissional; Concordancia 97% | 3%

36 | A Sobrecarga pessoal ocasiona estresse; Concordancia 89% | 11%

37 | A ansiedade decorrente das preocupagbes com o Concordancia 94% | 3%
cumprimento de metas pode gerar insbnia;

38 | A ansiedade decorrente das preocupagbes com o Concordancia 81% | 8%
cumprimento de metas pode gerar vontade de comer
demasiadamente;

39 | A ansiedade decorrente das preocupagbes com o Concordancia 55% | 28%
cumprimento de metas pode gerar falta de apetite;
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40 | Como é no trabalho que as pessoas passam a maior parte de Concordancia 84% | 11%
seu tempo, admite-se que a insatisfacdo no trabalho
influéncia a insatisfagdo com os outros dominios da vida;

41 | A QVT faz com que os bancos envolvam seus funcionarios Concordancia 81% | 11%
nas decisfes que afetam suas vidas no trabalho;

42 | A madistribuicdo de metas é responsavel pelo alto nivel de Concordancia 86% | 6%
estresse dos bancarios;

43 | Ha acumulo de tarefas pela falta de funcionarios; Concordancia 97%

44 | Existe excesso de trabalho nas agéncias bancérias; Concordancia 92% | 3%

Fonte: Elaboracédo da autora.

As pessoas passam a maior parte do seu tempo diario no ambiente organizacional,
sendo o trabalho parte integrante de suas vidas, nesse sentido, a pesquisa demonstrou que para
88% dos entrevistados a falta de tempo para lazer com a familia, gera estresse no ambiente de
trabalho, pois, Dejours (2000) disserta que o trabalho configura como uma forma cheia de
normas e rotinas, além de ser cheio de exigéncias que conflitam com a vida social ou familiar,
podendo desta forma ocasionar o estresse.

A insatisfagdo no trabalho é vista como fator que influencia em outros dominios da
vida, por 84% dos participantes, pois, conforme encontrado na obra de Rodrigues (1994) o
alerta de que viver com qualidade nos dias de hoje € um grande desafio, uma vez que o ser
humano tende a transferir suas frustracdes do trabalho, para outros dominios da vida.

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho visa o envolvimento de seus
funcionarios no processo produtivo, fator esse confirmado por 81% dos entrevistados, esta
afirmativa, apoia-se nos estudos de Burigo (1997), porque ndo se concebem organizacdes
estrategicamente vencedoras sem trabalhadores estrategicamente vencedores, € nem
organizacGes motivadas sem pessoas motivadas, em consequéncia, ndo ha qualidade, sem
Qualidade de Vida no Trabalho.

Quando o trabalho deixa ser motivo de prazer e auto-realizacdo, tornando-se um lugar
ameacador ao bem estar do trabalhador, gerando sensacdes de dor, sofrimento e cansaco,
pode-se deduzir que o individuo estd passando pelo sofrimento psiquico (LIMONGI
FRANCA; RODRIGUES, 2007), as causas desse sofrimento, foram relatados pelos
respondentes conforme representado no Grafico 11, e indicam a existéncia de doencas
ocupacionais relacionadas a pressdo para 0 cumprimento de metas, que interferem em
diversos aspectos na vida do trabalhador, além da diminuicdo de sua produtividade na

organizacéo.
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Disturbios Gerados pela Ansiedade Para o Cumprimento de
Metas
Falta de Apetite
Vontade de Comer Demasiadamente
Insbnia
0% 20% 40% 60% 80% 100%
InsOnia Vontad(.e de Comer Falta de Apetite
Demasiadamente
M Discordancia 3% 8% 28%
B Concordancia 94% 81% 55%

Grafico 11 - Distlrbios Gerados pela Ansiedade para o Cumprimento de Metas
Fonte: Elaboracédo da autora.

Ainda segundo dados coletados, outros fatores que interferem no critério trabalho e
espaco total na vida do trabalhador, sdo: o acumulo de tarefas geradas pela falta de
funcionérios e o excesso de trabalho vivenciado por mais de 90% dos respondentes, como
indicadores de baixa QVT, o que acaba por acarretar em acumulo de funcdes e tarefas,
durante a jornada de trabalho. Outros fatores apontados pelos entrevistados que séo
classificados por Lipp; Novaes (2000) como potencializados do estresse sé@o a sobrecarga
profissional e pessoal. Para 97% dos bancarios, a sobrecarga profissional € motivo gerador de
estresse, pois, entende-se por sobrecarga algo além do suportavel, além do normal, fato esse,
que pode estar associado aos itens anteriores citados, tais como acumulo de tarefas, falta de
funcionarios e pressdes para o cumprimento de metas. Por outro lado existe a sobrecarga
pessoal que é considerada um fator de dificil analise, pois, as pessoas tendem a se envolver
em indmeras atividades extrabanco, além de se preocuparem com aspectos familiares,
formacdo académica, etc. Dos respondentes, 89% concordam que a sobrecarga pessoal € fator
gerador de estresse, sendo cumulativo ao estresse profissional.

A satisfacdo das necessidades humanas envolve segundo McGregor (1973) a
preocupacdo com a saude do trabalhador e com as doengas ocupacionais ocasionadas pela
falta de Qualidade de Vida no Trabalho, neste sentido foram apontados acima os fatores
vivenciados pelos bancarios entrevistados, que influencia em sua satisfacdo com a

organizacdo em estudo. Prosseguindo a analise as questdes 33, 34 e 42 visam responder ao
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problema pesquisado: Qual o impacto do volume de metas impostas pelo Banco Beta na
qualidade de vida dos funcionarios das agéncias localizadas na regido metropolitana de
Curitiba?

Reflexo da reestruturacdo produtiva do trabalho bancério, a informatizacéo e a reducéo
de quadro funcional sdo fatores que exerceram influéncias sobre os trabalhadores, exigindo a
apresentacédo de resultados em tempo habil atingindo metas e objetivos que aumentam a todo
o0 momento. Nesse sentido, 97% dos respondentes, afirmam que o nivel de estresse aumenta
quando as metas entram em conflito umas com as outras, identificando possivel falha no
planejamento estratégico da organizacdo. Para 92% dos entrevistados, esse conflito leva a
uma competicdo pelo seu tempo, que exige do profissional jogo de cintura para lidar com as
pressdes e tensbes do ambiente do trabalho, fatores encontrados na obra de Durand (2000),
que refletem em diversas doencas ocupacionais ocasionadas pelo estresse.

No ambito de validagdo da pesquisa e resposta ao problema apresentado, a questdo 42
buscou verificar se a ma distribuicdo de metas é responsavel pelo alto nivel de estresse dos
bancarios, obtendo como resposta a concordancia de 86% dos entrevistados. O critério
proposto por Walton (1973) busca identificar a existéncia da Qualidade de Vida no Trabalho
aferida com o espaco total da vida, a realidade apresentada pelos bancarios, demonstra um
desequilibrio emocional gerado por diversos fatores estressores vivenciados no trabalho, essa
afirmativa, fundamenta-se nos achados de Lipp; Novaes (2000), quando afirmam que o
estresse surge quando a quantidade de tensGes e exigéncias sdo excessivas para a resisténcia
dos individuos. Nesse contexto o ambiente de trabalho e volume de metas podem causar o
estresse.

O entrevistado X contribui dizendo:

- “Quando o valume de metas é compativel, a relagdo é positiva, pois gera um desafio, porém, quando

as metas sdo intangiveis, geram consequéncias negativas na Qualidade de Vida no Trabalho”.

Havendo concordancia da grande maioria de que a ma distribuicdo de metas € a grande
responsavel pelos altos niveis de estresse entre 0s bancarios, conclui-se que o nivel de
satisfacdo e motivacdo dentro da instituicdo é baixo, e que funcionarios desmotivados
produzem menos resultados para instituic&o.

Fazendo mencdo aos estudos de Campello (2004) onde o percentual de bancarios
estressados estava dentro da medida dos 53,2%, percebe-se que a média encontrada de 86%
dos respondentes que atribuem o elevado volume de metas o estresse entre a classe bancéria,
pode-se verificar um aumento no nivel de estresse, que pode ser verificado em estudos futuros

através do Inventério de Sintomas de Stress para adultos de Lipp.
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6.3.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Neste critério o autor propde a inclusdo de dimensfes relativas a importancia da
empresa para o trabalhador, que podem ser mensurada através de sua imagem, de sua
responsabilidade social, de sua preocupacdo com requisitos de qualidade dos produtos, com o
cumprimento de prazos, com o ambiente, assim como com préaticas predatdrias. Pois, a forma
de agir nesses critérios, pode levar o empregado a depreciar o valor de seu trabalho e carreira,
afetando sua autoestima e consequentemente sua produtividade.

Na Tabela 08 serdo apresentados os resultados referentes a oitava categoria:

Relevancia Social da Vida no Trabalho

Tabela 08
Avaliacdo da QVT (Walton)
8% Categoria: Relevancia Social da Vida no Trabalho

N° CRITERIOS PARA AVALIACAO DA QVT DE Sintese Tendéncia
WALTON (1973) + | -
CRITERIO RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

45 | A determinacdo das metas deveria levar em conta a praca de Concordancia 100%
localizacdo da Agéncia;

46 | O publico alvo de cada Agéncia é fator importante para o Concordancia 95% | 3%
cumprimento das metas;

47 | O trabalho detém fundamental importancia na vida das Concordancia 100%
pessoas;

48 | Observa-se que 0s bancos cada vez mais tratam seus Concordancia 94% | 3%
funciondrios como niimeros a serem alcangados;

49 | A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com Concordancia 78% | 14%
frequéncia para descrever certos valores humanos,
negligenciados pelas empresas em favor do crescimento
econbmico;

50 | As agéncias sdo arrastadas para diferentes direcionamentos Concordancia 5% | 8%
em um mesmo espacgo de tempo;

51 | Esses direcionamentos acabam sendo prejudiciais para o Concordancia 2% | 3%
estabelecimento das metas;

Fonte: Elaboracdo Autora

A Ultima categoria de Walton (1973), relevancia social do trabalho na vida, buscou
evidenciar a importancia e interferéncia da instituicdo em estudo na Qualidade de Vida dos
funcionarios pesquisados. Para que haja efetividade no alcance de metas, pressupdem que
algumas questdes foram observadas. A pesquisa levantou junto aos funcionarios quais 0s
critérios deveriam fazer parte dos indicadores utilizados para defini¢cdo das metas, dentre eles,
foi citado por 100% dos respondentes a praca de localizacdo da Agéncia e 95% dos
participantes consideram importante a avaliagdo do puablico alvo de cada Agéncia. Esses

critérios, na opinido dos bancarios, seriam fundamentais para a composicdo do Acordo de
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Trabalho quando da formulagdo dos objetivos organizacionais, visando tornar a distribuicéo
de metas mais justa.

A questdo 50 buscou identificar a percepcdo dos funcionarios com relacdo ao
posicionamento dos bancos frente ao crescimento econdmico, para 78% dos entrevistados, 0s
interesses do banco estdo acima das necessidades de Qualidade de Vida dos funcionarios,
situacdo preocupante, segundo Walton (1973) do ponto de vista funcional, a Qualidade de
Vida no Trabalho tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avancgo tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econémico.

Prosseguindo a andlise, conforme apontado nas questdes 51 e 52, mais de 70% dos
participantes concordam que as instituicdes se submetem a tendéncias, sendo arrastadas para
diferentes direcionamentos em um mesmo espago de tempo, e esse ciclo acaba tornando-se
prejudicial ao estabelecimento de metas, exigindo dos funcionarios diferentes
posicionamentos, em um mesmo dia de trabalho.

A observancia com relacdo a questdo 48, onde 94% dos funcionarios se manifestaram
concordantes com a prerrogativa de que os bancos cada vez mais tratam seus funcionarios
como numeros a serem alcangados é fator preocupante, o que reflete a baixa autoestima do
corpo funcional, devendo despertar atencdo por parte da instituicao.

O ultimo fator analisado diz respeito ao critério avaliado, onde os bancarios sdo
questionados da importancia que o trabalho detém em suas vidas, em unanimidade existe a
concordancia sobre a afirmativa proposta que vai ao encontro da teoria proposta por
Rodrigues (1994) quando salienta que o trabalho desempenha papel vital na vida das pessoas
e a forma como ele esta estruturado e organizado influenciam diretamente os sentimentos de

satisfacdo e frustracdo dos individuos.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A implementacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho, devem levar em
conta as necessidades e expectativas individuais dos individuos e os objetivos estratégicos da
empresa. Em relagdo a andlise da Qualidade de Vida dos trabalhadores do Banco Beta e tendo
em conta os resultados encontrados e discutidos nesta investigacdo, podemos concluir que:

A influéncia do volume de metas na Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da
instituicdo tende a ser sentida pelos mesmos em diversos aspectos de suas vidas.

Como foi identificada na pesquisa, a necessidade de crescimento constante das
instituicOes financeiras, demonstrou exigir esforcos extras por parte dos envolvidos, que
precisam utilizar varias habilidades para cumprirem o Acordo de Trabalho e ainda executarem
tarefas corriqueiras diarias. Esses fatores propiciam que os bancarios que trabalham na
Instituicdo se tornem especialistas no desempenho de suas atividades e excelentes vendedores
para que sejam atendidas as exigéncias da mesma.

A Qualidade de Vida no Trabalho proporciona uma maior participacdo por parte dos
funcionérios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas, com o préoprio
ambiente trabalho, visando sempre a compreensdo das necessidades dos funcionarios.

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizado para que as
organizagOes renovem suas formas de organizagdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo
tempo em que se eleva o nivel de satisfagdo do pessoal, eleve-se também, a produtividade da
instituicdo, ou seja, a meta principal de um programa de QVT ¢é a conciliacdo dos interesses
dos individuos e das organizacdes, visando através da satisfacdo do trabalhador o aumento da
produtividade da empresa. A forma como as metas sdo distribuidas pode transmitir a ideia de
novos desafios, aumentando a motivagdo, ou ser causa geradora de estados de estresse e
ansiedade, exigindo um esforco além do normal para o alcance das mesmas.

Os resultados da pesquisa sdo pertinentes no sentido de considerar o alto volume de
metas impostas um fator gerador de estresse entre os bancarios.

Conclui-se que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser abalada pelo volume de
metas impostas. Sendo que esse abalo pode ser mais, ou menos intenso, de acordo com 0s
critérios de distribuicdo de diretrizes adotados. Além desse fator, o volume de metas
pressupde acumulo de trabalho, o qual pode gerar desgaste entre os funcionarios, acarretando

em estresse.
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Para que o cumprimento de metas ndo seja fator de desequilibrio na Qualidade de Vida
no Trabalho, torna-se necessario a incorporacdo de decisdes mais adequadas as reais
possibilidades de crescimento institucional, devendo se levar em conta a capacidade funcional
e estrutural, essa decisédo pode minimizar o estresse gerado pela necessidade de superacao dos
proprios limites, que tende a ocorrer constantemente quando se trata do cumprimento de
metas.

Com relacgdo as limitagdes do método escolhido para estudo, podemos citar:

a) A limitacdo da abrangéncia da pesquisa a regido metropolitana de Curitiba, deixando a
parte outras agéncias localizadas no centro da cidade de Curitiba, em fung¢éo do tempo
disponivel o que ndo permitira generalizacdo das conclusdes extraidas do estudo.

b) E possivel que os grupos selecionados para responder o questionario de pesquisa néo
tenham sido os mais representativos do universo estudado, mas esse é um risco de
qualquer processo de pesquisa.

c) Os questionarios podem fornecer respostas falsas, que ndo traduzam a opiniao real do
questionado, por raz6es conscientes (medo, por exemplo) ou inconscientes. Busca-se
com tudo neutralizar esse aspecto.

d) Quando do tratamento de dados coletados, uma limitacdo diz respeito a propria
historia de vida do pesquisador, influindo em sua interpretacdo. Contudo, procura-se
certo distanciamento, embora se admita a inexisténcia da neutralidade cientifica.
Tendo-se em vista as conclusdes inferidas com base nos dados coletados nesta

pesquisa, seguem algumas recomendacdes.

a) Incentivar e desenvolver programas antiestresse tais como (ginastica laborais,
palestras motivadoras, patrocinio de campeonatos entre as agéncias de diversas modalidades
de esporte, psicoterapia em grupo, etc.), buscando-se a melhoria da saide emocional dos
funcionérios;

b) Avaliar as politicas e critérios de formulacdo e distribuicdo de metas, a fim de
minimizar o impacto do volume de metas Qualidade de Vida no Trabalho;

c) Proporcionar maior participacao e envolvimento dos bancarios nos direcionamentos
optados pela instituicao, intensificando o relacionamento entre funcionario e organizacao;

d) Trabalhar mais a fundo os programas ja existentes de Qualidade de Vida no
Trabalho, tais como PCMSO, PPRA, conscientizando os funcionarios da importancia de
participar e observar o prescrito por esses programas, a fim de priorizar a saide dos mesmos;

e) Desvincular o recebimento de beneficios, tais como Participacdo nos Lucros, do

cumprimento de metas, de forma a buscar o envolvimento do funcionario no cumprimento de



85

diretrizes por motivos intrinsecos e ndo apenas por retornos financeiros. Esta desvinculagao
pode auxiliar as pessoas a lidarem com estresse de uma melhor forma, consequentemente
aumentando Qualidade de Vida no Trabalho.

Para finalizar, como toda transformagdo comeca em casa, qualquer movimento de
mudanca em dire¢do a sustentabilidade e responsabilidade corporativa pode se iniciar na
relacdo entre os bancos e 0 seu publico interno. Ao estarem diretamente envolvidos com as
atividades e com o cotidiano bancario, os colaboradores sdo partes fundamentais de qualquer
politica estratégica sustentdvel. Portanto, estas acGes devem pautar-se, ndo sO pelo
envolvimento, mas também pelo conhecimento dos bancos sobre as caracteristicas deste
publico em especial: suas peculiaridades setoriais, suas diferencas e diversidades. Este
conhecimento € o primeiro passo no sentido da valorizacdo da diversidade interna,

fundamental para uma gestdo afinada com a sociedade e com seus movimentos.
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APENDICE 01

Questionario entregue aos Funcionarios do Banco Beta

1. Sexo

() Masculino () Feminino

2. ldade:

() inferior a 30 anos () de30a40anos

() de4la50anos () superior a 50 anos

3. Escolaridade

() Ensino Médio () Superior Incompleto () Superior Completo
() Especializagao () Mestrado () Doutorado

4. Ha quanto tempo vocé é bancario?

( )deladanos ( )de5al0anos

( )de10a15anos () mais de 15 anos

5. Qual o cargo que vocé ocupa?

() Escriturario () Geréncia Média () Geréncia Geral
() Outros

6. Vocé possui outra atividade profissional fora do banco?
( )Sim () Nao

No caso afirmativo, qual(is)?

() Atividade autdbnoma

() Com vinculo empregaticio

() Outra

7. Qual o fator que mais o influenciou na sua escolha para trabalhar em um banco
publico?

() Estabilidade () Possibilidade de Carreira () Beneficios Salariais
() Status () Outros

8. Nos finais de semana vocé prefere:

( )Ficaremcasa ( ) Sair para dancar () Passear em parques

() Viajar () Praticar Esportes () Outros

9. Vocé pratica atividades fisicas?
() Sim () Nao

10. Quanto a seu estado emocional, vocé passa a maior parte do tempo:
() Alegre () Motivado () Cansado () Estressado
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Com relagéo, ao impacto do volume de metas definidas pelo Banco, na qualidade de vida
dos funcionarios das agéncias, posicione-se a respeito das afirmacdes abaixo:

DIMENSOES DA QVT

1

Discordo
Totalmente

2

Discordo
em parte

3

Nao sei
responder

4

Concordo
em parte

5

Concordo
Totalmente

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

(01) Entende-se que o homem ndo trabalha somente para a
obtencdo de salério, existem sentimentos de aborrecimento e
frustragdo com a falta de comprometimento das
organizacdes;

(02) As agéncias que ndo cumprem o Acordo de Trabalho
ndo recebem a parte bonus do PLR;

CONDICOES DE TRABALHO

(03) As pessoas sdo levadas a reproduzir as estruturas
assumindo multifuncbes com jornadas de trabalho
prolongadas;

(04) As metas sdo muitas vezes inalcancaveis;

(05) Quando ha qualidade de vida no ambiente de trabalho,
os funcionérios se sentem mobilizados a agir com
determinado empenho, na busca para atingir os objetivos da
organizagdo;

(06) A QVT esté voltada para facilitar ou trazer satisfacéo e
bem-estar ao trabalhador na execugdo de suas tarefas;

(07) A qualidade de vida no trabalho € uma preocupacdo que
deveria ser prioridade dos bancos;

(08) O ndo cumprimento de metas gera cobrancas de 6rgdos
superiores e pressdes psicologicas;

(09) A mobilizacdo para o alcance de metas pode ser
resultado de um fator gerador de estresse;

(10) A pressdo exercida sobre os trabalhadores pode gerar
mudancas comportamentais como: Desempenho Irregular;

(11) Sob pressdo vocé tém sentimentos de Insatisfacéo;

(12) A pressdo no ambiente de trabalho faz vocé ter vontade
de mudar de emprego;

(13) Sob presséo para o cumprimento de metas vocé fica
Impaciente com os clientes;

(14) A pressao pelo alcance das metas provoca Instabilidade
emocional;

(15) Trabalhar sob pressdo gera Dificuldade de
concentragéo;

(16) O elevado nivel de metas gera pessoas desmotivadas;

(17) Pessoas desmotivadas produzem menos;

(18) Programas de QVT auxiliam na reducdo do estresse;

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

(19) Existe um padrdo no estabelecimento/distribuicdo de
metas definidas;

(20) Ha& distribuicdo adequada de tarefas;
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DIMENSOES DA QVT

1

Discordo
Totalmente

2

Discordo
em parte

3

Né&o sei
responder

4

Concordo
em parte

5

Concordo
Totalmente

(21) A forma como o trabalho esta estruturado apresenta
impacto direto sobre o trabalhador, podendo leva-lo a
satisfacdo;

(22) O estresse pode ser responsavel pelo desenvolvimento
da criatividade e comprometimento para com a empresa;

CHANCES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

(23) A subjetividade encontrada no servico bancério exige
maior preparo do corpo funcional;

(24) O conhecimento e a flexibilidade sdo competéncias
indispensaveis ao trabalhador bancério;

(25) Um banco preocupado com a QVT dos funcionarios é
aquele que tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal;

(26) Os funciondrios que ndo cumprem as metas tém
avaliacdo negativa na GDP;

(27) A ascensdo profissional é mais dificil quando ndo sdo
alcancadas as metas impostas;

INTEGRACAO SOCIAL NA EMPRESA

(28) Um clima organizacional favoravel é um indicador de
Qualidade de Vida no Trabalho;

CONSTITUCIONALISMO

(29) As pessoas que detém o poder definem as diretrizes da
empresa;

(30) A comunicacdo entre funciondrios e superiores
hierarquicos é satisfatoria;

(31) Existem Politicas punitivas para os que ndo alcancam
as metas impostas;

TRABALHO E ESPACO TOTAL NA VIDA

(32) A falta de tempo para lazer com a familia gera estresse
no ambiente de trabalho;

(33) O nivel de estresse aumenta quando as metas entram
em conflito umas com as outras;

(34) As metas passam a competir pelo seu tempo;

(35) O estresse é ocasionado pela Sobrecarga profissional,

(36) A Sobrecarga pessoal ocasiona estresse;

(37) A ansiedade decorrente das preocupagbes com o
cumprimento de metas pode gerar insonia;

(38) A ansiedade decorrente das preocupacbes com o
cumprimento de metas pode gerar vontade de comer
demasiadamente;

(39) A ansiedade decorrente das preocupacbes com o
cumprimento de metas pode gerar falta de apetite;

(40) Como é no trabalho que as pessoas passam a maior
parte de seu tempo, admite-se que a insatisfacdo no trabalho
influéncia a insatisfagdo com os outros dominios da vida;
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DIMENSOES DA QVT

1

Discordo
Totalmente

2

Discordo
em parte

3

Né&o sei
responder

4

Concordo
em parte

5

Concordo
Totalmente

(41) A QVT faz com que os bancos envolvam seus
funciondrios nas decisfes que afetam suas vidas no trabalho;

(42) A ma distribuicdo de metas é responsavel pelo alto
nivel de estresse dos bancarios;

(43) Ha acumulo de tarefas pela falta de funcionarios;

(44) Existe excesso de trabalho nas agéncias bancarias;

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

(45) A determinagdo das metas deveria levar em conta a
praca de localizagdo da Agéncia;

(46) O publico alvo de cada Agéncia é fator importante para
0 cumprimento das metas;

(47) O trabalho detém fundamental importancia na vida das
pessoas;

(48) Observa-se que 0s bancos cada vez mais tratam seus
funcionarios como nimeros a serem alcangados;

(49) A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com
frequéncia para descrever certos valores humanos,
negligenciados pelas empresas em favor do crescimento
econdmico;

(50) As agéncias sdo arrastadas para diferentes
direcionamentos em um mesmo espago de tempo;

(51) Esses direcionamentos acabam sendo prejudiciais para
0 estabelecimento das metas;

Deixe aqui sugestdes de melhoria para a QVT em seu ambiente de trabalho




