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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho compreende entre muitos aspectos, a relagdo do
trabalhador com a organizacéo, o relacionamento entre colegas e chefia, as condicdes fisicas
de trabalho, remuneragdo, tempo para lazer, oportunidades de crescimento e ascensao.
Especialmente nos dias atuais, em que a competitividade e a exigéncia de exceléncia
profissional tornaram-se parte da realidade do profissional, faz-se necessario avaliar em que
medida a questdo da qualidade de vida no trabalho é entendida. Portanto, este estudo
objetivou uma andlise qualitativa da satisfacdo dos funcionérios em relacéo a sua qualidade de
vida no trabalho, dentro de uma agéncia bancéria na regido do Alto Jacui, Rio Grande do Sul.
Trata-se de uma agéncia de pequeno porte, com um quadro funcional reduzido. A temética
traz, em seu referencial, a abordagem do conceito de QVT segundo diferentes autores, bem
como modelos propostos, com énfase ao modelo de Walton (1973). Além disso, analisa-se a
QVT na perspectiva do setor bancéario, uma vez que, dadas as mudangas por que tem passado,
demanda um olhar especial neste aspecto. Para tanto esta pesquisa utilizou-se de uma
abordagem qualitativa e como método o estudo de caso. Apds a andlise de alguns modelos de
QVT difundidos na literatura, optou-se por relacionar alguns quesitos constantes no modelo
de Walton (1973) para a realizagdo da entrevista, que foi composta por perguntas abertas,
gerando resultados qualitativos, que foram analisados através da transcricdo das falas mais
significativas, relacionando-as as teorias propostas. Por meio da analise, constatou-se fatores
favoraveis, tais como bem estar e satisfacdo no trabalho e também fatores criticos como baixa
remuneracdo, estresse causado por excesso de trabalho e cobranga assidua de resultados
financeiros (pressdo por resultados). Cabe lembrar que a QVT dos trabalhadores tem
influéncia direta no relacionamento social e familiar, mas também interfere no relacionamento
dos funcionarios com os clientes da agéncia, um dos motivos pelo qual deve ser repensado
pelas instituicdes.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Setor bancério. Trabalhador bancario.
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INTRODUCAO

A modernizagdo das empresas por meio do crescente investimento em novas
tecnologias reflete-se nas relagdes interpessoais, gerando incertezas e expressivas alteragdes
nas condi¢bes de trabalho. Outro fator responsdvel por essa mudanca nas relacbes e na
estrutura organizacional é o aumento da competicdo advinda dos processos de globalizacgo,
claramente percebida em instituicGes financeiras e empresas de grande porte, tanto em paises
desenvolvidos, como em paises em desenvolvimento, como o Brasil (BOM SUCESSO,
2002).

Com efeito, os funcionarios se véem diante de consumidores cada vez mais exigentes,
e, além disso, passam pela crescente valorizacdo de competéncias voltadas para resultados.
Nesse cenédrio de pressdo por resultados e busca por exceléncia no atendimento, o0s
funcionéarios precisam evitar o estresse e manter o equilibrio, de modo a permitir a
manutencdo ou melhoria da sua qualidade de vida no trabalho.

Assim, estratégias voltadas & gestdo de pessoas representam um ponto de equilibrio
entre as exigéncias do contexto e a necessidade da manutencdo das potencialidades do
colaborador.

Em se tratando das atividades em agéncias bancérias, o nivel de estresse envolvido no
trabalho intensifica-se a medida que a burocratizacdo do trabalho e a carga de
responsabilidade sobre o funcionario aumentam. (VELOSO E PIMENTA, 2004). Pelos
ensinamentos de Couto (Apud VELOSO e PIMENTA, 2004), estabelece-se, desta forma, uma
relagdo de extremo comprometimento do colaborador com a sua tarefa, em que a exceléncia é
uma exigéncia constante. Aliado a este contexto surge o conceito que o cliente constrdi acerca
do funciondrio a partir do atendimento recebido. Para o cliente, o funcionario representa a
instituicdo em sua ideologia, proposta de marketing e valorizagéo do cliente.

Estas alteragdes demandam uma maior necessidade de gerenciar situagdes e problemas
e adequar-se rapidamente as mudancgas. As conseqiiéncias para os funcionérios sdo aumento
da presséo por resultados, necessidade de maior comprometimento e uma postura inovadora,
exigindo polivaléncia do colaborador no desenvolvimento de tarefas e no relacionamento
interpessoal. O fato é que nem todos os funcionarios estdo preparados para isso, 0 que pode
refletir-se em problemas pessoais, falta de motivagéo, estresse, problemas entre funcionario-
chefia-colegas, problemas de salde, inclusive depresséo, ou seja, pode interferir na qualidade

de vida no trabalho destes funcionarios.



12

E nesse contexto que as empresas procuram dispor de agdes que melhorem a QVT dos
membros da organizagdo e que, assim, reflitam no desempenho no trabalho e na satisfagéo
dos funcionérios e das metas estabelecidas na propria organizacdo. Para Oliveira e Limongi-
Franca (2005, p. 9), “td0 importante quanto as condi¢Bes de vida das comunidades, séo as
préticas desenvolvidas pelas empresas, ja que € nas empresas que o ser humano desenvolve
uma parte muito significativa de sua vida: o trabalho™.

Conforme Fasolo (2009), os beneficios das préaticas de QVT podem ser fisicos e
psicoldgicos, com influéncia na saude dos funcionérios, que é fator essencial para otimizagéo
dos resultados esperados pela empresa. Assim, o presente estudo analisou a QVT dos
trabalhadores de uma agéncia bancéria, observando em que medida foi considerada
satisfatoria ou se necessita de mudangas. A agéncia-alvo do presente estudo mostrou-se
constituida por um pequeno quadro funcional e uma grande demanda de atendimento ao
publico. Por ser uma instituicdo financeira, verificou-se que possui um controle rigido de
operacdes e necessidade de diversas tarefas internas realizadas pelos mesmos funcionarios do
atendimento externo. Nesse contexto, fez-se importante analisar a influéncia da “pressao” a
que os funcionérios sdo submetidos para o desempenho das tarefas, €, na mesma medida, se
h& uma atencdo em relacéo aos fatores emocionais.

Segundo Veloso e Pimenta (2004, p. 1), “em razdo das intensas transformagdes pelas
quais o setor bancario vem passando, fez-se necessaria uma remodelacdo nos processos de
trabalho, o que, em sintese, resulta em novos modelos de gestdo”. Os principais pontos de
analise das fontes de pressdo, conforme Cooper, Cooper e Eacker (Apud VELOSO e
PIMENTA, 2004, p. 3), “sdo os fatores intrinsecos ao trabalho, papel na organizacéo,
relacionamento interpessoal, carreira/realizacdo e clima/estrutura organizacional”. Porém,
cada contexto apresenta variaveis, que interferem sobre os pontos de analise e que exigem
adequacoes.

O passo seguinte & identificacdo das fontes de pressdo consiste na aplicagdo de agbes
que melhorem a QVT. Neste sentido, no que se refere a organizagdo-alvo da presente
pesquisa, destaca-se que esta possui varias estratégias de QVT, sendo que algumas préticas ja
sdo implantadas, como a realizacdo de ginastica laboral, jantares e encontros com o intuito de
reunir a equipe, incluindo parentes e amigos, reduzindo a formalidade e reforgcando as
relacBes interpessoais, além da atuacdo da Equipe de Comunicacdo e Autodesenvolvimento —
ECOA (funcionérios voluntarios com o objetivo de atuar em acdes de responsabilidade socio-

ambiental, comunicag&o interna, clima organizacional, reconhecimento, capacitagéo e QVT).
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O problema que se coloca é o seguinte: Qual a satisfacdo dos funcionarios em relacéo
aQvT?

Para tanto o objetivo geral do estudo foi o de analisar a satisfacdo dos funcionarios em
relacdo & Qualidade de Vida no Trabalho existente na Agéncia Alfa.

A fim de alcancar o objetivo geral, este estudo pretendeu:

1) verificar o que os membros da agéncia bancéria entendem por QVT;

2) apurar as praticas de QVT estimuladas pela instituicio e aquelas

implementadas pela unidade estudada;
3) analisar a importancia das acdes realizadas para a QVT dos funcionérios;
4) avaliar se as acOes voltadas a QVT atendem as expectativas dos funcionarios e

da administracéo;

O presente estudo realizou uma abordagem qualitativa, sendo utilizado como método o
estudo de caso. Como técnica de coleta de dados foi utilizada a entrevista semi-estruturada,
realizada com os funcionérios da agéncia-alvo. Posteriormente, os dados foram analisados por
meio de andlise de conteddo. Pretendeu-se, assim, propor melhorias para as acdes de QVT
implementadas na agéncia.

Desta forma, a pesquisa foi organizada em 4 partes. No primeiro capitulo séo
apresentados conceitos relativos a QVT, em seguida apresentam-se 0s procedimentos

metodoldgicos, seguidos pela anélise dos resultados e, finalmente, considerages finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo aborda o conceito de QVT de acordo com o pensamento de
diversos autores, apresentando ndo apenas defini¢cbes para esta expressdo, mas também
modelos segundo o0s quais se orientam as praticas de QVT, com énfase a proposta de Walton
(1973).

2.1 Conceitos de QVT

A origem do conceito de QVT esté relacionada & teoria de motivagdo de Maslow,
segundo a qual o ser humano possui diversas necessidades que podem ser separadas em
categorias hierarquizadas. O estudioso propunha que, para motivar uma pessoa, seria
necessario identificar a categoria mais baixa na qual ela possui uma necessidade e supri-la
antes de verificar outras categorias mais altas que seguiriam uma hierarquia composta de
cinco necessidades fundamentais: fisiologicas, seguranca, amor, estima e auto-realizagdo
(VASCONCELOQS, 2001).

Outra teoria relacionada a definicdo de QVT, conforme Serrano (2006), é a teoria da
motivacdo-higiene de Herzberg, através da qual sdo identificados fatores de satisfagdo e de
insatisfacdo do profissional. O estudioso constatou que as pessoas, & medida que se
desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia, tornam-se maduras e passam a dar
mais importancia a fatores como estima e auto-realizagao.

Conforme Serrano (2006, p. 1), Herzberg desenvolveu uma teoria segundo a qual é

possivel mensurar os fatores que regulam a satisfagéo e a insatisfacdo do trabalhador:

Herzberg desenvolveu um estudo para tentar entender os fatores que causariam
insatisfacdo e aqueles que seriam os responsaveis pela satisfagdo no ambiente de
trabalho. O resultado destes estudos foi pela primeira vez publicado em 1959, sob o
titulo "a motivacdo para trabalhar - The Motivation to Work". Os estudos incluiram
pesquisas, onde os trabalhadores de diversas empresas eram estimulados a explicitar
quais seriam os fatores que os desagradavam, assim como 0s que 0s agradavam na
empresa. Os fatores que agradavam ao funcionario foram chamados de Motivadores.
Aqueles que desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene. Por isso, a teoria
¢ mais conhecida como "a Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivacdo -
Higiene".
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Herzberg dividiu em grupos antagdnicos os fatores relacionados a sua teoria:

Fatores que levam a insatisfacéo Fatores que levam a satisfacéo
Politica da Empresa Crescimento
Condigdes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranga Reconhecimento
Salério Realizacdo

Quadro 1 — A teoria de Herzberg
Fonte: SERRANO, Daniel Portillo (2006 p.1).

Na mesma direcdo, porém de forma mais abrangente, os autores Werther & Davis
(1983) afirmam que a QVT tem por objetivo tornar os cargos mais produtivos e satisfatdrios,
pois estes representam ndo apenas uma fonte de renda para os trabalhadores, mas também um
meio de satisfazer suas necessidades.

Outra proposta acerca do conceito de QVT, conforme Guimardes (1997, p.79), “trata a
QVT apenas como um método de assepsia ambiental (melhorias somente no ambiente fisico),
ou de engenharia de seguranca (redugéo de riscos)”, o que limita a aplicabilidade do termo,
pois 0s contextos que envolvem ambientes de trabalho estdo relacionados a variaveis diversas.

A evolugdo do conceito de QVT orienta-se de acordo com o quadro que segue:

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DO QVT

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

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

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o0 ambiente de
QVT como um método trabalho e torna-lo mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como
(1972 a 1975) sinbnimo de grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo social e técnica.

Declaragéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relag@es dos trabalhadores
com a organizagdo. Os termos "administracdo participativa” e "democracia
industrial™ eram freqlientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

QVT comotudo (1979a  Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas

CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT como um
movimento (1975 a 1980)

1982) taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.
QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de um
(futuro) "modismo" passageiro.

Quadro 2 - Evolugéo e Conceito de QVT
Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes 1996, p.42).

Em um contexto mais recente, Limongi-Franca (1996, p.11), apresenta Qualidade de
Vida no Trabalho sob a visdo da percepcdo do bem estar, a partir das necessidades

individuais, ambiente social e econdémico, e expectativa de vida:
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No trabalho, Qualidade de Vida representa hoje a necessidade de valorizagdo das
condigdes de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa em si, do cuidado
com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento, e, do ponto de vista da
pessoa, do significado do trabalho e do cargo.

Sob esta visdo, a proposta de Qualidade de Vida no Trabalho surge como
conseqiiéncia da modernizagdo dos meios de trabalho, tendo em vista o contexto mundial
dindmico, cujas transformagdes cientificas e tecnoldgicas se refletem diretamente nas
empresas e nas atividades profissionais (FASOLO, 2009). Segundo Limongi-Franca (1997, p.

80), a definicdo de QVT abrange um contexto mais amplo:

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das a¢Bes de uma empresa que envolvem
a importancia de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de
trabalho. A construgdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento
em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o0 que chamamos de enfoque
biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial
para a realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servigos e implantacdo de
projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa.

Neste sentido, a valorizagcdo de programas de incremento da qualidade de vida no
ambiente de trabalho tem sido uma prética cada vez mais adotada, com vistas a garantir o
desempenho profissional, sem que isso comprometa a saide do funcionario. Para Fernandes e
Gutierres (1998, Apud Oliveira e Limongi-Franga 2005, p. 9):

A melhoria das condi¢Bes de vida e da salde tem sido um tema de crescente
importancia, ja que impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas, e

os resultados obtidos pelas organizacBes. Esse tema tem sido discutido dentro da
denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho.

Na mesma direcéo, autores defendem a importancia da implementagdo de programas

de QVT nas empresas:

Dessa forma, programas e atividades ligadas a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), no sentido de conquistar comprometimento e motivagdo dos colaboradores,
se apresentam como uma tarefa urgente, como parte de uma estratégia de gestdo de
pessoas. Nesse sentido, a qualidade de vida promovida dentro do ambiente de
trabalho é vista como um fator essencial para atrair talentos e mao-de-obra
qualificada (DONAIRE, ZACHARIAS, PINTO, 2005, p. 1).

A percepcdo acerca da importancia da manutencdo de programas de QVT é uma
realidade atrelada as transformac6es mundiais. Para Albuquerque e Limongi-Franca (1998 p.
9), Qualidade de Vida no Trabalho constitui:
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[...] o conjunto de acBes de uma empresa que envolve diagnostico e implantacdo de
melhorias e inovagbes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cBes plenas de desenvolvimento
humano para e durante o trabalho.

Nesta mesma linha, Bom Sucesso (2002, p. 23), relaciona a QVT a fatores especificos,
quais sejam:

Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho
realizado; vida emocional satisfatéria; auto-estima; imagem da empresa/instituicéo
junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e lazer; horérios e condicdes de
trabalho sensatos; oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do
potencial; respeito aos direitos; justica nas recompensas.

E possivel estabelecer uma aproximagéo os fatores elencados por Bom Sucesso e 0s
critérios para avaliagdo da QVT propostos por Walton (Apud TOLFO e PICCININI, 2001) e
(Apud RODRIGUES, 2002): Compensagdo justa e adequada; CondicOes de trabalho;
Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades; Oportunidade de crescimento
continuo e seguranca; Integracéo social no trabalho; Constitucionalismo; Trabalho e o espaco
total da vida; Relevancia social da vida no trabalho.

E importante verificar que a QVT vai além dos limites do espaco de trabalho,
envolvendo questdes da vida pessoal do colaborador, que somadas aos demais fatores, reflete-
se na performance profissional (FASOLO, 2009).

Os esforgos no sentido de avaliar os programas de QVT séo tdo relevantes — ou até
mais — do que as prdprias praticas de QVT, funcionando como indicadores de sucessos,
insucessos, necessidade de mudancas. Para Oliveira e Limongi-Franga (2005, p. 1):

A avaliacdo dos resultados de Gestdo de Pessoas é hoje um dos temas mais
desafiadores para esta area e que vem recebendo investimentos cada vez maiores.
Nas questdes relacionadas a Gestdo dos Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, muitas expectativas de resultados sdo levantadas: melhor percepgdo de

bem-estar para as pessoas, o que influencia direta ou indiretamente na produtividade
e nos resultados financeiros da Organizagdo.

No sentido de entender a QVT como um conceito que envolve uma série de variaveis,
Warken (2009, p. 19) complementa:

As constantes transformacdes nas relagdes de trabalho que vém ocorrendo de forma
cada vez mais célere, impulsionadas pelos grandes avangos tecnoldgicos, evolugdo
dos meios de comunicacéo, competitividade global das organizagdes, vém exigindo
cada vez mais preparacdo dos trabalhadores, tanto no que diz respeito a qualificagdo
profissional, quanto no preparo psicol6gico, visto que tais transformagdes ampliam o
espectro de elementos que figuram na relagdo do trabalhador com o ambiente de
trabalho.
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Segundo Sertek, Guindani e Martins (2007, p. 11):

[..] os altos executivos das melhores empresas vém delegando mais
responsabilidades gerenciais aos niveis mais baixos. Cada vez ha mais necessidade
de inovacoes dentro das organizagdes, pelo simples fato de terem que se adaptar as
pressbes do entorno, sendo que a rapidez desse processo €, também, um fator
diferencial competitivo.

Seguindo a mesma linha tedrica, Walton (apud VASCONCELOS, 2001 p. 4), entende

que “a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever

certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do

avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico.”

2.2 Modelos de QVT

Tendo em vista a ampla abordagem do conceito de QVT e a consciéncia, por parte das

empresas, da importancia de se implantar programas de QVT nas organizagdes, a realidade

tem se modificado no sentido de proporcionar aos colaboradores um ambiente favoravel ao

seu desenvolvimento profissional, emocional, social e pessoal. Para Bom Sucesso (2002, p.

13):

As organizagbes comecam a entender que precisam participar da transformacao
dessa realidade, desenvolvendo programas de conscientizagdo e apoio visando
encontrar um equilibrio entre trabalho e melhoria de qualidade de vida, uma vez que
as dificuldades emocionais decorrentes da vida pessoal interferem de forma
significativa no desempenho profissional.

As propostas de QVT seguem, vias de regra, modelos amplamente difundidos, tais

como os descritos no quadro que segue:

Modelo Teorico

Dimens6es Consideradas

Walton (1973)

- Compensagéo justa e adequada

- Condigdes de trabalho seguras e saudaveis

- Oportunidades imediatas para desenvolver e usar as
capacidades humanas

- Oportunidades futuras para o crescimento continuo
- Integracéo social na organizagéo

- Constitucionalismo na organizagéo

- Trabalho e espago total na vida

- Relevancia social do trabalho

Hackman e Oldham
(1975)

- Variedade de Habilidade - Identidade da Tarefa
- Significado da Tarefa - Autonomia
- Feedback
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Westley (1979) - Politica - Econdmica
- Psicoldgica - Socioldgica

Werther e Davis (1983) - Organizacional - Ambiental
- Comportamental

Belanger (1983) - Trabalho em si

- Crescimento pessoal e profissional
- Tarefas com significado
- FuncOes e estruturas organizacionais abertas

Huse e Cummings (1985) - Participacéo do trabalhador

- Projeto de cargos

- Inovacdo no sistema de recompensas
- Melhoria no ambiente de trabalho

Quadro 3 — Resumo dos modelos tedricos de QVT
Fonte: Limongi-Franc¢a, A.C. e Kanikadan, A.Y.A (2006 p. 38).

Tendo em vista sua abrangéncia, a presente pesquisa dara énfase ao modelo proposto
por Walton, que contrapde valores humanos e tecnologia e destaca a importancia de resgatar
questdes ambientais e humanisticas, que muitas vezes perdem espago ao modelo de sociedade
calcado em valores econdmicos e tecnolégicos. Walton refere-se a critérios que abrangem nédo
apenas o contexto do trabalho, mas da vida do trabalhador fora de seu trabalho. Assim, o autor
propde:

Compensagéo justa e adequada;

Condic0es de trabalho;

Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades;
Oportunidade de crescimento continuo e seguranca;

Integragdo social no trabalho;

Constitucionalismo;

Trabalho e o espaco total da vida;

Relevancia social da vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1998).

I A o A o

Para Rodrigues (2002), € importante considerar o trabalho como parte da vida humana,
e, portanto, a ela interligada, influenciando a vida fora do trabalho, sendo necessaria uma
investigacdo acerca da vida do trabalhador fora do meio organizacional, dimensionando as
inter-relagdes entre estes dois contextos que se complementam. Assim, o papel da QVT é
aprofundar o reconhecimento da importancia do compromisso do ser humano com as
organizagbes e gerar melhores condi¢cbes de vida (ARELLANO; LIMONGI-FRANCA,
2000).
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No entender de Fernandes (1996), é necessario atentar para o carater dindmico da
QVT, tendo em vista que as organizagdes e as pessoas mudam constantemente. O autor
reforca ainda que ha fatores psicoldgicos, socioldgicos e tecnoldgicos que interferem na QVT
e, consequentemente, no ambiente de trabalho como um todo.

A teoria proposta por Walton (1973) vai na direcdo da humanizagdo do trabalho
mediada por programas de QVT, a partir do que elaborou oito critérios para avaliar a

satisfacdo dos funcionarios®.

2.3 QVT no Setor Bancario

Conforme Bessi e Grisci (2004, p. 2), foi a partir da década de 60 que 0s servigos
bancérios foram ampliados no pais, “gerando também maior concorréncia no setor, alterando
as caracteristicas, implantando o uso de novas tecnologias que associadas a novos modelos de
gestdo, geraram impactos na produtividade, nas condi¢des de trabalho e no perfil dos
trabalhadores deste setor.” Para Campello (2004) e Pennella (2000), até 1960 e durante esta
década, eram poucos os conhecimentos exigidos do trabalhador do setor bancéario, resumindo-
se, suas tarefas, basicamente & contabilidade. Considerava-se o trabalho bancario uma fungéo
de pequena complexidade, resumindo-se ao atendimento a pequenas clientelas e atendimentos
de suporte.

As novas tecnologias e o processo de globalizagéo repercutiram de maneira intensa no
setor financeiro. Passou-se a exigir do trabalhador novas competéncias, sem, contudo, um
olhar sobre o individuo e seu ambiente de trabalho (FASOLO, 2009).

Segundo Donaire, Zacharias e Pinto (2005, p.1):

Frente ao mercado globalizado e a alta competitividade do setor financeiro, as
instituicGes financeiras viram-se obrigadas a mudar radicalmente seu perfil e seus
conceitos, investindo macicamente em tecnologia e tornando-se as principais pegas
do sistema financeiro, operando em todas as modalidades de intermediacdo
financeira e mais, consolidando-se na importante funcdo social de prestacdo de
servicos. Nesta nova configuracdo, o comprometimento dos colaboradores e seu
desempenho operacional tornam-se fundamentais para uma adequada performance
em um mercado tdo competitivo, distinguindo as organizacfes bem sucedidas.

A década de 70 trouxe, atrelado processo de expansdo do setor bancério, um aumento
de concorréncia em todo o sistema financeiro, ou seja, as instituicdes especializadas
(financeiras, bancos de investimentos, seguradoras) e que ndo estavam submetidas as regras

do Banco Central, ofereciam vantagens em seus produtos e servigos. Esta concorréncia levou

! Conforme quadro pagina 27.
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ao que se chamou de “reorganizacdo interna”, o que, na pratica, significou demissdes em
massa para “se manter na economia, diante de uma época de inflagdo” (BESSI e GRISCI,
2004, p. 3).

Entretanto, foi a partir de 1994 que a reestruturagdo no trabalho bancério ganhou
forca. Segundo Bessi e Grisci (2004, p. 3) “em fungédo do Plano Real, houve um aumento nas
intervencdes do Banco Central e com a entrada de bancos estrangeiros na concorréncia,
gerou-se o aumento da produtividade humana e maximizagdo dos recursos disponiveis”.

Fasolo (2009, p. 67) caracteriza este momento de mudancas da seguinte forma:

Essa segunda etapa da reestruturagdo do trabalho bancério, o chamado “ajuste para
fora”, se da a partir de 1994, sendo que estes ajustes voltam-se principalmente ao
desenvolvimento de novos produtos e servigos, a diferenciacdo em relacdo ao
trabalho despendido a clientela, aparecendo tracos de segmentacdo dos mesmos

conforme o seu perfil, como por exemplo, em relagéo a renda, potencial de consumo
dos servicos e produtos financeiros, dentre outros.

Nesse cenério, surge uma mudanga quanto & relacdo dos bancos com seus
colaboradores, apaga-se a idéia de estabilidade por mérito e assume-se uma postura de
trabalho visando metas e resultados financeiros (FASOLO, 2009).

Desta forma, dentro de uma mesma instituicdo existe a disputa pelo espago, seja ele
representado por clientes ou negdcios. O funcionario torna-se extremamente dedicado a sua
funcdo profissional, que por sua vez exige qualificagbes cada vez maiores. Lazzarotto (2002)
entende que no atual contexto bancério, as novas formas de organizacdo da producdo de
servigos, com a implantacdo de novas tecnologias de automacdo e gestdo do trabalho, vém
provocando mudangas no perfil do trabalho bancario e de seus trabalhadores, com
significativas conseqiéncias para a vida como um todo.

Sobre a subserviéncia do sujeito ao capital, traduzida na reformulagdo de Bessi e
Grisci (2004, p. 5):

Nesse viés, insere-se a reestruturacdo do trabalho que toma forma na atual sociedade
de controle e vem impor exigéncias de que mais uma vez o sujeito do trabalho
coloque-se a disposicdo do capital, em resposta a supostas demandas que dizem de
um novo tipo de trabalhador para dar conta de mudangas como as referentes a
auséncia de estabilidade no trabalho por mérito; a qualificagdo sempre tida como
insuficiente; a diminuicdo do controle vertical em prol de um maior controle
horizontal ou entre os pares; a migracdo setorial da riqueza da producédo de bens de
€ONsSuUMO aos servigos e a especulagdo financeira.

Fasolo (2009, p. 68), ressalta que o ambiente de trabalho representa um contexto de

presséao sobre o trabalhador, pois:
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Dele passa a ser exigida cada vez mais rapidez e agilidade de raciocinio e respostas,
que consigam acompanhar o fluxo de informagGes trazidas com a implantagdo
macica de tecnologia de ponta, principalmente observada nos dltimos anos. Outro
ponto é a ameaga de desemprego, que se observa, dentre outras razdes, a partir da
automacdo, novas formas de organizacdo do trabalho, terceirizacdo e fusdes e
aquisicdes, o proprio desrespeito que ocorre muitas vezes em relacdo a jornada de
trabalho do bancério, que também contribui para a diminuicdo do nimero de
empregos ofertados no setor como o uso indiscriminado de horas extra e o
comissionamento de empregados.

A fim de analisar as fontes de pressdo no setor bancério, constituiram-se modelos
através dos quais se pode verificar a origem do estresse, bem como agBes no sentido de
preveni-lo. De acordo com Veloso e Pimenta (2004, p. 1):

Um dos modelos de estresse ocupacional utilizados no Brasil é o de Cooper e seus
colaboradores (1988) que tem como perspectiva de analise uma visao funcionalista
das fontes de pressdo no trabalho. Os autores desse modelo restringem o foco de
estudo dos agentes estressores ao ambito da organizagdo, procurando disfuncdes

como geradoras de estresse. Objetivam, nesse sentido, localizar as fontes de pressao
para poder elimina-las, uma vez que sdo consideradas empecilhos a produtividade.

Ainda segundo Veloso e Pimenta (2004, p. 7):

E importante entender que varidveis contextuais, tais como o desemprego, a
instabilidade e as dificuldades econémicas afetam os trabalhadores coletivamente,
modificando e redefinindo as fontes de pressdo no trabalho. As metas, por exemplo,
configuram-se enquanto fontes de pressdo a medida que o bancério possa ser
mandado embora caso ndo as cumpra. Além disso, soma-se uma situacdo econdémica
em que o desemprego seja definido estruturalmente e que, conseqlientemente, a
reinsercdo no mercado de trabalho formal fica mais dificil, principalmente dentro do
préprio setor bancario.

Observa-se que sobre o funcionario recai 0 6nus de um mundo em desenvolvimento e,
por extensdo, competitivo, socialmente desigual e capitalista. Este mesmo pensamento é
destacado por Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006, p. 5), quando estes referem-se ao
“nomadismo” bancério: “Com o advento do capitalismo, surge nos trabalhadores uma
caracteristica “ndémade”, onde os trabalhadores precisam buscar recursos para cumprir suas
funcoes e gerar resultados favoraveis & empresa”.

Além deste aspecto, ha o que se chama de segmentacdo de clientes, que, nas palavras
de Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006, p. 11) “acarreta tratamentos diferenciados, ofertas de
produtos e de servicos especificos, bem como distinta disponibilidade de tempo, atencéo e
privacidade”. O cliente passa a receber atencdo especial, “alterando a configuragdo do
trabalho, visto que muda a relagcdo empresa cliente e divide o atendimento dos funcionarios
por classes ou grupo de renda e perfil semelhantes” (GRISCI, HOFMEISTER e CIGERZA,
2006, p. 11).
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A necessidade constante de garantir o emprego é o modelo ditado pelas empresas, que,
segundo Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006, p. 6):

Visa novas fontes de lucro, buscadas, dentre outras, na terceirizacdo, na

competitividade e na flexibilidade, exigindo um novo tipo de trabalhador para as

empresas, um trabalhador comprometido com as regras da competitividade e da

empregabilidade, acirrando o individualismo social através da concorréncia em prol
da manutencao/inclusdo no mercado de trabalho.

Esta configuracdo torna o cotidiano do funcionério tenso, atrelado a exigéncias e
cobrangas das quais depende sua estabilidade. Nesse ambiente apreensivo para 0s
funcionérios, onde a empresa busca, segundo Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006, p. 11)
“metas de vendas, comercializagdo e financiamento de produtos e servigos; resultado
financeiro; e indice de satisfagdo do cliente”, € importante lembrar a necessidade premente de
cuidar das pessoas que estdo nesse “fogo-cruzado”, que muitas vezes ndo possuem a
qualidade de vida ideal para manter a satisfacdo e motivacdo no trabalho que realizam. Além
disso, com a divisdo dos clientes por carteiras, os proprios colegas de trabalho tornam-se
concorrentes entre si, desfavorecendo um bom clima organizacional. Cabe aqui lembrar que
essa “exigéncia” é provinda do mercado financeiro em si, e ndo de um determinado banco,
inclusive da concorréncia internacional, visto a grande demanda para a instalacéo de bancos e
agéncias estrangeiras no pais.

O contexto do setor bancario, o qual envolve um cenario de mudangas constantes,
mercado em oscilagdo, competicdo interna e externa, delegacdo de mais fungdes e
responsabilidades, torna relevante o estudo da QVT do profissional bancario. E inegavel o

fato de que o profissional satisfeito desempenha suas tarefas de maneira mais eficiente.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com relacdo a escolha do método de pesquisa, 0 presente estudo elegeu a abordagem
qualitativa, visando compreender a dindmica dos processos, de modo que os resultados
possam servir como base para as préaticas a serem melhoradas na agéncia bancéria, e ndo
meramente como fonte de informagdes ou medicdo de desempenho.

De acordo com Ficagna et al. (2008, p. 72-73):

Os estudos que compreendem uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de um problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender
e classificar processos dindmicos vividos por grupos sociais, contribuir no processo
de mudanga de determinado grupo e possibilitar o entendimento das particularidades
do comportamento dos individuos.

O método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso, detendo-se mais na profundidade
do que na amplitude dos resultados. Por meio deste método, “ha a possibilidade de trabalhar
com diferentes fontes de evidéncias, como documentos, registros de arquivos, observacao
direta, observagdo participante e artefatos fisicos como, por exemplo, ferramentas” (YIN,
2001). Para SEVERINO (2007, p. 121), o estudo de caso é:

A pesquisa que se concentra no estudo de um caso particular, considerando
representativo de um conjunto de casos analogos [...] Os dados devem ser coletados
e registrados com o necessario rigor e seguindo todos os procedimentos da pesquisa
de campo. Devem ser trabalhados mediante analise rigorosa e apresentados em
relatérios qualificados.

As técnicas de coleta de dados foram as entrevistas semi-estruturadas e observagao
direta. Segundo BONI e QUARESMA (2005, p. 8):

As entrevistas semi-estruturadas combinam perguntas abertas e fechadas, onde o
informante tem a possibilidade de discorrer sobre o tema proposto. O pesquisador
deve seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas ele o faz em um
contexto muito semelhante ao de uma conversa informal. O entrevistador deve ficar
atento para dirigir, no momento que achar oportuno, a discussao para o assunto que
o0 interessa fazendo perguntas adicionais para elucidar questdes que ndo ficaram
claras ou ajudar a recompor 0 contexto da entrevista, caso o informante tenha
“fugido” ao tema ou tenha dificuldades com ele. Esse tipo de entrevista é muito
utilizado quando se deseja delimitar o volume das informagdes, obtendo assim um
direcionamento maior para 0 tema, intervindo a fim de que os objetivos sejam
alcangados.

J& a observacgdo direta, conforme Ficagna et al. (2008, p. 87),“Utiliza os sentidos na
obteng&o de determinados aspectos da realidade, ndo consistindo apenas em ver e ouvir, mas

também em examinar fatos e fendmenos que se deseja estudar”.
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A técnica de andlise utilizada foi a analise de contedo, que, segundo BARDIN (2009,
p. 87) é:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagbes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicdes de producdo/recepcdo (varidveis inferidas) destas
mensagens.”

Posto isso, a coleta dos dados deu-se por meio de entrevistas na agéncia bancaria
estudada. Inicialmente, justificou-se os motivos da escolha do assunto e do local aos
funcionéarios e explicou-se os procedimentos metodolégicos a serem utilizados. Apos,
realizou-se entrevistas semi-estruturadas tendo em vista tratar-se de um ndmero reduzido de
funcionérios: 1 gerente de agéncia, 1 cargo comissionado, 1 caixa executivo e 2 escriturarios.

A realizacdo das entrevistas ocorreu fora do ambiente de trabalho do entrevistado,
visto que os entrevistados séo colegas de trabalho da mesma agéncia bancéria, podendo ndo se
sentir a vontade em prestar informagdes perante os demais colegas. Dessa forma, determinou-
se entrevistar um funciondrio a cada dia, pelo prazo de uma semana, com a possibilidade de
realizar-se entrevistas complementares caso o entrevistador julgasse necessario, 0 que na
prética ndo ocorreu.

Os funcionérios entrevistados foram identificados por letras do alfabeto: Func. A;
Func. B; Func. C; Func. D; e, Func. E, de forma a manter o sigilo e proporcionar, de certa
forma, um ambiente mais tranquilo aos entrevistados, deixando-os a vontade em suas
respostas.

A entrevista realizou-se através de questdes abertas, sendo que o entrevistador
proporcionou espaco para comentérios que pudessem reforcar as informagdes para o estudo,
mesmo que ndo diretamente ligada & questdo solicitada, classificando a entrevista como semi-
estruturada.

Optou-se por abranger, na entrevista, algumas perguntas utilizadas no modelo de
Walton (1973), por tratar-se de modelo muito comentado na literatura sobre o assunto -
Limongi-Franca (1996), Tolfo e Piccinini (2001), Vasconcelos (2001), Fernandes (1996),
entre outros.

Apoés a coleta dos dados, fez-se a transcricdo do material gravado e inclusdo das
observacdes anotadas pelo entrevistador, para a posterior anélise de conteido. A anélise deu-
se pela avaliacdo das respostas, relacionando-as as teorias propostas na fundamentagdo

tedrica, acrescida de comentarios da autora do estudo.
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4 RESULTADOS

4.1 Préticas de QVT existentes na Agéncia Alfa

Em relacdo & organizacgdo-alvo da presente pesquisa, € importante destacar, ja que se
pretende mensurar a satisfacdo dos funcionarios em relacdo & QVT, esta possui estratégias
voltadas & QVT, sendo que algumas préticas ja sdo implantadas e vao detalhadas a seguir: a
ginastica laboral é realizada dentro do ambiente de trabalho, duas vezes por semana; 0S
jantares e encontros tém o intuito de reunir a equipe, incluindo parentes e amigos, reduzindo a
formalidade e reforcando as relagdes interpessoais. Estes realizaram-se fora do ambiente de
trabalho, quinzenal ou mensalmente, conforme a disponibilidade dos funcionarios. Além
disso, a agéncia possui a Equipe de Comunicagdo e Autodesenvolvimento — ECOA
(funcionérios voluntarios com o objetivo de atuar em agdes de responsabilidade sécio-
ambiental, comunicag&o interna, clima organizacional, reconhecimento, capacitagdo e QVT).

Na Agéncia Alfa o ECOA é constituido por funcionérios da prdpria agéncia, atuando a
comunicacdo e propagagdo de informagOes e eventos da instituicdo, na resolucdo de
problemas de relacionamento da equipe. Também é responsabilidade do ECOA a organizagao
social na comunidade, realizando participacbes em eventos natalinos e campanhas para
arrecadacdo de roupas e material escolar, por exemplo, ou mesmo festas internas, como
aniversarios ou homenagens.

Além destas praticas de QVT, a agéncia mantém como atividade de entrosamento da
equipe os lanches compartilhados, que acontecem de forma mais espontanea, sem seguir datas
previamente agendadas.

Serdo aqui apresentados os principais resultados encontrados nas respostas da
entrevista (anexo A), que dizem respeito a satisfacdo dos funcionarios em relagdo a sua QVT.

A analise dos dados coletados com a aplicacdo das questdes abertas foi precedida por
uma sistematizacdo das respostas/informacdes obtidas, buscando relacionar o contetido das
respostas aos diversos modelos analisados no referencial, com énfase aos fatores e dimensdes

propostos por Walton (1973).
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4.1.1 Perfil dos Entrevistados

Quanto ao perfil dos respondentes, os dados coletados correspondem a faixa etaria,
estado civil, sexo e grau de escolaridade. Optou-se por ndo comentar dados referentes a renda,
tendo em vista a ndo-exposicao dos funcionarios e da instituicao.

Seguem através de graficos e quadros as informacdes detalhadas acerca dos
respondentes:

Sobre a faixa etaria, os funcionarios caracterizam-se:

%

m20-29 anos
m 30-39 anos
40-49 anos

acima 50 anos

Grafico 1 - Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor.

|dade 20-29 anos 30-39 anos 40-49 anos acima 50 anos
2deb5 1de5 1de5 1de5
% funcionarios funcionarios funcionarios funcionarios

Quadro 4 - Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor

Conforme pode-se perceber, os funcionarios sdo pessoas relativamente jovens, sendo a
maioria composta por funcionérios abaixo dos cinquenta anos. A heterogeneidade na faixa
etaria demanda atividades de QVT diversificadas, tendo em vista o fato de que cada faixa
etaria apresenta necessidades especificas, relacionadas, especialmente, ao potencial fisico, as
expectativas em relagdo ao futuro, as novas tecnologias que tém surgido e para as quais 0s

funcionarios devem estar preparados.
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Em relacdo ao estado civil dos entrevistados, os dados s&o 0s seguintes:

B casados/unido
estavel

solteiros

Grafico 2 — Estado civil dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor

casados/unido estavel Solteiros
3 de 5 funcionarios 2 de 5 funcionérios

Quadro 5 — Estado civil dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor

A caracteristica predominante do grupo entrevistado é de serem funcionarios casados
ou com unides estaveis, o que equivale a dizer que a maioria dos funcionarios tem sua familia,
sendo responsaveis por outros individuos além deles mesmos, 0 que novamente remete a
questdo da preocupacdo em relagdo ao futuro profissional.

Em relacdo aos dados referentes ao sexo dos entrevistados, tem-se:

m sexo feminino

sexo masculino

Grafico 3 — Sexo dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor.

sexo feminino sexo masculino

3 de 5 funcionarios 2 de 5 funcionarios
Quadro 6 — Sexo dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor
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Os dados referentes ao sexo apontam para a predominancia feminina nesta agéncia.
Novamente destaca-se a necessidade de programas de QVT que sejam compativeis com 0s
interesses e necessidades dos funcionarios.

Sobre o nivel de instrugdo dos entrevistados, 0s nimeros séo 0s seguintes:

W pos-graduacdo
m graduagdo completa

grad. em andamento

Grafico 4 — Grau de instrucéo dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor.

graduacdo em
pés-graduacao graduacdo completa andamento
2 de 5 funcionérios | 2 de 5 funcionarios | 1 de 5 funcionarios

Quadro 7 — Grau de instrugdo dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao grau de instrucdo, os dados refletem um grupo de funcionarios
qualificado, pois a grande maioria possui a graduacdo completa e deste grupo, a metade
concluiu a pdés-graduacdo. Estes nimeros refletem a necessidade de buscar qualificacdo

constante para garantir a manutencdo no mercado de trabalho.

m 1-3 meses

W 3-6 meses

B 6-9 meses
9-12 meses

30-40 meses

Grafico 5 — Tempo de trabalho dos funcionérios na agéncia
Fonte: Elaborado pelo autor.
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1-3 meses

3-6 meses

6-9 meses

9-12 meses

30-40 meses

ldeb5
funcionarios

ldeb
funcionarios

ldeb5
funcionarios

ldeb5
funcionarios

ldeb
funcionarios

Quadro 8 — Tempo de trabalho dos funcionarios na agéncia
Fonte: Elaborado pelo autor.

No que se refere ao tempo de trabalho dos funcionarios nesta agéncia, este varia entre
trés meses e pouco mais de trés anos, conforme se observa no grafico 5. Isso pode ser
resultado do fato de a agéncia ser nova na cidade, com pouco mais de cinco anos em
operacéo.

Em relacdo & questdo de possuirem ou ndo experiéncia em outras agéncias do banco,
constatou-se que 3 dos 5 funcionérios entrevistados ja trabalharam em outras agéncias, o0 que
contribui para a pesquisa no sentido de poder comparar a QVT de que dispunham com a QVT
que possuem na agéncia atual. Além disso, permitiu-se a ampliagdo dos comentérios
relacionados a QVT experienciada em outras empresas, tendo em vista que 4 dos 5
funcionérios entrevistados ja tiveram outras experiéncias de trabalho fora da agéncia e fora da

propria organizagéo.

4.1.2 Descrigao de Cargos e Principais Responsabilidades na Agéncia

Segue descrito abaixo, algumas das responsabilidades dos cargos dos funcionérios da
agéncia. Cabe lembrar que a agéncia é composta por seis funcionérios, e dentre estes, cinco

participaram da entrevista.

Sujeito 1: Gerente geral da agéncia
Responsavel pela administracdo da unidade; tomada de deciséo; concretizagdo dos

negacios; controle administrativo e financeiro; gestdo da equipe de trabalho.

Sujeito 2: Gerente de moédulo e servicos da agéncia (ndo participou da entrevista)
Responsavel pela administracdo da unidade na falta do gerente geral; auxilia na
tomada de deciséo; acolhimento, contratagdo, conducdo e concretizacdo de operagdes de

crédito; controle administrativo e financeiro (parte burocratica); oferta de produtos e servicos.
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Sujeito 3: Assistente de negdcios da agéncia
Responsavel pelo auxilio ao gerente de moddulo e servigos, no acolhimento,
contratacdo e conducdo de operagdes de credito; oferta de produtos e servicos; atendimento

geral aos clientes internos e externos.

Sujeito 4: Caixa executivo
Responsavel pelo atendimento no caixa (pagamentos e recebimentos); auxilio no
manuseio de numerario; controle e guarda de documentos; servigos administrativos para

clientes internos.

Sujeito 4: Escriturario
Responsavel pelo acolhimento e contratagdo de operagdes de crédito; cobranca; oferta

de produtos e servigos; atendimento geral aos clientes internos e externos.

4.2 Entendimento acerca de QVT

Antes de se apresentar os resultados propriamente ditos sobre questdes relacionadas a
QVT, é importante mencionar que se optou por fazer as entrevistas fora do local de trabalho,
uma vez que isso possibilitaria uma maior liberdade nas respostas e sigilo das mesmas, visto
que ndo haveria colegas trabalhando ao redor, os quais pudessem escutar alguma informacéo
passada & pesquisadora. A duracdo das entrevistas foi um pouco maior do que o esperado,
variando entre 40 minutos & uma hora e quinze minutos, sendo que os entrevistados tiveram
liberdade para comentar assuntos relacionados e fazer observagdes.

Procurou-se fazer as perguntas de forma mais abrangente, para que os respondentes se
sentissem mais livres para comentar. As questdes abrangeram fatores que poderiam melhorar
0 ambiente de trabalho, e fatores que ndo s&o aprovados, visando obter respostas mais
sinceras, uma vez que cada respondente poderia ter uma visio diferente sobre QVT. A medida
que se sentiu a necessidade de respostas sobre questdes mais especificas, como as dimensdes
de Walton, a pesquisadora direcionou de forma sutil a conversa.

Quando se perguntou sobre o significado de Qualidade de Vida no Trabalho e sua
importancia, diversas foram as respostas, tendo como o item mais citado o “bem estar”, que

apareceu na opinido de 4 dos cinco respondentes.
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No entanto, as respostas foram além e incluiram quesitos como satisfacdo (citado por 2
dos 5 funcionérios), seguranca (citado por 1 dos 5 funciondrios), atendimento das
necessidades (citado por 3 dos 5 funcionarios), condigdes fisicas e ergondmicas (citado por 3
dos 5 funcionérios), capacidade de cumprir 0s compromissos que assumiram em relagdo as
tarefas determinadas pela agéncia (citado por 1 dos 5 funcionarios), trabalhar sem stress e
pressao (citado por 2 dos 5 funcionérios), ter direitos trabalhistas respeitados como férias e
folgas (citado por 1 dos 5 funcionarios). Observou-se que a maior preocupagdo do funcionario
é de trabalhar satisfeito, sentir-se bem no trabalho, em consonéncia com o artigo de Oliveira e
Limongi-Franca (2005). Tal fato pode ser percebido pela fala de dois funcionarios, conforme
segue “[...] se vocé ndo se sente bem, nada vai sair com qualidade [...] (Func. A). “[...] ter
metas é natural, o que incomoda é o fato de ‘como ela é cobrada’, muitas vezes temos
superiores que sabem cobrar de uma maneira natural, sem precisar usar a autoridade, e iSso
melhora a QVT [...]” (Func. C.). Conforme as respostas dadas nas entrevistas, é possivel
verificar que os funcionarios entendem o conceito de QVT, uma vez que a maior parte das
respostas relacionou-se com o modelo proposto por Walton. Verifica-se, ainda, que a fala do
Func. C vai exatamente ao encontro da dimensdo 5 proposta por Walton, segundo a qual deve

haver constitucionalismo na organizacao.

4.3 Préticas de QVT existentes na agéncia

Quanto as préticas existentes na agéncia, o periodo destinado & descontragdo e lanches,
nas sextas-feiras, foi 0 mais lembrado (citado por 4 dos 5 funcionarios respondentes), seguida
da ginastica laboral (&s tercas e quintas feiras de manhd, antes do expediente externo),
comentada por 3 dos 5 funcionarios respondentes. O horario de trabalho também foi citado
por 2 dos 5 funcionérios, conforme comentario que segue: “[...] tu sabe teu horario de
comegar e sair, e é respeitado [...]” (Func. A). Verifica-se, neste sentido, uma correlagdo com
a proposta de Walton, no sentido de se promover condi¢des de trabalho seguras e saudaveis.
Conforme se pode perceber, destaca-se a valorizacdo dada pela agéncia ao lazer e
descontracdo dos colaboradores, 0s quais se sentem respeitados. A satisfacdo dos funcionérios
em relacdo as praticas adotadas na agéncia vai ao encontro das suas expectativas, o que se
confirma, ainda pelo fato destes lembraram como fatores positivos as questoes de ambiente
fisico, como equipamentos, cadeiras confortaveis, da limpeza e conservacdo dos
equipamentos, e do ambiente profissional da agéncia. A organizagéo do servigo interno foi

outro ponto lembrado, conforme se verifica na fala que segue: “[...] a implantagdo de senhas
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para caixas e atendimento foram uma grande melhoria, a gente consegue atender melhor, com
menos pressdo e mais organizado [...]” (Func. A).

Outro fato que confirma a satisfagdo dos funcionérios € que a equipe Ecoa (Equipe de
Comunicagdo e Autodesenvolvimento) também lembrada como intermediadora das relacdes
interpessoais entre os colegas de trabalho e entre funciondrios e chefia. Também foram
comentadas as condi¢cdes de trabalho e remuneracdo (salario justo, vale-alimentagéo, vale-
creche, PLR — participagdo nos lucros e resultados).

Sobre o “break-fast” semanal, comentou-se de maneira relevante a questdo de
entrosamento entre os colegas, sendo este momento visto como uma oportunidade para se
conhecer melhor: “[...] é importante ter tempo para distragdo, conversar, integrar a turma,
além disso, a gente passa a maior parte do nosso dia aqui, as vezes, convivemos mais com 0s
colegas, do que com a nossa familia” (Func. C). “[...] ajuda a entrosar, se sentir bem [...]”
(Func. D). “[...] ninguém fica “de cara” com o outro [...]” (Func. B).

Verificou-se, durante a entrevista, que o item “ginastica laboral” voltou a ser
comentado, inclusive pelos entrevistados que ndo o tinham citado na questdo anterior
referente as préaticas existentes na agéncia. Por se tratar de uma pequena agéncia, fato
comentado por todos os entrevistados, as praticas de QVT (principalmente a ginastica laboral
e os periodos de lanches) sdo acessiveis a todos os funcionérios e estes participam da maioria
destas (ocorrendo em uma frequéncia semanal). “[...] acredito que em uma agéncia maior é
mais dificil de todos os funcionarios participarem, muito pelos motivos de falta de
entrosamento e diferenca nos horérios de trabalho [...]” (Func. A). “[...] trabalhar ndo é s6 vir
e trabalhar, o trabalho traz muitas exigéncias, essas horas de descontragdo trazem descanso e
alegria [...]” (Func. E).

Quando lhes foi perguntado sobre a criagdo ou iniciativa das praticas, a maioria nao

soube ao certo responder a origem.

“[...] o que sei é que o banco tem uma verba, ai 0o Ecoa (Equipe de
Comunicacdo e Autodesenvolvimento), que administra e &
responsavel pela contratacdo de um profissional para os exercicios
laborais e administragdo do recurso utilizado nas jantas e nos
lanches... as vezes, nés mesmos encomendamos e pagamos os lanches
[...]” (Func. E).

Um dos funcionarios com mais tempo na agéncia afirmou que:“[...] o que percebi €
que o gerente anterior, transferido em abril deste ano para outra agéncia, incentivava bastante

a freqliéncia continua nas atividades, inclusive ajudou na contratacdo de um bom profissional
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na &rea de exercicios laboral, 0 que me motivou a participar mais [...]” (Func. A).Assim, é
bastante evidente, conforme a fala dos entrevistados, que é possivel identificar as préaticas

implementadas e praticadas pela agéncia.

4.4 Importancia das a¢bes implementadas para a QVT dos Funcionarios

Talvez em fungdo do tamanho da instituicdo financeira, mais de 115 mil funcionérios
(informacéo informal da agéncia bancéria), o assunto QVT seja bastante discutido tanto pelo
setor de gestdo de pessoas quanto pelas inumeras agéncias distribuidas no pais e em algumas
cidades do exterior: “[...] o0 banco incentiva muito a QVT, quando fui a Porto Alegre/RS fazer
um curso, vi no prédio varios cartazes e placas relacionadas a praticas de QVT, inclusive
questdes de saude e ambientais [...]” (Func. D).

Donaire, Zacharias e Pinto (2005) justificam esse incentivo em QVT como resultante
do interesse das instituices em melhorar o desempenho dos funcionérios. Isso acaba por se
refletir em produtividade e indiretamente em satisfacdo dos clientes. “[...] eu vejo que um
bom ambiente para se trabalhar, me deixa mais motivada, melhora a produtividade, pois
quando vocé se sente bem, automaticamente fica satisfeito, trabalha com tranquilidade [...]”
(Func. D).

Quando a pergunta recaiu sobre os beneficios das praticas de QVT, o quesito
“integracdo” foi o mais citado (por 4 dos 5 participantes), o que leva a compreender a opinido
dos entrevistados como vantagens mais relacionadas ao bem estar e “se dar bem com os
colegas” (melhoria do ambiente organizacional) do que a relacdo das condicGes fisicas e
salutares e da jornada de trabalho (citado por 1 dos 5 participantes). “[...] eu j& tive
experiéncia em outra agéncia onde um Gnico funcionério estragou o ambiente de trabalho... 0
clima ficou ruim... ai complica tudo, se vocé esta bem no trabalho, chega bem em casa
também [...]” (Func. E).

Outros pontos comentados pelos participantes foram: melhoria da convivéncia, do
humor, redugdo de conflitos e da presséo a que sdo submetidos. Aproveitando o ensejo da
resposta, perguntou-se sobre o nivel de pressdo e suas consequéncias na qualidade de vida,
sendo que dois funcionérios relataram: “[...] a gente é responsavel por muita coisa, a pressao
vem de todos os lados (cliente, chefia), as vezes da um pénico... agora com a implantacéo de

senhas melhorou um pouco o atendimento e o caixa [...]” (Func. D).
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“[...] a gente tem que entender que tudo tem pressdo, mas isso ndo
pode te deixar “diminuido”; muitas vezes falta valorizacdo do que se
faz e ocorre super dimensionamento do que se deixou de fazer. Isso
ndo pode te deixar influenciar, nem passar essa pressao para 0os demais
funcionérios, pois ai o clima fica pesado demais [...]”. Func. C

A necessidade de delegagdo, conforme Sertek, Guindani e Martins (2007), e, ao
mesmo tempo, o controle da pressdo conforme a hierarquia (quanto mais alto o cargo, maior a
pressdo) vem sendo um ponto de referéncia na QVT: “[...] eu vejo que meu superior tem mais
responsabilidade, e recebe uma presséo imensa para cumprimento de metas, o que eu admiro
é que ele sabe filtrar quando nos orienta e evita que o estresse tome conta de toda a agéncia
[...]” (Func. B).

O comentério do Func. C vem em consonancia com o que foi abordado por Veloso e
Pimenta (2004) e Bessi e Grisci (2004), sobre as mudangas ocorridas nas instituigdes
financeiras, passando a voltar seus interesses cada vez mais ao lucro e & pressdo por
resultados.

Ainda conversando sobre vantagens de QVT, um dos entrevistados comentou sobre o

plano de cargos e salérios e a questdo dos comissionamentos:

“[...] por mais que tenho pouco tempo no emprego, vejo que hoje é
mais facil de conseguir uma comisséo, ndo conta s6 o tempo de banco,
mas o cumprimento das metas pela agéncia, o “estar bem na foto”, as
anotacOes de desempenho feitas semestralmente pelos colegas de
trabalho e a propria iniciativa do funcionario (Func. A).

Ao comentar com os participantes sobre préticas de QVT das quais sentem falta,
foram citadas as seguintes: jantares mais freqlientes (citado por 4 dos 5 funcionarios), viagens
em turma com os familiares (citado por 1 dos 5 funcionérios), ginastica laboral coletiva
(citado por 1 dos 5 funciondrios), participacdo em festas e bailes (citado por 1 dos 5
funcionérios).

Além das perguntas mais gerais sobre as questdes de trabalho, satisfacdo e qualidade
de vida, foram elaboradas perguntas com base em fatores citados no Modelo de Walton
(1973).

Apesar de alguns fatores ndo terem sido citados no inicio da entrevista como fatores de
QVT, ao comentar as questdes de nimero 13 a 20 do anexo A, que se referem a compensagao
justa e adequada; condicOes de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades imediatas para

desenvolver e usar as capacidades humanas; oportunidades futuras para o crescimento
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continuo; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo na organizacdo; trabalho e
espaco total na vida; relevancia social do trabalho, todos os entrevistados afirmaram que estes
tém influéncia na sua QVT, tanto positivamente, quando sdo praticadas, quanto
negativamente, quando ndo h4 a presenca dos fatores voltados & QVT no ambiente de
trabalho.

Relacionando as respostas pode-se perceber que a preocupagédo com a Qualidade de
Vida no Trabalho j& faz parte da rotina dos funcionérios, mesmo que algumas vezes
inconscientemente, como comenta o funcionério abaixo: “[...] quando vocé comentou sobre a
seguranga, ai que eu lembrei a questdo do concurso e da estabilidade, ndo tinha pensado como
QVT ainda, mas é verdade, influencia sim [...]” (Func. E).

Durante a realizagdo das entrevistas, os participantes apontaram algumas observagoes
sobre fatores da QVT que poderiam ser melhorados na agéncia bancéria e na instituicdo como
um todo. As respostas foram gravadas e posteriormente anotadas tendo em vista serem
utilizadas para responder a questéo 20 do anexo A, comentada posteriormente.

Na anélise com relagdo & remuneracdo, cabe aqui lembrar que dos funcionarios
entrevistados, todos tem menos de 11 anos de trabalho no Banco, portanto sdo funcionarios
contratados depois da reestruturacdo chamada “P6s-98”, e esse fator tem influéncia na
remuneracao fixa, variavel e em todos os beneficios concedidos pelo Banco; os funcionarios
conhecidos por “Pds-98” perderam o direito a varios beneficios, tiveram alguns beneficios
reduzidos parcialmente, e tiveram seu piso salarial defasado de forma que representa uma
grande diferenca para o trabalhador, conforme comentado por Bessi e Grisci (2004) e Fasolo
(2009). “[...] fazendo uma comparagdo com um funcionério que assumiu anterior a 1998, eu
trabalho a mesma carga horéria e tenho 1/3 do salério dele; e o pior, é que muitas vezes ‘esse
pessoal’ nem tem uma boa produtividade e um bom desempenho, pois estdo acomodados... é
injusto [...]” (Func. B).

Dessa forma, analisando a agéncia, os entrevistados néo tiveram objecdes quanto aos
salarios, no entanto, quando comparado com outras agéncias do mesmo Banco, porém de
diferentes portes e com funcionarios contratados anteriormente ao ano 1998, as reclamacdes
foram gerais: “[...] eu acho que tem eqiidade salarial se faz a mesma coisa, mas se a pessoa se

dedica mais, e ganha a mesma coisa, € injusto [...]”. (Func. B).
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“[...] no Banco, na teoria, quem trabalha mais, ganha mais
(comparando funcionarios comissionados que trabalham 8 horas e
outros com carga de 6 horas), mas o que me incomoda € saber que tem
colegas que fazem a mesma coisa ou menos que eu e ganham trés
vezes mais [...]". (Func. A).

“[...] ndo concordo com a equidade salarial interna, se for parar pra
pensar, 0 “salto” de nivel de agéncias (referente ao porte) € muito alto.
Acho injusto a remuneragdo entre 0s niveis: um gerente de setor de
uma agéncia maior ganha mais que o gerente geral de uma agéncia
menor, concordo que precisa haver essa diferenga, mas acho que
deveria ser mais coerente [...]”. (Func. C)

Assim, a equidade salarial interna e externa foi considerada item que interfere na
QVT: “[...] influi quando a gente tem beneficios que acomodam as ansiedades, te deixam
mais seguro, com estabilidade, reduz preocupagdes e estresse [...]” (Func. E). “[...] interfere
porque a partir do momento que vocé ndo esta satisfeito com o salario, provavelmente vai
procurar algo que ganhe mais [...]” (Func. D).

Ao comentar sobre as condigdes de trabalho, ficaram evidentes alguns pontos
positivos e alguns negativos conforme segue: [...] acho que as condi¢des estdo de acordo,
talvez porque seja uma agéncia nova (tem apenas cinco anos de operacdes), 0s horarios sdo
respeitados e temos alguma flexibilidade quando precisamos [...]” (Func. A). “[...] acho que
0s problemas s&o relacionados ao telefone, pois ndo temos telefonista e atrapalha o
atendimento pessoal, e também ao espaco fisico, pois as mesas estdo muito perto e alguns
clientes se sentem incomodados com isso [...]” (Func. B). “[...] falta espago fisico, a agéncia
estd bem organizada dentro do espaco que tem, mas tem a questdo do sigilo bancério; alguns
clientes de agéncias vizinhas e que residem aqui ndo transferem a conta por que dizem ser
muito apertado e sem sigilo [...]” (Func. C). “[...] acho o ambiente bom, temos ar
condicionado, tudo limpinho, confortavel e seguro; e o meu horério de trabalho é 6timo, d&
pra chegar em casa e fazer um monte de coisas [...]” (Func. D).“[...] a agéncia est4 apertada,
mas no mais ndo da pra reclamar; na outra agéncia que trabalhei eles colocaram uma televisdo
perto da fila e reduziram as reclamagdes do tempo de espera [...]” (Func. E).

Em outras palavras, para os funcionarios sdo relevantes para sua QVT questdes como
a ampliacdo do espaco fisico, a instalacdo de divisdrias entre as mesas e o cuidado com o

conforto do cliente.
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Quanto a autonomia, visdo geral dos processos, oportunidades de desenvolver
capacidades, todos os funcionarios afirmaram ser de extrema necessidade, mesmo que as
vezes ndo haja conhecimento suficiente, porém, os entrevistados destacaram o fato de a
equipe ser pequena e auxiliar-se mutuamente.

Fatores como bom relacionamento - comentado por Bom Sucesso (2002) e Limongi-
Francga (2007) -, oportunidades de crescimento continuo e seguranca no trabalho foram alguns
dos itens comentados pelos entrevistados, afetando positivamente a QVT e validando o
Modelo de Walton (1973).

“[...] as oportunidades no Banco estéo diferentes, antes ia pelo tempo
de trabalho, hoje existem diversos critérios, ter bom relacionamento
na agéncia, ter cursos e certificagdes, demonstrar iniciativa e boa
vontade; percebo mais igualdade nas concorréncias por cargos
comissionados; o leque se abriu para aqueles que tém mais producgéo e
conhecimento; o sistema esti melhor, mais correto e justo [...]” (Func.
E).

“[...] nesse ponto h& oportunidades, todo o meu crescimento foi
porque sabiam do meu trabalho e das minhas atitudes [...]”. Func. C

7

“[...] em Banco publico é ainda mais facil, é de acordo com as
competéncias... tem mais chances... tem lugar que vocé pode ser um

7

6timo funcionéario, mas tem poucas chances porque € mais por
‘indicagdo’ [...]” (Func. B).

A integracdo social no trabalho (referente & questdo de numero 17 do anexo A) foi um
item bastante relacionado & questdo da integracdo, auxilio no repasse de informagdes e
conhecimentos técnicos, sendo que ndo houve a identificacdo de algum tipo de preconceito
pelos respondentes. “[...] quanto ao apoio para aprender e melhorar meu trabalho, todos me
ajudam bastante, acho que a questéo de preconceitos ocorre em agéncias maiores (Func. E).

Referente ao constitucionalismo, ndo houve muita diferenca nas respostas, pois todos
afirmaram que o Banco respeita direitos trabalhistas, privacidade e liberdade de expressdo.
Esse fato se d& muito em funcéo do tamanho da instituicdo e responsabilidade social a que é
submetida.

Observou-se na identificacdo dos respondentes, referente a sua trajetoria profissional,
que, apesar de alguns problemas, o Banco e também a agéncia ainda possuem fatores que
afetam positivamente a QVT muito além do que foi “vivido” em outras empresas trabalhadas,
destacadamente em funcéo do tamanho da instituicdo. “[...] é que o Banco € muito ‘visado’,

ele precisa proporcionar QVT..., nas outras empresas que trabalhei nem dava tempo de pensar
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nisso, principalmente porque a concorréncia e a rotatividade eram grandes, e em empresas

menores acredito que ainda ndo ha essa cultura [...]” (Func. B).

“[...] hoje, comparando com outros empregos, fago um horéario bem
mais flexivel, a minha QVT estd melhor, la no outro emprego ficava
mais estressada, aqui eu me sinto estressada quando envolve
responsabilidades financeiras, principalmente se trabalho no caixa,
mas nao interfere na minha vida social [...]” (Func. A).

J& na questdo 19 do anexo A, referente a relagdo do papel do trabalho dentro dos
outros niveis de vida do empregado (equilibrio entre a jornada de trabalho, exigéncias da
carreira, viagens e convivio com a familia), as respostas mostram-se bem distintas e

particulares, algumas de acordo com Rodrigues (2002):

Compensacdo justa e adequada; Condicdes de trabalho; Oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades; Oportunidade de crescimento continuo e
seguranca; Integragdo social no trabalho; Constitucionalismo; Trabalho e o espaco
total da vida; Relevancia social da vida no trabalho.

Bom Sucesso (2002, p. 23):

Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho
realizado; vida emocional satisfatéria; auto-estima; imagem da empresa/instituicéo
junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e lazer; horarios e condigdes de
trabalho sensatos; oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do
potencial; respeito aos direitos; justica nas recompensas.

E outras, com pontos de vista diferentes, conforme alguns comentarios abaixo: “[...] eu
acho que néo atrapalha, por exemplo, estudar sempre precisamos e temos que administrar isso
[...]” (Func. B).“[...] sempre vai refletir positiva ou negativamente na familia, impacta um
pouco, muitas vezes é dificil controlar; os encontros extra-Banco como jantas impactam
positivamente [...]” (Func. C). “[...] a minha carga horéria é de 6 horas, tenho tempo de manha
para estudar, e depois das 16h para tomar banho e ir pra faculdade; ndo interfere [...]” (Func.
D).

“[...] eu ndo sei como ndo misturar as coisas, quanto melhor eu viver
em casa, melhor no Banco e quanto melhor no Banco, melhor em
casa: as coisas se completam. Eu sei que preciso levar a vida com
mais calma, ndo se preocupar muito com as coisas; eu melhorei
bastante vindo pra esta agéncia, mas sinto falta do extra-banco, apesar
de estar um pouco mais perto da cidade que vive a minha familia [...]”
(Func. E).



40

“[...] ja trabalhei em agéncias maiores, a concorréncia entre 0s
funcionérios é grande, principalmente por causa da segmentacdo de
clientes, porque o gerente de determinada carteira concorre com 0
colega, inclusive na disputa por clientes, e tem aquela histdria de ficar
‘puxando o tapete’ [...]” (Func. C).

Percebe-se também que o comentério do Func. C vai ao encontro de questdes
discutidas por Grisci, Hofmeister e Cigerza (2006) quanto & concorréncia e Fasolo (2009)

quanto & segmentacdo de clientes por renda e demais dados sociais e financeiros.

4.5 QVT e a expectativa dos funcionarios

Ao final, e revisando o material transcrito, foram feitos alguns apontamentos relativos
a problemas e sugestdes para a organizagdo como um todo (Banco), comentados pelos

entrevistados e com influéncia na QVT destes, descritos conforme relacionado abaixo:

o Melhoria na edi¢do dos normativos internos (mais claros e coerentes);

o Contratacdo de mais funcionérios para fungGes como atendimento no TAA
(sala de auto-atendimento); arquivo; cdpias e digitalizacdo; e, atendimento telefénico;
diminuindo a carga de trabalho dos demais funcionarios;

o Melhoria na estrutura interna, principalmente locais de atendimento ao publico
e plataformas de caixa (aumento do espaco fisico);

o Disponibilizacédo de maior tempo para estudo na agéncia, com relagéo a novos
cursos on-line, auto-instrucionais e até mesmo presenciais, sem interferéncia e atrasos no
fluxo de trabalho; para que se permita maior conhecimento e atualizagdo de produtos e
servicos, principalmente pelo fato de que em agéncias pequenas, sem cargos especificos,
precisa-se de muito conhecimento em tudo, diferente de agéncias maiores onde o fluxo é
direcionado;

o Incentivo da instituicdo para que o plano de saide faca mais convénios com
medicos do interior do estado;

o Mais firmeza para lidar com alguns problemas (no caso gerencial) e mais
flexibilidade, inclusive orgamentaria;

o Maior tempo para atendimento aos clientes (aumento do ndmero de
funcionérios do atendimento), para atender a demanda, proporcionar mais interacdo,

aproximando o Banco da comunidade;
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o Realizacdo de mais encontros informais, permitindo maior integracdo e
entrosamento;
o Valorizagdo dos funcionarios além da PLR (participagdo nos lucros e

resultados), como prémios e incentivos, envio de brindes, uniformes, para todas as agéncias e
ndo apenas para agéncias localizadas em cidades que possuem times patrocinados pela
instituicdo.

Através deste estudo pbde-se perceber que, mesmo de maneira subjetiva, 0s
funcionarios compreendem o conceito de QVT e conseguem identificar as praticas
desenvolvidas pela agéncia. Em relacdo a importancia da andlise da QVT tanto para os
funcionéarios como para a instituicdo discute-se com maior profundidade nas consideragdes
finais. Vale ressaltar que ap6s o periodo de coleta de dados, um dos entrevistados pediu ao
entrevistador se poderia comentar mais sobre o assunto, pois tinha refletido e lembrado de
outras consideragbes importantes. Esse fato demonstra que este estudo teve significativa
importancia para este entrevistado, levando a varios momentos de reflexdo e anélise da sua

qualidade de vida e da representacdo desta.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo elegeu como tema a importéancia da QVT na atividade profissional
no setor bancario, na Agéncia Alfa.

Ao longo desta pesquisa buscou-se analisar a satisfacdo dos funcionérios em relacéo a
QVT na agéncia bancéaria-alvo. Para tanto, foi necessaria uma revisao da literatura acerca da
origem, conceitos, modelos de QVT e de estudos realizados na area. Assim foram levantados
inicialmente elementos que permitissem conhecer melhor o perfil dos entrevistados, o que foi
facilitado muito em fungdo de serem colegas de trabalho do entrevistador.

Os aspectos mais relacionados e mais comentados nas entrevistas permitiram concluir
que a valorizaco refletida em atividades de lazer e descontracdo no ambiente de trabalho é
uma das caracteristicas mais fortes da satisfacdo em relacdo a QVT, em contraponto a baixa
remuneracdo, estresse causado por excesso de trabalho e cobranga permanente de resultados
financeiros (presséo por resultados).

E fundamental destacar que as analises foram focadas na agéncia bancaria em quest#o,
e ndo refletem uma analise geral da instituicéo, visto que ha diferencas percebidas em relacdo
ao tamanho das agéncias, quantidade de funcionarios, cargos comissionados e comportamento
do gestor.

Observa-se que a QVT vem ganhando cada vez mais destaque no ambiente
empresarial, e que a instituicio vem oferecendo diversas formas de aprimoramento dessas
préticas, o que varia é o grau de utilizacdo em cada agéncia e dentro destas, bem como por
parte de cada funcionério.

Constatou-se também que a satisfagho com a QVT tem influéncia direta no
desempenho das tarefas, principalmente no relacionamento com os clientes, como citado por
Arellano, Limongi-Franga (2000).

Através do presente estudo percebeu-se também uma boa avaliacdo em relagdo ao
estimulo para o trabalho e o crescimento profissional, em relacdo a percepcéo de trabalho em
equipe e satisfacdo profissional: gostar do que se faz representa um passo importante.

Com o desenvolvimento da pesquisa foi possivel verificar ainda que algumas pressoes
sofridas no ambiente de trabalho séo resultados do cenario politico e econémico, nacional e
internacional, e, inseridas no contexto, as instituicdes financeiras adotaram medidas
reestruturantes para sobrevivéncia e competitividade, afetando diretamente a QVT dos
funcionérios — conforme Bessi, Grisci (2004), Campello (2004), Grisci, Hofmeister, Cigerza

(2006). Por fim, observou-se, com base nas respostas, que os funcionarios tém consciéncia
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deste contexto e, portanto, ndo reclamam tanto com relacdo as metas, mas sim, da forma com
que elas sdo cobradas. Os funcionérios sugerem que haja um equilibrio no uso do poder pela
chefia, evitando situagdes em que o colaborador se sinta coagido.

Além disso, pdde-se constatar que a QVT dos funcionarios entrevistados esta acima do
esperado, com base nas pesquisas académicas relacionadas na area, no entanto, um dos
importantes aspectos a serem observados é o periodo de tempo de trabalho na instituicdo e na
agéncia, visto que os funcionarios possuem em média cinco anos de trabalho no Banco, ndo
pertencendo ao publico mais “antigo”, que passou por Vvdrias reestruturagdes, o qual ndo
estava acostumado com o perfil que se vé hoje.

Pretendeu-se, portanto, com este estudo, trazer contribuigdes de forma académica,
criar espaco para discussdes acerca do tema, bem como reflexdes, inclusive do
comportamento dos entrevistados em relacdo aos conceitos de QVT e no relacionamento
interpessoal no trabalho.

Por fim, este estudo ndo esgota as conclusdes relacionadas & satisfacdo profissional
dos funciondrios, nem das praticas adequadas de QVT, uma vez influenciado por diversos
fatores como o fato de se tratar de uma analise local, em uma agéncia pequena, com reduzido
quadro de funcionérios, além da limitacdo do tempo do entrevistador para a realizacdo do
trabalho. Ademais, observa-se que o modelo utilizado de Walton (1973) esta um pouco aquém
do modelo ideal aos dias atuais, no entanto, ha de se considerar que ainda € um dos modelos
mais completos descritos na literatura, e usado na maior parte das pesquisas referente a este
assunto, uma vez que abrange diversos fatores, inclusive da Qualidade de Vida “fora” do
ambiente de trabalho, situagdes que ndo sdo abordadas em modelos como de Hackman e
Lawler (1971), Davis e Werther (1983), Westley (1979), Fernandes (1996), entre outros. No
entanto, espera-se que possa servir como fonte de reflexéo e debate, instigando a realizacdo de
novas pesquisas, contribuindo com os estudos que se voltem aos temas aqui abordados,
especialmente atraves de pesquisas qualitativas e quantitativas em um nimero maior de

agéncias, com maior nimero de funcionarios.
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ENTREVISTA REALIZADA JUNTO AOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA-ALVO
DA PESQUISA

| - Dados Pessoais e trajetoria profissional
1- Idade:
2- Sexo:
3- Escolaridade:
4- Conte um pouco sobre sua trajetoria profissional: ha quantos anos estd na empresa?
Trabalhou em algum outro lugar?

5- Conte um pouco sobre sua trajetdria dentro da empresa: cargo, funcdes, etc.

I1-QVT
1- O Sr.(a) entende por qualidade de vida no trabalho?
2- Qual a importancia que o Sr.(a) Acredita que as praticas de QVT tem para 0 seu
trabalho e para vocé?
3- O Sr.(a) tem conhecimento de alguma prética de QVT existente na agéncia?
4- O Sr.(a) participa de alguma préatica? Quais?
5- Com que freqliéncia acontecem essas préaticas de QVT?
6- Com que freqiiéncia o Sr.(a) participa dessas praticas?
7- E essas praticas sdo iniciativa de algum funcionario? Grupo Ecoa?
8- Na sua opinido, essas praticas trazem algum beneficio? Quais?
9- Alguma dessas préticas interfere no seu relacionamento com os colegas? Como?
10-O Sr.(a) ja realizou alguma outra pratica de QVT da qual sente falta? Qual?
11- Conhece outras préaticas de QVT que gostaria de ver implantadas na agéncia? Quais?

12- Na sua opinido, o programa de QVT traz vantagens para os funcionarios? Quais?

111 - QVT NOS CONCEITOS DE WALTON (1973)
13- Considera que equidade salarial interna e externa, além de outros beneficios, podem
melhorar a QVT?
14- O que acha das condigdes de trabalho (condicdes fisicas seguras e salutares e jornada
de trabalho)?
15- Tem oportunidade de usar e desenvolver capacidades, como autonomia, atitude,

autocontrole, visdo geral do processo de trabalho?
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16-Possui e/ou aproveita oportunidades de crescimento continuo (carreira) e seguranga no
emprego?

17-Como o Sr.(a) vé a integracdo social no trabalho (apoio dos grupos primarios,
igualitarismo e auséncia de preconceitos)?

18-Com relacdo ao constitucionalismo (cumprimento dos direitos trabalhistas,
privacidade pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas.), estes podem
influenciar a sua QVT? De que maneira?

19-Quanto a relacdo do papel do trabalho dentro dos outros niveis de vida do empregado
(equilibrio entre a jornada de trabalho, exigéncias da carreira, viagens e convivio com
a familia), como influencia a sua QVT?

20-Qual a relevancia do papel da organizagdo em face do ambiente? Atende as suas

expectativas?



