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RESUMO

O presente trabalho cujo objetivo geral foi pesquisar a percepcao dos funciondrios de
um setor de crédito do Banco Gama quanto a sua qualidade de vida no trabalho e seus
objetivos especificos foram: identificar as a¢des tomadas pelo Banco Gama em termos de
Qualidade de Vida de seus funciondrios e identificar o grau de satisfacdo dos funciondrios do
setor de crédito do banco Gama em relacdo as acdes de QVT tomadas pela institui¢do. Optou-
se pela realizacdo de um levantamento de dados por meio de pesquisa quantitativa, utilizando-
se do método Survey, aplicado por meio de questiondrio .Este questiondrio baseou-se no
modelo de Qualidade de Vida no Trabalho proposto por Walton (1973). Participaram desta
pesquisa 20 bancérios de um determinado setor de crédito do banco Gama, os quais
responderam perguntas relativas a propria satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho.
Apoés essa etapa, realizou-se a tabulacdo e andlise dos dados coletados entre os funciondrios.
Os resultados obtidos na pesquisa demonstram que a maioria dos indicadores apresenta
elevado grau de satisfacdo, na amostra entrevistada. H4, entretanto, alguns indicadores cujos
resultados indicam niveis de insatisfacdo que merecem especial atencdo por parte da empresa.
Esta pesquisa justifica-se pela contribuicdo que pode trazer ao Banco Gama, por meio da
verifica¢do da opinido dos funciondrios em relac@o a propria qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Trabalho imaterial. Setor bancario.
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1 INTRODUCAO

As ultimas décadas tém se caracterizado por expressivas e rdpidas mudangas
tecnoldgicas, econdmicas, politicas e sociais, com reflexos diretos nas empresas,
influenciadas pela globalizagdo da economia, criando, assim, um mercado bastante
competitivo. (DOCOLAS, 2004)

Atualmente, as empresas percebem um ganho no potencial competitivo ao investirem
na melhoria da qualidade de vida de seus funciondrios, pois a motivacao e a satisfacdo destes
podem ser fatores relevantes para o sucesso das institui¢des. No contexto bancdrio, essas
mudancas também sdo evidentes. Na era da informacao, o setor foi fortemente transformado,
sobretudo pelas tecnologias advindas das novas ferramentas da informatica.

Na década de 1990, com a reestruturacdo do processo laboral no setor bancério,
problemas como a diminui¢do dos postos de trabalho, devido a substituicdo pela tecnologia,
geraram muita insegurancga entre os trabalhadores da drea. A intelectualizacio do trabalho, ou
seja, a exigéncia de um novo perfil de trabalhadores, que precisam estar cada vez mais
qualificados, atualizados e informados para exercer suas fungdes, bem como a incerteza
quanto a estabilidade no emprego, sao exemplos de causas de tamanha inseguranca. (NETTO;
SILVA, 2011)

Nessa conjuntura, as organizagdes tentam minimizar os possiveis efeitos negativos de
tantas mudancas. Para tanto, investem em agdes que possam melhorar a qualidade de vida de
seus funciondrios, o que, em contrapartida, pode refletir em ganho competitivo para a
organizagdo, uma vez que um individuo motivado tende a dedicar-se mais e melhor ao
trabalho, trazendo, consequentemente, maiores e melhores resultados a instituicao.

No Banco Gama, institui¢do financeira objeto desta pesquisa, compromissos como
promover o aperfeicoamento profissional dos funciondrios, principalmente por meio da
Universidade Corporativa Banco Gama, acdes de valoriza¢do da diversidade e de busca pela
equidade de género, assim como o Programa Qualidade de Vida no Trabalho, que visa
diminui¢do do estresse no ambiente corporativo (com atividades como gindstica laboral, quick
massage, entre outras), sdo exemplos de iniciativas da institui¢do no intuito de promover a
qualidade de vida de seus funciondrios.

Em relacio as propostas de aperfeicoamento do corpo funcional, destaca-se o
incentivo dado aos funciondrios para complementarem sua formacao através de cursos auto-

instrucionais (com material e organizacdo pedagdgica feitas pela instituicdo, porém o



individuo é que planeja e busca seu aprendizado). Ainda hd os cursos e treinamentos em
grupos presenciais, com orientacdo e acompanhamento de profissionais selecionados para
desempenhar tal funcdo — os educadores. Estas acdes além de contribuir para a formacao dos
profissionais, os qualificam para competir pela ascencao profissional dentro da institui¢ao.

Considerando-se que, atualmente, o Banco Gama possui programas para a promogao e
melhoria da qualidade de vida de seus funciondrios, a mensuracdo dos resultados obtidos a
partir desses programas podera contribuir para a manutencao e/ou aperfeicoamento das acdes
existentes, bem como para a implantacao de novas estratégias.

Pelo exposto, justifica-se o presente estudo pela contribuicdo que pode dar ao meio
académico no sentido de fomentar a discussdo acerca do tema. Servindo também como
subsidio a outros pesquisadores. Justifica-se, ainda, por proporcionar a organizacao mais um
elemento de medida de satisfacdo dos colaboradores internos com relacdo a politica de
crescimento pessoal e profissional adotadas pelo Banco Gama.

Segundo Haddad (2000), os programas de qualidade de vida no trabalho sdo
importantes, pois promovem a melhoria das condi¢des laborais das mais variadas categorias
de trabalhadores. No caso dos bancdrios, a relevancia dessas acdes torna-se ainda mais
evidente quando se observa as constantes pressoes a que eles se submetem para adaptarem-se
a nova ordem estabelecida por um ambiente crescentemente competitivo, pois € notdria a
busca cada vez mais acirrada das institui¢cdes financeiras por maior lucratividade.

Para alcancar seus objetivos, estas instituicdes tracam metas de dificil alcance, o que,
em geral, sobrecarrega os profissionais. Exemplo desta sobrecarga é o fato de que,
anualmente, o sindicato da categoria tenta negociar com os bancos metas mais faceis de serem
cumpridas.

Nesse sentido, Haddad (2000) ainda afirma que os programas de qualidade de vida no
trabalho tornam-se ainda mais relevantes, pois podem otimizar o tempo vivido pelos
individuos dentro das institui¢des, como atividades de danga, gindstica laboral e quick
massage, bem como as agdes promovidas para integracdo do quadro funcional
(confraternizagdes, dinamicas, cafés e etc). Estas a¢des reduzem as tensdes causadas pelo
estresse decorrente da sobrecarga de tarefas.

A partir desta conjuntura, pensou-se a questdo para esta pesquisa: Qual a percepcao
dos funciondrios de um setor de crédito do Banco Gama em relacdo a sua Qualidade de Vida

no Trabalho?
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Para alcancar a resposta a esta pergunta, tragcou-se como objetivo geral verificar o
nivel de satisfacdo dos funciondrios de um setor de andlise de operagdes de crédito do Banco
Gama, em relagdo a propria qualidade de vida no trabalho. E como objetivos especificos:

- Identificar as acdes tomadas pelo Banco Gama em termos de Qualidade de Vida de
seus funcionarios;

- Identificar o grau de satisfagdo dos funcionarios do setor de crédito do banco Gama
em relacdo as agoes de QVT tomadas pela institui¢ao.

Para tanto, o presente trabalho estd organizado da seguinte maneira: apds esta
introdugdo, apresenta-se o referencial tedrico — capitulo 2 - abordando os temas qualidade de
vida e qualidade de vida no trabalho, modelo de diagndstico de qualidade de vida no trabalho,
trabalho imaterial e reestruturacdo bancédria no Brasil. Apds segue os procedimentos
metodoldgicos — capitulo 3 - e na sequéncia a andlise dos resultados — capitulo 4 — e por fim
as consideracdes finais, o referencial bibliografico e o anexo 1 (que ilustra o modelo de

questiondrio utilizado neste estudo).
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2 QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupacdo do homem com a qualidade de vida ndo é algo recente, ela data dos
primoérdios da existéncia humana, conforme aponta Rodrigues (2002), e os estudos cientificos
em torno da qualidade de vida iniciaram-se na area das Ciéncias Sociais, da Filosofia e da
Politica e hoje estdo presentes nas mais variadas dreas do conhecimento que se preocupam em
compreender o homem na sua relagdo consigo, com os outros e com o mundo.

No entanto, conforme Rodrigues (2002), conceituar qualidade de vida ndo € tarefa das
mais simples, pois essa concep¢ao sofreu modificagdes com o passar dos anos e de acordo
com as circunstancias e experiéncias vivenciadas pelas pessoas em sociedade, além de contar
com um significativo grau de subjetividade.

Conforme Wood-Dauphinee (1999), o surgimento do termo qualidade de vida se deu
no inicio dos anos 1920, e, em meados da década de 1940, nos Estados Unidos, o conceito de
qualidade de vida estava diretamente relacionado a posse de bens materiais, como esclarecem
Seidl e Zannon (2004). Com o tempo, somaram-se a isso as questdes de saude, seguranca,
educagdo, moradia, lazer, trabalho e etc. Seidl e Zannon (2004) ainda afirmam que, na década
de 1970, ja se teorizava a respeito da dificuldade de se conceituar e compreender o termo
qualidade de vida e o definia como algo que muitos individuos verbalizam, mas ndo sabem
exatamente o que €.

No final da década de 70, surge de fato o interesse das empresas pela Qualidade de
Vida no Trabalho, em especial nos Estados Unidos. Esse interesse foi fortemente influenciado
pela constatacdo do aumento da competitividade internacional, principalmente do Japdo, cujas
praticas gerenciais e programas de produtividade, centrados nos empregados, estavam tendo
grande sucesso. A partir dai, o interesse pelo tema tornou-se algo crescente e a qualidade de
vida dos trabalhadores adquiriu significativa importancia, passando a ser objeto de estudo de
diversos pesquisadores. Porém, ainda existem incertezas e divergéncias quanto ao significado
do termo e € necessario compreendé-lo para que essa abordagem nao seja entendida como
apenas mais um modismo passageiro proposto no campo da Administracdo, mas como uma
linha de pesquisa internacional, dedicada a buscar uma vida mais saudavel e feliz para os
trabalhadores, almejando, consequentemente, melhores resultados organizacionais, como

explica Medeiros (2002).
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Diante disso, o conceito de qualidade de vida proposto pela Organizacdo Mundial de
Saude ajuda a compreender a amplitude e a complexidade desta questdo, visto que o considera
como "a percep¢ao do individuo sobre a sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e dos
sistemas de valores nos quais ele vive, e em relagdo a seus objetivos, expectativas, padroes e
preocupacdes" (THE WHOQOL GROUP, 1995, p. 1405). Esse conceito retrata o cardter
subjetivo e multidimensional da ideia de qualidade de vida.

Ja Limongi-Franca (2003) definiu qualidade de vida no trabalho como "o conjunto das
acoes de uma empresa, no sentido de implantar melhorias e inovacdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho visando o bem-estar dos colaboradores".

Para Walton (1973), a Qualidade de Vida no Trabalho, estd vinculada a um plano

organizacional estratégico e

deve ter como meta a geragdo de uma organizagdo mais humanizada, na qual o
trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de autonomia no que se refere
a cargo, recebimento de recursos de feedback, o desempenho de tarefas adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo (WALTON, 1973).

Ou seja, ndo adianta oferecer massagem, se a empresa nao respeita direitos
trabalhistas, nem tampouco organizar atividade de gindstica laboral e manter jornadas
exaustivas, que impedem o trabalhador de desfrutar, em seu dia-a-dia, um tempo com a
familia.

Vroom (1997), corrobora que a satisfac@o € resultado de um grupo de recompensas e
ndo de apenas uma. Os indicios sugerem que tanto as intrinsecas quanto as extrinsecas sao
importantes € que uma ndo pode ser substituida pela outra. Funciondrios bem remunerados
que executam tarefas repetitivas e estafantes ficardo insatisfeitos com a falta de recompensa
intrinsecas. Partindo desse pressuposto podemos dizer que os trabalhadores mal remunerados,
mas que exercem um tarefas importantes também podem estar insatisfeitos com as
recompensas extrinsecas.

Atualmente, muitos gestores tém percebido reflexos positivos nos resultados para as
organizacoes com a melhoria da qualidade de vida de seus funciondrios e respectivos
familiares. Tornar a empresa mais sauddvel, competitiva e produtiva € a principal funcao da
Qualidade de Vida no Trabalho, que estd baseada em dois aspectos importantes: o bem-estar
do trabalhador e a eficicia organizacional, portanto, destaca-se que a qualidade de vida no
trabalho estd ligada a motivacdo dos funciondrios. Para isso, é necessdrio criar um ambiente

onde as pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas mesmas e entre seus colegas



13

de trabalho, além de estarem confiantes na satisfacdo das proprias necessidades, a0 mesmo

tempo em que cooperam com o grupo. (MACIEL; SA, 2007)

[...] para alcangar qualidade e produtividade, as organizag¢des precisam ser dotadas
de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas
adequadamente por sua contribuicdo. Assim a competitividade organizacional passa
obrigatoriamente pela qualidade de vida no trabalho. Para atender o cliente externo,
ndo se deve esquecer o cliente interno. Para conseguir satisfazer o cliente externo,
as organizagdes precisam antes satisfazer seus funciondrios, responsiveis pelo

produto ou servigo oferecido (CHIAVENATO, 2000, p. 295).

Na concepcao de Limongi-Franca (2002), as pessoas podem ser motivadas tanto para
o bem quanto para o mal, deixando transparecer o melhor ou o pior de si e, dessa forma,
embora as pessoas possam ser convencidas a fazer algo ou a atingir uma meta para a qual ndo
estejam motivadas, seus comportamentos nao serdo permanentes, caso elas ndo estejam
prontas para assumir as atitudes e os valores do motivador.

Segundo Silva e De Marchi (1997), programas de qualidade de vida no trabalho
proporcionam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, maior
motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e melhor relacionamento. Os
beneficios para a organizac¢do, por sua vez, podem ser percebidos na saide da forca de
trabalho, menor rotatividade e nimero de acidentes, menor custo de saude assistencial, maior
produtividade, melhor imagem e melhor ambiente de trabalho.

A seguir, apresenta-se dentre varios outros modelos de diagndstico de qualidade de
vida no trabalho, apenas um, proposto por um importante tedrico da area, declinando-se de

outros modelos por concisdo.

2.1 MODELO DE DIAGNOSTICO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Diversos métodos foram desenvolvidos por estudiosos, visando oferecer referenciais
para a avaliacdo da motivacdo e satisfacdo no trabalho. Entretanto, dar-se-4 &nfase, neste

estudo, ao modelo de Walton (1973), pelo qual se optou.
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2.1.1 Modelo de Walton para qualidade de vida no trabalho

O modelo de Walton sugere oito categorias conceituais para avaliar qualidade de vida

no trabalho nas organizagdes, conforme se observa na tabela 1:

Tabela 1 — Modelo de Walton para avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS

1- COMPENSACAO JUSTA
E ADEQUADA

2- CONDICOES DE TRABALHO

3- USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES

4- OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANCA

5- INTEGRACAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

6- CONSTITUCIONALISMO

7- O TRABALHO E O
ESPACO TOTAL DE VIDA

8- RELEVANCIA DA VIDA
NO TRABALHO

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Equidade interna e externa, justica na compensacao
partilha dos ganhos de produtividade e proporcionalidade
entre saldrios.

Jornada de trabalho razodvel, ambiente fisico seguro e
saudavel

Autonomia, autocontrole relativo, qualidades multiplas e
informacdes sobre o processo total do trabalho

Possibilidade de carreira, crescimento pessoal
perspectiva de avanco salarial e seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade,
relacionamento e senso comunitario

Direitos de protecdo do trabalhador, privacidade pessoal,
liberdade de expressio, tratamento imparcial e direitos
trabalhistas

Papel balanceado no trabalho, estabilidade de horérios,
poucas mudangas geogréficas e tempo para lazer da
familia

Imagem da empresa, responsabilidade social da empresa,
responsabilidade pelos produtos e praticas de emprego

Fonte: Walton (1973)

N

Segundo Walton (1973), Em relacdo a categoria compensa¢do justa e adequada, a

remuneracdo pelo trabalho € primordial, pois € uma forma de sobrevivéncia do trabalhador.

Pelos indicadores da categoria condi¢des de trabalho, o autor acredita que € possivel

levantar a percepcao dos funciondrios quanto as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho,

sobretudo no que se refere a manutencao da saide e ao bem-estar.

A categoria uso e desenvolvimento de capacidades, por sua vez, é apresentada por

Walton como uma forma de se verificar a percepcao dos individuos quanto as oportunidades
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oferecidas pela empresa para que eles possam aplicar suas habilidades, aptidoes e
conhecimentos. Trata-se de um indicador focado na utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana no e pelo trabalho.

A respeito da categoria oportunidade de crescimento e seguranca, Walton sugere como
forma de avaliar a percep¢cdo dos funciondrios em relagdo a oportunidade de crescimento
profissional continuo e a manutencdo do emprego. Dessa forma, é composta por indicadores
que focam na investigacao da perspectiva dos funciondrios quanto a possibilidade de carreira
na empresa.

Ja os aspectos avaliados por meio da categoria integragdo social na organizacdo sao
considerados essenciais por Walton, para que se obtenha e, principalmente, se mantenha um
ambiente integrador no trabalho. O indicador dessa categoria foca no respeito ao outro e as
diversidades de qualquer natureza.

Por meio dos indicadores que compdem a categoria constitucionalismo, o pesquisador
acredita ser possivel averiguar a satisfacdo das pessoas quanto as normas que determinam
deveres e direitos dos profissionais. Nesses indicadores, consideram-se aspectos como
privacidade, individualidade, liberdade de expressao e tratamento justo.

A categoria o trabalho e o espaco total de vida contribui para se avaliar o quanto, na
visdo do individuo, o trabalho interfere na sua vida pessoal. Nesse aspecto, o autor coloca a
importancia do equilibrio entre o tempo dedicado as atividades profissionais e as pessoais.

Quanto a percepcdo do individuo sobre a relevancia da vida no trabalho, Walton
defende ser resultado da imagem da empresa junto a comunidade em geral, assim como a
importancia atribuida pela sociedade e pela empresa ao trabalho do individuo. Esse
pensamento de Walton refere-se ao fato de tais aspectos estarem diretamente relacionados a
auto-estima do funciondrio, visto que envolvem sentimentos de credibilidade, importancia e
valorizagao.

Walton (1973) leva em conta aspectos cognoscitivos e afetivos, fatores individuais,
apoio dos pares e superiores, varidveis constantes do grupo social e fatores integrantes da
estrutura organizacional.

Observa-se, no modelo apresentado, uma visao holistica do individuo, visto que a
satisfacdo e a motivacdo das pessoas ndo ocorrem por meio de fatos isolados, mas sempre por
um conjunto de fatores interdependentes, conforme ilustra Chiavenato:

Dessa forma, os indicadores acima, quando bem aplicados e interpretados, garantem a
empresa condicdes para que conheca melhor seus funciondrios, obtendo a percepcao desses

quanto a propria institui¢do e quanto ao trabalho nela desenvolvido.
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Diante disso, considera-se relevante, ainda, abordar significativas mudancgas ocorridas
no processo de trabalho nas ultimas décadas. Modificages essas que trouxeram uma nova
relacdo do homem com o trabalho e consigo mesmo, a qual precisa ser reconhecida e
compreendida pelos empregadores.

Assim, segue um breve referencial sobre o conceito de trabalho imaterial.

2.2 TRABALHO IMATERIAL

Com as transformacdes advindas da tecnologia nas ultimas décadas, o modo de
trabalho também sofreu grande impacto, passando do trabalho material, que produz um bem
tangivel, ao chamado trabalho imaterial, que produz um bem intangivel e que pode ser

definido:

Como a producdo de servicos ndo resulta em bem material e durdvel, definimos o
trabalho envolvido nessa produ¢do como trabalho imaterial — ou seja, trabalho que
produz um bem imaterial, como servico, produto cultural, conhecimento ou
comunica¢do (HARDT e NEGRI, 2006, p. 311).

Para Lazzarato e Negri (2001), é o trabalho imaterial que ativa e organiza a relagdo
producdo/consumo. A ativacdo da relacdo social com o consumidor € materializada dentro e
através do processo comunicativo. O trabalho imaterial inova continuamente os moldes e as
condi¢cdes da comunicacdo, dd forma e materializa as necessidades, o imaginério e 0s gostos
do consumidor. A particularidade da mercadoria produzida pelo trabalho imaterial estd no fato
de que ela se desfaz no ato do consumo. No entanto, ela alarga, transforma e cria o ambiente
cultural do consumidor, transformando também o préprio utilizador de tal mercadoria.

O conceito de trabalho imaterial é desenvolvido por Lazzarato e Negri (2001), a partir
da década de 1990, nas suas andlises do desenvolvimento da sociedade pds-industrial. Os
autores afirmam que as condi¢cdes do desenvolvimento dessa sociedade sdo: o trabalho se
transforma integralmente em trabalho imaterial e a for¢ca de trabalho, em intelectualidade de
massa e a intelectualidade de massa pode se transformar em sujeito social e politicamente

hegemonico.
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Ainda segundo os autores, a categoria cldssica do trabalho se demonstra absolutamente
insuficiente para dar conta da atividade do trabalho imaterial. Nessa, ¢ sempre mais dificil
distinguir o tempo de trabalho do tempo da producdo ou do tempo livre, ou seja, em um

tempo de vida global, € quase impossivel distinguir trabalho e lazer.

As pessoas cada vez mais sentem que o trabalho esta eliminando sua vida pessoal.
E ndo sdo poucas que comecam a questionar esse estilo de vida . O equilibrio entre
tabalho e vida pessoal deverd ser um dos principais assuntos em discussdo nesta
década (ROBBINS, 2004, P. 577).

Quando o trabalho se transforma em trabalho imaterial, e este é reconhecido como
base fundamental do processo produtivo, esse processo ndo investe somente a producdo, mas
a forma inteira do ciclo reproducdo-consumo: o trabalho imaterial ndo se reproduz na forma
de explorag¢ao, mas na forma de reproducao da subjetividade.

Nesse contexto, surge a valorizacdo do pensar, imaginar e criar. O trabalhador é
valorizado, também, por aquilo que ele pensa e por tudo que esse pensamento pode
representar de benéfico para a instituicdo. Pode-se destacar a figura da tecnologia bioldgica,
que hoje se concerne a mente e que anteriormente estava relacionada ao capitalismo.

Para Hardt e Negri (2006), nas formas de trabalho imaterial, a cooperagado € totalmente
inerente ao trabalho. O aspecto cooperativo do trabalho imaterial ndo é imposto e organizado
de fora, como em formas anteriores de trabalho. O trabalho imaterial envolve de imediato a
interacdo e a cooperagdo social. No capitalismo “tradicional”, o que estava em foco era a
fabricacdo do objeto. Atualmente, antes de fabricéd-lo, € preciso criar o desejo e crenga nele.

Assim, o paradigma do trabalho imaterial pode ser observado como inegdvel
influenciador das atividades e relagdes sociais produtivas, ndo sendo diferente no setor
bancdrio, objeto de andlise desta pesquisa.

A seguir, discorre-se a respeito do processo de reestruturacdo bancdria, no Brasil,

ocorrido nas ultimas décadas.

2.3 REESTRUTURACAO BANCARIA NO BRASIL

Conforme Grisci (2003), ainda que a reestruturagao ndo seja exclusividade do setor

bancdrio, este setor, inscrito no atual movimento de reestruturagdo do trabalho, indica a
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criacdo de uma nova ordem do processo do trabalho bancdrio, relacionada as inovagdes
tecnoldgicas voltadas ao aumento da produtividade humana e a maximizacdo dos recursos
disponiveis.

Jinkings (1995) relata que, na década de 1980, o setor bancdrio brasileiro apresentava
problemas estruturais: dependéncia da rentabilidade dos titulos financeiros, devedores nem
sempre com condi¢des de cumprir contratos € custos operacionais altos. A divida externa se
elevara de US$ 53,8 bilhdes em 1980 para US$ 95,9 bilhdes em 1985. Em 1985, a inflagdo
atinge 234%. No ano de 1986, o Plano Cruzado promove o congelamento de precos e saldrios
e elimina a corre¢cdo monetdria.

Quanto a isso, Siqueira (2007) esclarece que o comportamento dos bancos
acompanhou a evolucdo da economia. No periodo de 1981 a 1983, os bancos comerciais
reduziram o crédito ao setor privado, devido ao fato de o Governo ter estabelecido um
contingenciamento do crédito. Porém, aumentou-se o crédito ao setor publico, considerado
mais seguro. Outra modifica¢do ocorrida na economia, com reflexo nos bancos, foi a redugao
na captagdo de depdsitos a vista, que caiu de 30,5% em 1980 para 16% em 1985, a0 mesmo
tempo em que os depdsitos a prazo elevaram de 10,3% para 21,9%, respectivamente. Essa
mudanca aumentou o custo médio de captacdo dos bancos.

No ano de 1986, o lucro dos bancos apresentou queda acentuada, voltando a crescer no
ano seguinte. Mesmo assim, segundo um estudo do Banco Mundial, os bancos brasileiros,
naquele periodo, foram os que obtiveram as mais elevadas taxas de lucro na América Latina.

Em meados de 1980, quando o governo estreou a implantagao de politicas econdmico-
financeiras (Plano Cruzado) para estabilizar a economia, contendo a inflacdo e os lucros
financeiros, iniciou-se uma intensa reestruturacdo operacional dos bancos, de modo a
conseguir manter o lucro, conforme afirmam Merlo e Barbarini (2002).

Segundo os mesmos autores, essa reestruturacdo compreendeu a reducdo de custos
operacionais, e, em especial, a necessidade de buscar economia de escala. Para tanto,
intensificaram-se as seguintes decisdes: racionaliza¢do e otimizacdo do uso da informadtica;
fechamento de agéncias e de contas pequenas consideradas ndo-rentdveis; terceirizacdo de
diversos servigos considerados ndo-bancédrios, como transporte, seguranga, limpeza,
engenharia, manutengdo e desenvolvimento de software.

Os autores destacam, ainda, que posteriormente os servigos bancdrios, como andlise de
crédito, compensacgao de cheques, cobranca e centrais de atendimento, também passaram a ser

terceirizados. Dessa forma, houve demissdes progressivas de funciondrios, enquanto 0s
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bancos passaram a assumir o papel de lideres de grandes conglomerados, onde atuam
coordenadamente todas as modalidades de institui¢Oes financeiras.

Os efeitos do Plano Real, politica que proporcionou estabilidade duradoura dos precos,
bem como os resultados das muitas medidas relativas ao setor financeiro, transformaram
radicalmente o setor bancario brasileiro. Em resposta ao que entdo era entendido por muitos
como apenas mais um plano de estabilizacdo, a reacdo dos bancos foi previsivel e repetiu o
observado nos planos anteriores: forte aumento dos empréstimos para compensar a perda dos
ganhos inflaciondrios que, a partir de entdo, foram praticamente nulos.

Nesse contexto, os bancos também passaram a se preocupar com a cobranca pelos
servicos prestados, que até entdo eram praticamente gratuitos, afirma Siqueira (2007)

Conforme Rodrigues (apud MOLINA 2004), o principal impacto do Plano Real sobre
o sistema financeiro se deu através da perda de receita inflaciondria. Essas receitas que,
historicamente, situavam-se em torno de 2% do PIB, no periodo de 1990-1993 chegavam a
4%, sendo reduzidas a 2% em 1994 e a 0,1% em 1995.

Devido a estabilizacio da economia, a parcela do PIB representada pelo setor
financeiro caiu de 12% para 6,3%, entre 1994 e 1997. Com isso, os bancos viram seus
fantasticos ganhos desaparecerem, o que levou a uma mudanca de estratégia operacional em
todo o setor, na qual os ganhos gerados pela inflacdo deveriam ser rapidamente substituidos
por receitas advindas de servicos prestados pelos bancos, colocando os clientes como fator
decisivo para a garantia da rentabilidade das instituicdes financeiras.

Neste processo, os bancos que detinham uma boa carteira de clientes puderam superar
a fase pds-estabilizacdo sem maiores dificuldades. Porém, Molina (2004) esclarece que nem
todos os bancos contaram com essa possibilidade, por possuirem uma clientela pouco
diversificada. Outro problema enfrentado pelos bancos na época, segundo o autor, foi a
dificuldade na recuperagdo de créditos concedidos, pois, em virtude de um longo periodo em
que a inflagdo garantia a rentabilidade do setor bancério, a avaliacdo de riscos inerentes a
concessdo de empréstimos pelos bancos foi, em muitos casos, colocada em segundo plano.

Rodrigues (1994), afirma, ainda, que, antes do Plano Real, apenas os pequenos e
médios bancos “quebravam”. A partir da nova politica, a saide financeira de algumas grandes
instituicdes foi abalada, levando bancos importantes como o Nacional, o Econdmico e o
Bamerindus a ruina. O autor destaca que o problema foi mais grave no caso dos bancos
oficiais, sendo que muitos desses simplesmente faliram, em um processo evidenciado pela

necessidade de intervengdo no Banespa, ainda em 1994.
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Com a quebra de grandes bancos privados, somada aos problemas enfrentados pelos
bancos oficiais, instaurou-se um risco sist€émico que colocou todo o setor bancério nacional
em alerta.

Siqueira (2007) explica que, para resolver essa “crise de confianga”, foram criados
pelo Banco Central programas de reestruturacao bancaria: o PROER (Programa de Estimulo a
Reestruturacdo e ao Fortalecimento Financeiro), criado em 1995 e encerrado em 2001, foi
apresentado como propiciador de estabilidade financeira, sobretudo no que tange os grandes
bancos privados nacionais, cabendo ao Banco Central absorver a “parte ruim” dos bancos, ou
seja, as dividas; em 1996 o Governo criou o PROES (Programa de Estimulo a Redugdo do
Setor Publico na atividade Bancéaria) e o PROEF (Programa de Reestruturacdo de Bancos
Federais), com o objetivo de financiar o saneamento desses bancos, preparando-os para sua
posterior privatizacdo, extingdo ou transformac¢do em agéncia de fomento. Nesse periodo,
muitos bancos foram privatizados.

Conforme relata Molina (2004), ao longo dos ultimos anos, um processo de
modernizacao tecnoldgica e racionalizacdo administrativa tornou o setor bancério brasileiro
mais competitivo € ao mesmo tempo mais concentrado. Nota-se que os grandes bancos
nacionais se concentraram significativamente e adotaram estratégias que incluiam a aquisi¢ao
de concorrentes, no intuito de se posicionarem melhor no mercado e obter ganhos de escala.

Grisci (2000) destaca que o trabalho bancério passou a experimentar mudancas
significativas, cada vez mais intensas. Segundo a autora, tais mudancas afetaram os
trabalhadores em seus modos de trabalhar e de ser e até mesmo os funciondrios de bancos
publicos passaram a ver essas mudancas de forma real. O que antes era um emprego perpétuo
pode-se tornar algo transitorio.

A revisao tedrica apresentada neste capitulo, além de favorecer o desenvolvimento e a
compreensdo desta pesquisa fundamentada nos autores, revela a pertinéncia do tema
qualidade de vida no trabalho, indissocidvel da qualidade de vida global dos individuos. E
certo que a preocupagcdo com essa temdtica ndo € algo novo. No entanto, as constantes
modificagdes pelas quais passam a sociedade e, por conseqiiéncia, o homem na relacdo com
ela e consigo mesmo, a exemplo dos contextos expostos acima, levam a crer que as discussoes
em torno da qualidade de vida sempre terdo seu espagco garantido.

A seguir, apresentam-se, detalhadamente, os procedimentos metodoldgicos por meio

dos quais se desenvolveu esta pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 ETAPAS DA PESQUISA

O método escolhido para o desenvolvimento desta pesquisa foi o quantitativo (Gil,
1999), do tipo Survey. Esse método, segundo o autor, caracteriza-se como a obtencdo de
dados sobre caracteristicas ou opinides de certo grupo de pessoas, que representam uma
populacdo ou publico-alvo, por meio de um determinado instrumento de pesquisa, geralmente
um questiondrio. Ainda segundo Gil (1991), quanto ao procedimento técnico, esta pesquisa se
classifica como levantamento, pois interroga diretamente as pessoas envolvidas.

A escolha do método Survey justifica-se por ele apresentar, dentre suas principais
caracteristicas, o interesse em produzir descri¢des quantitativas de determinados grupos, por
meio do uso de um instrumento de pesquisa predefinido, conforme exposto acima, indo ao
encontro dos objetivos desta pesquisa. Além disso, € um dos procedimentos mais utilizados
para se obter informacodes, visto que se trata de uma técnica de baixo custo e que garante o
anonimato dos respondentes. (FREITAS et al., 2000)

Ainda segundo Freitas et al. (2000) a op¢do por esse tipo de estudo permite a
elaboragdo clara e rigorosa de um modelo 16gico, possibilitando ao pesquisador documentar
processos causais mais complexos. Adicionalmente, o autor destaca a possibilidade da
generalizacdo, permitindo entender a populacdo da qual a amostra foi retirada. Ele esclarece,
ainda, que no método de pesquisa do tipo Survey, os estudiosos possuem, a sua disposi¢ao,
um vasto numero de varidveis, estando em situacdo bastante favordvel para uma anédlise
criteriosa da importancia de cada uma delas, podendo quantifici-las e processi-las em
computador.

Com base na concepcao de SAMPIERI et al.(1991), para definicio do momento de
coleta dos dados, optou-se pelo corte-tranversal, pois a pretensdo da pesquisa era levantar e
descrever a percep¢ao dos funciondrios do setor de crédito da dependéncia objeto de estudo
em um determinado momento. Ndo houve, portanto, nesta pesquisa, intencdo de estudar a
evolugdo dos dados ao longo do tempo.

Dessa forma, todos os dados foram coletados, pela propria pesquisadora, no periodo

de 13 a 15 de outubro de 2011.
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Participaram desta pesquisa 20 bancédrios de um total de 98 funciondrios do setor
objeto deste levantamento, perfazendo cerca de 20% do universo da pesquisa. Conforme
Freitas Et. al.(2000), trata-se de uma amostra nao probabilistica do tipo mais similares, pois 0s
respondentes foram selecionados entre os bancdrios do setor que preenchiam os critérios
considerados pela autora desta pesquisa como necessdrios para se obter uma andlise que
retratasse a realidade da qualidade de vida dos funciondrios, a saber:

a) Possuir, no minimo, 3 anos de atuacdo no Banco, sendo pelo menos 1 deles no setor
de analise de crédito; e

b) Possuir curso superior completo.

Os funciondrios responderam a um questiondrio, adaptado pela autora, a partir do
modelo de indicadores de qualidade de vida no trabalho proposto por Walton (1973). O
instrumento de pesquisa aplicado foi composto por questdes pré-elaboradas, fechadas, de
multiplas escolhas, cujas respostas eram constituidas por escala numérica entre um (1) e
quatro (4), referentes aos niveis de satisfacdo (desde muito insatisfeito a muito satisfeito),
havendo, ainda, a escala cinco (5), referente a itens porventura nao observados pelo
funciondrio. Todas as perguntas eram relativas a prépria satisfacdo quanto a qualidade de vida
no trabalho, conforme modelo constante no anexo 1.

O questiondrio foi enviado aos funciondrios via email e os respondidos foram
devolvidos a pesquisadora pela mesma via de envio. Como dificultador, nessa fase, destaca-se
a pouca disposi¢do ou a resisténcia dos funciondrios a responder a pesquisa, visto que apenas
40% dos 50 questiondrios enviados foram respondidos. Esse fato acarretou maior demora no
processo de coleta dos dados.

Dos 50 questiondrios enviados, foram validados apenas 20 pelo ndo retorno de 30
deles, os quais foram desconsiderados.

Concluida a etapa de coleta de dados, efetuou-se a tabulag¢do dos resultados, a qual se
deu com o auxilio do programa Microsoft Excel. Essa forma de tabulacido facilitou a
visualizacdo e interpretacdo dos dados coletados, bem como a posterior andlise e descricdo
dos resultados. Estes foram ilustrados através de graficos, a serem apresentados no capitulo
seguinte, os quais, também, foram produzidos com o auxilio do programa Microsoft Excel.

A seguir, apresenta-se a insttituicdo objeto desta pesquisa, o Banco Gama, e também

os programas de qualidade de vida oferecidos pela mesma.
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3.2 0O BANCO GAMA

Atualmente, ja centendrio, 0 Banco Gama conta com mais de quatro mil agéncias no
territério brasileiro, mais de 30 mil pontos de autoatendimento, mais de 20 pontos de
atendimento no exterior, dezenas de milhares de funcionarios e € considerado o maior Banco
de sua classe, no Brasil.

Responsdvel pela Compensacdo de Cheques — Compe, regulamentada pelo Banco
Central do Brasil, o Banco Gama desempenha esse importante papel na economia do pafs,
onde todos os demais bancos brasileiros utilizam este servigo.

Ao longo de sua histéria, o Banco Gama passou por diversas mudancas, como em
2001, quando se tornou um banco midltiplo, atuando negocialmente em 3 dreas: varejo,
atacado e governo.

O Setor de Crédito do Banco Gama, 6rgdo onde esta pesquisa foi realizada, localiza-se
na cidade de Curitiba. Atende toda a regido Sul do Brasil e, em algumas areas especificas,
todo o pais. Sua estrutura estd dividida entre os setores de: operacdes, servigos e fiscalizacao.

O Setor Comercial, de andlise de operacdes de crédito, inscrito no setor de operagdes,
serd objeto de estudo desta pesquisa. Esse setor, conta com 98 funciondrios que trabalham 40
horas semanais e € responsdvel pela anélise de operacdes de crédito de pessoas juridicas, tais
como: andlise de investimento (linhas de crédito financiadas com recursos do BNDES e/ou
recursos proprios), capital de giro, dentre outras.

Quanto as praticas de gestdo de pessoas com foco na qualidade de vida, o Banco Gama
oferece aos funciondrios, por exemplo, plano de saide, previdéncia privada complementar,
gindstica laboral, quick massage e verbas para confraternizagdes. Além disso, o Banco
desenvolve programas e ac¢des voltadas ao respeito pela diversidade de qualquer natureza, a
busca pela equidade de género nas oportunidades de ascensdo profissional, reconhecimento de
casais homoafetivos como dependentes, dentre outras.

Como mencionado anteriormente o programa de Qualidade de Vida no Trabalho
representa o grau em que os funciondrios da organizagdo sdo capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais por meio do seu trabalho na empresa, sendo resultante de diversos
fatores, tais como remuneracdo, condi¢des de saide e segurancga, oportunidades de ascensdo
profissional e de crescimento pessoal, e outros. O Banco Gama desenvolve esses fatores
através de diretrizes e programas de gestdo de pessoas e responsabilidade socioambiental,

dentre as quais, podemos destacar: remuneracdo equilibrada com o mercado, programa de
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cargos e saldrios, participacdo nos lucros e resultados (PLR), universidade corporativa e
bolsas de estudos em universidades conveniadas, plano de saude, previdéncia privada, linhas
de crédito com condi¢des especiais e programas sociais que contribuem para a sociedade
como um todo, o que gera orgulho de se trabalhar na instituicao.

O programa de qualidade de vida, do Banco Gama, conforme dados obtidos na
intranet da instituicdo, almeja promover qualidade de vida no trabalho dos funciondrios e
colaboradores, com foco no estimulo aos cuidados com a saide e na adocdo de habitos
sauddveis. Tem por base os aspectos: é uma acdo institucional, respeita a diversidade do
publico em suas variacdes culturais, regionais e interesses coletivos, considera a educagdo
continuada como caminho para adog¢do de estilo de vida saudével, pressupde que a adesdo as
acoes do programa é voluntdria, co-responsabiliza os funciondrios e colaboradores pelos
cuidados com sua sadde e a segurancga no trabalho.

O programa que mobiliza milhares de pessoas, entre funcionarios, adolescentes
trabalhadores e estagidrios, e estd norteado em agdes de comunicacdo interna, educagdo,
experimentacao e suporte.

A comunicacdo tem por objetivo dar visibilidade as politicas, programas e beneficios
existentes na empresa. Ja as iniciativas relacionadas a educag@o possuem o objetivo de instruir
o funciondrio para os cuidados com a saide e seguranca no trabalho. O fator experimentacdo
refere-se a iniciativas realizadas no ambiente do banco e que estimulam a ado¢do de habitos
sauddveis. Ja o suporte, quarta linha de a¢do do programa, traz iniciativas que proporcionam
acesso a cuidados com a saide fora do hordrio de expediente, a precos diferenciados, tais
como convénio com academia de gindstica, corridas de rua e outros.

No capitulo a seguir, apresenta-se os resultados obtidos nesta pesquisa, podendo ser

analisados com base na literatura norteadora deste estudo.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresenta-se a andlise dos resultados obtidos nesta pesquisa, 0 que se
dard da seguinte forma:

a) através do Quadro 1, abaixo apresentado, que traz os dados coletados ja agrupados;

b) através de graficos que demonstram a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho,
em um setor de andlise de operagdes de crédito do Banco Gama, segundo a percep¢cao dos
funciondrios.

Em seguida, apresenta-se a interpretacao dos graficos demonstrados.

O Quadro 1, no qual estao tabulados os dados que se apresentardao em graficos, mostra,
numéricamente, a compilacdo das respostas obtidas através dos questiondrios enviados aos
entrevistados. Para a avaliacdo foi utilizada a seguinte escala numérica:

( 1) muito insatisfeito

( 2) insatisfeito

( 3) satisfeito

(4 ) muito satisfeito

(5) nao observado

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO SATISFACAO
TRABALHO
1] 2] 3| 4]5] TorAL

1. COMPENSACAO JUSTAE ADEQUADA:

a) em relagc@o a remuneracdo justa e adequada recebida pelo seu

trabalho frente as suas necessidades pessoais e s6cio-econdmicas; 3 10 7 20
b) em relagd@o a equiparagdo salarial com outras empresas do 13 7 20
mercado externo;

¢) em relagdo a equiparaco salarial entre cargos da prépria 15 5 20

empresa;
2. CONDICOES DE TRABALHO:

a) em relacdo a jornada de trabalho condizente com a fungdo
desempenhada; 2 8 10 20
b) quanto as condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo
o risco de doencas e danos;

¢) quanto ao limitador de idade, quando se tratar de trabalho que
coloque em risco a satide e o bem estar das pessoas abaixo ou

acima de uma certa idade; 15 5 20
3. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES:

a) quanto a liberdade e independéncia para programar e executar
suas atividades;

b) quanto a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e
habilidade na execug¢do do seu trabalho;
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¢) em relagdo as informacdes recebidas sobre o seu trabalho e seu
desempenho na realizag@o das atividades;
1 7 8| 4 20
d) quanto a execugdo das tarefas completas, possibilidade de
realizacdo do trabalho do comego ao fim do processo;
3 15 2 20
e) em relagdo ao planejamento de sua atividade; 1 15 4 20
4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA:
a) quanto a possibilidade de utiliza¢do de seus conhecimentos e
habilidades expandidas e recém adquiridas no seu trabalho;
2 4 12| 2 20
b) quanto a capacitacio oferecida pela empresa, de forma a evitar
que seus conhecimentos se tornem obsoletos;
1 3 11 5 20
¢) quanto a oportunidade de ascensdo profissional dentro da
empresa; 3 4 12 1 20
d) quanto a estabilidade no seu emprego; 4 41 12 20
5. INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO:
a) quanto a auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica;
1 1 14| 4 20
6. CONSTITUCIONALISMO:
a) quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizacao; 3 5 8 4 20
b) quanto a liberdade de expressdo, a oportunidade de manifestar
suas idéias e dar sugestdes, sem medo de ser repreendido;
12 5 3 20
¢) quanto ao tratamento justo em todas as situagdes; 5 6 9 20
7.0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA:
a) em relag@o ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a
id I;
vida pessoa 2 4 3 1 20
8. RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO:
a) em relagdo & valorizacdo do seu trabalho, a importancia que a
empresa e a comunidade atribuem a ele;
6 7 7 20
b) quanto a credibilidade que a empresa possui junto a
comunidade; 3 10 7 20
Total 42| 124 ] 215|555
Quadro 1 -Demonstracio dos resultados obtidos na pesquisa — Indicadores de Qualidade de Vida no

Trabalho

4.1 COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Como se pode verificar pela andlise da primeira categoria de indicadores propostos no
modelo de Walton (1973) — compensacdo justa e adequada -, a remuneracdo pelo trabalho é
primordial, pois € uma forma de sobrevivéncia do trabalhador.

Nessa categoria, foram pesquisados os indicadores: a) renda adequada; b)

compensacao justa e ¢) em relacdo a equiparagdo salarial entre cargos da prépria empresa.
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Em relacdo ao indicador 1- a) remuneracdo justa e adequada, 7 pessoas
responderam estar satisfeitas, 10 insatisfeitas e 3 muito insatisfeitas, o que é demonstrado pelo

grafico abaixo.

1-a) Em relacao a remuneracao justa e adequada recebida pelo
seu trabalho frente as suas necessidades pessoais e socio-
econdmicas

0% 15%

@ muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
B nao observado

Grifico 1 - EM RELACAO A REMUNERACAO JUSTA E ADEQUADA
Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que 50% dos entrevistados estdo insatisfeitos e 15% muito insatisfeitos,
frente a 35% de pesquisados satisfeitos com sua remuneracao.

Pode-se inferir que tal indice de insatisfagdo esteja relacionado a grande qualificacao
dos profissionais, que, devido a competitividade do mercado, sdo constante e crescentemente
pressionados a buscar aperfeicoamento e atualizagdo em suas dreas de atuacgdo.

Tal realidade é evidenciada por Grisci (2003), quando afirma que com a reestrutura¢ao
do trabalho os profissionais precisam adaptar-se as novas tecnologias e ao consequente
aumento da produtividade humana e a maximizagdo dos recursos disponiveis.

Quanto ao indicador 1 — b) em relacdo a equiparacao salarial com outras
empresas do mercado externo, observa-se que 13 pessoas estdo insatisfeitas e 7 estdo
satisfeitas, retratando uma predominancia de insatisfacdo em relacdo a esse indicador,

conforme reflete o grafico 2.
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1 - b) Em relacao a equiparacao salarial com outras empresas do
mercado externo

0 0%

@ muito insatisfeito
W insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito

0 65%

Grifico 2 - EM RELACAO A EQUIPARACAO SALARIAL COM OUTRAS EMPRESAS DO
MERCADO EXTERNO
Fonte: Dados da pesquisa.

A partir desses dados, pode-se supor que os funciondrios procuram informacgdes a
respeito dos saldrios oferecidos por outras empresas e consideram que a remuneracio
oferecida pelo Banco Gama deveria ser maior, quando comparada as outras empresas do
mercado.

Quanto ao indicador 1 — ¢) equiparacao salarial entre cargos da propria empresa,
15 entrevistados responderam que estdo insatisfeitos e 5 satisfeitos com a equiparacdo salarial

na organizagdo, conforme observa-se no gréfico 3.

1-c) Em relacdo a equiparacao salarial entre cargos da propria
empresa

00%

@ muito insatisfeito
m insatisfeito

0O satisfeito

0O muito satisfeito

0 75%

Grifico 3 - Em relacio a equiparacao salarial entre cargos da propria empresa
Fonte: Dados da pesquisa.

Com esses nimeros, pode-se perceber que o grau de insatisfacido € elevado (65%).

Infere-se que essa insatisfacdo se deve ao fato de a empresa possuir grande variedade de
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cargos e funcdes, distribuidos em diversas dreas e setores, com significativa diferenciagao
salarial entre os funciondrios admitidos anteriormente ao ano de 1998 e apds esse periodo, no
qual houve alteracdes no sistema de contratacdes da empresa.

Pela compilagdao dos dados da categoria 1, percebe-se que a compensacdo justa e
adequada é uma das maiores insatisfagcdes demonstradas pelo corpo funcional (68% da
amostra), sendo insatisfeita (63%) ou muito insatisfeita (5%), conforme verifica-se no grafico

4 abaixo.

1. COMPENSAGAO JUSTAE ADEQUADA

0% 5%

32%

@ muito
B insatisfeit
0 satisfeit

0 muito

Grifico 4 — Compilacio da categoria compensacio justa e adequada
Fonte: Dados da pesquisa.

Ressalta-se que, como ja exposto anteriormente, na concep¢do de Walton (1973), o
trabalho € algo considerado como prioridade para a qualidade de vida, pois € um meio de
sobrevivéncia do trabalhador.

Assim, tamanha insatisfacdo nos indicadores da categoria compensagdo justa e
adequada merece ser objeto de uma andlise mais aprofundada, visto que exige melhor
compreensdo das causas e, se possivel, precisa ser alvo de estratégias futuras do Banco, a fim

de se evitar desmotivacao e consequente queda na produtividade dos funcionérios.
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4.2 CONDICOES DE TRABALHO

Reitera-se que, segundo Walton (1973), a categoria condicoes de trabalho permite
levantar a percepcdo dos funciondrios quanto as condicdes fisicas do ambiente de trabalho,
sobretudo no que se refere a manutencao da saide e ao bem-estar.

Em relacdo ao indicador 2 — a) jornada de trabalho condizente com a funcao
desempenhada, obteve-se que 2 pessoas estdo muito insatisfeitas, 8 insatisfeitas e 10
satisfeitas.

Observa-se um equilibrio entre as repostas satisfacdo/insatisfac@o, o que reflete que as
opinides sobre este assunto sao muito divididas no setor pesquisado, fato evidenciado pelo

gréafico 5.

2 - a) Emrelacao a jornada de trabalho condizente com a funcao
desempenhada

m 0% o 10%

@ muito insatisfeito
W insatisfeito
0O satisfeito

050% 0O muito satisfeito

B ndo observado

Griéfico 5 - Em relacio a jornada de trabalho condizente com a fun¢io desempenhada
Fonte: Dados da pesquisa.

Devido ao equiliibrio das respostas, pode-se afirmar que existem diferentes percepgoes
dos funciondrios quanto ao que consideram sobrecarga de trabalho, em relacdo a jornada
executada. A parcela de funciondrios insatisfeitos enquadram-se com a situagdo descrita por
Robbins (2004), quando menciona que o funciondrio sente que o trabalho estd eliminando sua
vida pessoal em virtude da sobrecarga de trabalho.

Referente ao indicador 2 - b) Quanto as condicdes fisicas de trabalho que reduzam
ao minimo o risco de doencas e danos, verifica-se que 2 funciondrios estio muito

insatisfeitos, 2 insatisfeitos e 12 satisfeitos.
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Conforme demonstra o grafico 6, nota-se que hd um grande nimero de pessoas

satisfeitas com relacdo a esse indicador.

2 - b) Quanto as condicées fisicas de trabalho que reduzam ao
minimo o risco de doencas e danos

| 0% o 10%

O muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

®30% O muito satisfeito

060%
W ndo observado

Grifico 6 - Quanto as condicdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doencas e danos
Fonte: Dados da pesquisa.

Tal resultado pode ser reflexo das agdes e preocupagdes constantes da empresa com a
ergonomia nos locais de trabalho, o que parece ser percebido positivamente pelos
funciondrios.

Em relacdo ao indicador 2 - ¢) Quanto ao limitador de idade, quando se trata de
trabalho que coloque em risco a saide e o bem estar das pessoas abaixo ou acima de
uma determinada idade, verifica-se que 15 pessoas estdo satisfeitas e 5 ndo observaram tal

fato. Vide grafico 7, abaixo.

2 - ¢) Quanto ao limitador de idade, quando se tratar de trabalho
coloque em risco a saude e o bem estar das pessoas abaixo
acima de certa

=0

m25 -
m muito

B insatisfeito
O satisfeito
oo O muito

® n3o

075

Grifico 7 - Quanto ao limitador de idade, quando se trata de trabalho que coloque em risco a satide e o
bem estar das pessoas abaixo ou acima de certa idade
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados demonstram que, no Banco Gama, hd preocupacido em designar cargos
condizentes com a idade dos colaboradores, além de existirem na empresa varios cargos para
os quais a idade nao chega a ser um limitador.

Pela compilacdo dessa categoria, 62% dos entrevistados estdo satisfeitos com as
condig¢des de trabalho, evidenciando que ha preocupagdo da organizacdo quanto aos fatores
satide e bem-estar.

O gréfico 8, abaixo, ilustra o resultado geral obtido na categoria condi¢des de trabalho.

2. CONDIGOES DE TRABALHO

0% 5; 7%

@ muito

| insatisfeit
O satisfeit
0O muito

B ndo

Griafico 8 — Compilacio da categoria condicées de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

A percepcdo dos funciondrios, possivelmente, reflete que ha sucesso na estratégia
organizacional de preservacdo da sauide: garantia de mobilidrio adequado, equipamentos
modernos a execucdo das tarefas, atividades de gindstica laboral, adequagdo das tarefas, bem
como dos locais de trabalho, para que todos os colaboradores, independentemente de idade,
sintam-se protegidos para a execucao das atividades etc.

Porém, verifica-se, ainda, que as opinides revelaram-se divididas, quanto a carga
horéria exercida. Tal fato pode ser explicado pela diferenca entre os individuos quanto ao que
consideram como sobrecarga de trabalho sobre o profissional.

Além disso, no setor bancario, ha uma discussao latente (e, algumas vezes, polémica)
quanto a jornada de trabalho prevista legalmente (30 horas semanais) versus a jornada

executada pela maioria dos cargos (40 horas semanais).
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Essa situacdo pode ter influenciado as respostas dos funciondrios quanto ao fator
referente a carga hordria. O resultado obtido indica necessidade de um levantamento mais

detalhado, para que se possa verificar qualitativamente suas causas.

4.3 USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Na visdo de Walton (1973), a categoria indicador uso e desenvolvimento de
capacidades possibilita ao pesquisador verificar a percepcdo dos individuos quanto as
oportunidades oferecidas pela empresa para que eles possam aplicar suas habilidades,
aptiddes e conhecimentos. Trata-se de indicadores focados na utiliza¢do e desenvolvimento da
capacidade humana no e pelo trabalho.

A respeito do indicador 3 - a) Quanto a liberdade e independéncia para programar
e executar suas atividades, 4 dos respondentes estdo insatisfeitos, 14 satisfeitos e 2 muito

satisfeitos, conforme demonstra o grafico 9, abaixo.

3 - a) Quanto a liberdade e independencia para programar e
executar suas atividades

olo%  mO0% m20%

@ muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
| ndo observado

070%

Grafico 9 — Quanto a liberdade e independéncia para programar e executar suas atividades
Fonte: Dados da pesquisa.

Esse resultado é uma forte evidéncia de que os funciondrios do setor pesquisado
sentem-se livres para executar suas atividades da maneira que julgam mais apropriada para o
alcance dos resultados. Essa percepcdao demonstra, também, que o trabalho desempenhado
pelo grupo ndo € de cardter excessivamente mecanicista, o que contribui para a satisfacdo do

individuo, visto que lhe garante autonomia.
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Referente ao indicador 3 - b) Quanto a possibilidade de utilizacio de sua

capacidade e habilidade na execuciao do seu trabalho, 4 pessoas estdo insatisfeitas, 12

satisfeitas e 4 muito satisfeitas, conforme ilustra o grafico 10.

0,
0 20% m 0%

060%

B 20%

3 - b) Quanto a possibilidade de utilizacao de sua capacidade e
habilidade na execucao do seu trabalho

O muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
B ndo observado

Grifico 10 — Quanto a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e habilidade na execucio do seu

Fonte: Dados da pesquisa.

trabalho

Observa-se, assim, que é quase consenso entre os trabalhadores a percepcio de que a

atividade desempenhada exige bastante das capacidades e habilidades desenvolvidas por esses

trabalhadores, fazendo-os sentirem-se realizados com o trabalho desenvolvido.

Acerca do indicador 3 - ¢) Em relacdo as informacoes recebidas sobre o seu

trabalho e seu desempenho na realizaciao das atividades, obteve-se que 1 pessoa estd muito

insatisfeita, 7 pessoas insatisfeitas, 8 satisfeitas e 4 muito satisfeitas, situagao evidenciada pelo

grafico 11.
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3 - c) Emrelacao as informacoes recebidas sobre o seu trabalho e
seu desempenho na realizagao das atividades

B 0% 0 5%

020%

@ muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
B nao observado

m35%

Grifico 11 - Em relacfo as informacées recebidas sobre o seu trabalho e seu desempenho na realizacao
das atividades
Fonte: Dados da pesquisa.

Nesse quesito, embora se identifique uma maioria satisfeita (60%), percebe-se que o
percentual de insatisfacdo também € bastante significativo (40%).

Esse resultado sugere a necessidade de um levantamento mais detalhado, de modo a se
verificar qualitativamente as causas da dicotomia apresentada. Trata-se de um dos indicadores
mais subjetivos dentre os pesquisados, por se referir a prética de feedback aos funciondrios
quanto as acdes executadas e ao desempenho no trabalho. Essa pritica baseia-se em
perspectivas e exige preparo e maturidade emocional e profissional tanto do emissor quanto
do receptor das informacoes.

Sobre o indicador 3 - d) Quanto a execuc¢ao das tarefas completas, possibilidade de
realizacio do trabalho do comeco ao fim do processo, verifica-se que 3 pessoas estdo

insatisfeitas, 15 satisfeitas e 2 muito satisfeitas, conforme representado pelo gréifico 12.

3 - d) Quanto a execucao das tarefas completas, possibilidade de
realizacao do trabalho do comeco ao fim do processo

010% m 0% B 15%

O muito insatisfeito
W insatisfeito

O satisfeito

0O muito satisfeito
B ndo observado

075%

Grifico 12 — Quanto a execucio das tarefas completas, possibilidade de realizacio do trabalho do comeco
ao fim do processo
Fonte: Dados da pesquisa.
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O elevado indice de satisfacdo dos funciondrios nesse aspecto é um possivel reflexo da
organizagcdo administrativa do Banco Gama, em cujo modelo operacional o individuo, na
maioria das vezes, participa da maioria das fases do processo de trabalho, quando nao dele
todo. Essa completude na realizacdo das tarefas reduz a alienacdo do funciondrio em relagdo
ao trabalho, visto que o individuo visualiza o resultado daquilo que desenvolve, aumentando a
sua satisfacao.

A partir da andlise do indicador 3 - ¢) Em relacdo ao planejamento de sua atividade,
obteve-se que 1 pessoa estd insatisfeita, 15 satisfeitas e 4 muito satisfeitas, conforme gréfico

13, abaixo.

3 - e) Emrelacao ao planejamento de sua atividade

0 20% B 0% B 5%

@ muito insatisfeito
B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
B nao observado

075%

Grifico 13 - Em relacao ao planejamento de sua atividade
Fonte: Dados da pesquisa.

Pelo resultado obtido, em que o indice de insatisfagdo se mostrou minimo, infere-se,
mais uma vez, que o Banco Gama tem garantido a satisfacdo dos funciondrios do setor
pesquisado, quanto a autonomia na realizacdo das tarefas.

Pela compila¢do dos dados da categoria 3, uso e desenvolvimento de capacidades,
identifica-se o segundo maior indice de satisfacdo (80%) dentre os pesquisados, o que se

observa no gréfico 14.
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3. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

16% 1% 19%

@ muito insatisfeito
W insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito

64%

Grafico 14 — Compilacio do indicador uso e desenvolvimento de capacidades
Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se uma percepcao bastante satisfatdria dos profissionais do setor quanto a
autonomia, ao nivel de complexidade das atividades em relacdo as suas capacidades pessoais
e também quanto ao perfil desafiador do trabalho executado por eles.

Ressalta-se que, como na maioria das dreas atualmente, no setor bancdrio, ha
necessidade de atualizacdo e treinamento constantes para que se possa acompanhar as
inovagdes e o mercado cada vez mais competitivo. Tal circunstancia parece ser bem aceita

pelo grupo pesquisado.

4.4 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Ressalta-se que, quanto a categoria oportunidade de crescimento e seguranca,
Walton (1973) a sugere como forma de avaliar a percep¢do dos funciondrios em relagdo a
oportunidade de crescimento profissional continuo e a manutencao do emprego.

Dessa forma, sdo indicadores que buscam investigar a perspectiva dos funciondrios
quanto a possibilidade de carreira na empresa.

Pela andlise do indicador 4 - a) Quanto a possibilidade de utilizacao de seus
conhecimentos e habilidades expandidas e recém adquiridas no seu trabalho, verifica-se
que 2 pessoas estdo muito insatisfeitas, 4 insatisfeitas, 12 satisfeitas e 2 muito satisfeitas,

conforme demonstra o gréfico 15, abaixo.
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010% B 0%

4 - a) Quanto a possibilidade de utilizacdo de seus conhecimentos e
habilidades expandidas e recém adquiridas no seu trabalho

o 10%

@ muito insatisfeito
m insatisfeito

O satisfeito

0O muito satisfeito
B nao observado
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Grifico 15 - Quanto a possibilidade de utilizacao de seus conhecimentos e habilidades expandidas e recém
adquiridas no seu trabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

Assim, nota-se que a maior parte dos respondentes demonstra uma percepg¢ao positiva

quanto a possibilidade de utilizacdo do conhecimento e das habilidades expandidas, por meio

do trabalho presente, em situagdes de trabalho futuro. Tal perspectiva pode ser considerada

como um aspecto motivador para que esse grupo se mantenha em desenvolvimento, focando

na perspectiva de carreira.

A respeito do indicador 4 - b) Quanto a capacitacio oferecida pela empresa, de

forma a evitar que seus conhecimentos se tornem obsoletos, temos 1 entrevistado muito

insatisfeito, 3 insatisfeitos, 11 satisfeitos e 5 muito satisfeitos, conforme gréfico 16.

0%

5%

55%

15%

4 - b) Quanto a capacitacao oferecida pela empresa, de forma a
evitar que seus conhecimentos se tornem obsoletos

@ muito insatisfeito
W insatisfeito

O satisfeito

0O muito satisfeito

W nao observado

Griafico 16 - Quanto a capacitacio oferecida pela empresa, de forma a evitar que seus conhecimentos se
tornem obsoletos
Fonte: Dados da pesquisa.
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O resultado demonstra satisfacdo da maioria dos funciondrios quanto as constantes
oportunidades de capacitacdo oferecidas pela empresa pesquisada, dentre as quais se pode
citar: certificacdes, cursos, treinamentos a distancia, presenciais e auto-instrucionais.

A satisfacdo dos funciondrios pode estar relacionada ao sentimento de valorizacdo e
reconhecimento, visto que se trata de oportunidades de desenvolvimento profissional por
meio de capacitacdes de qualidade e, em geral, de aplicabilidade imediata a realidade de
trabalho. Além disso, essas acdes sdo desenvolvidas com incentivo financeiro total ou parcial
do Banco aos funciondrios.

No entanto, identifica-se que 20% dos respondentes estdo insatisfeitos. Um
levantamento das causas de insatisfacdo quanto a esse indicador € relevante, visto que ha
possibilidade de que parte dos funciondrios desconheca os programas de capacitacdo da
empresa ou, ainda, de que algumas 4reas de interesse dos funciondrios e, talvez, da prépria
empresa ndo estejam contempladas dentre as agdes desenvolvidas.

A identificacdo dos aspectos geradores da insatisfacdo evidenciada podem contribuir
para o aprimoramento das estratégias de comunicacdo e/ou educagdo corporativas.

Referente ao indicador 4 - ¢) Quanto a oportunidade de ascensao profissional
dentro da empresa, tem-se: 3 entrevistados muito insatisfeitos, 4 insatisfeitos, 12 satisfeitos

e 1 muito satisfeito, vide grafico 17.

4 - c) Quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da

empresa
5% 0% 15%
@ muito insatisfeito
m insatisfeito
O satisfeito

20% O muito satisfeito

W ndo observado

Grafico 17 - Quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da empresa
Fonte: Dados da pesquisa.

Pelo resultado desse indicador, observa-se que mais da metade dos participantes (60%)

demonstram boa perspectiva quanto a oportunidade de progresso na empresa.
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Trata-se de um resultado satisfatorio para os funciondrios e para a organizagdo, visto
que a possibilidade de ascensdo é um fator motivador que pode elevar a produtividade, o
comprometimento e a qualidade, dentre outros aspectos otimizadores do processo de trabalho.
Ressalta-se, porém, a necessidade de investigacio dos motivos que levaram 40% dos
respondentes a demonstrarem-se insatisfeitos.

Uma possibilidade pra esse resultado é que, na percepcdo de uma parcela dos
funciondrios, a oferta de oportunidades na empresa € restrita ou injusta. Nesse caso, seriam
necessarias acdes de melhoria na divulgacdo de critérios e na realizacdo dos processos
seletivos.

Quanto ao indicador 4 - d) Quanto a estabilidade no seu emprego, obteve-se que: 4
entrevistados estdo insatisfeitos, 4 satisfeitos e 12 muito satisfeitos, conforme grafico 18,

abaixo.

4 - d) Quanto a estabilidade no seu emprego

0%

20%

®E muito insatisfeito
B insatisfeito
O satisfeito

60% 20% O muito satisfeito

Grafico 18 - Quanto a estabilidade no seu emprego
Fonte: Dados da pesquisa.

Desse modo, nota-se que 20% dos participantes demonstram alguma inseguranga quanto a
manutencdo do emprego e da renda, enquanto 80% daqueles sentem-se seguros quanto a esse
fator.

Infere-se que o elevado percentual de funciondrios satisfeitos com a seguranca no
emprego se deve ao fato de se tratar de uma empresa em que a pratica de demissdes €
incomum.

O grafico 19 abaixo, demonstra o resultado geral da categoria oportunidade de

crescimento e seguranca.
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4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA:

@ muito

B insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito
H nio observado

Griafico 19 — Compilacao da categoria oportunidade de crescimento e seguranca
Fonte: Dados da pesquisa.

Pela compilacdo da categoria oportunidade de crescimento e seguranca,
demonstrada pelo grificol9, bem como pelas andlises expostas acima, observa-se um indice
bastante favordvel quanto a satisfacdo dos funciondrios em relacio as oportunidades

profissionais e a seguranca no emprego oferecidas pela empresa.

4.5 INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Os aspectos avaliados por meio da categoria integracao social na organizacao sio
considerados essenciais por Walton (1973), para que se obtenha e, principalmente, se
mantenha um ambiente integrador no trabalho. Trata-se de um indicador focado no respeito
ao outro e as diversidades de qualquer natureza.

Quanto ao indicador § - a) Quanto a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica, os entrevistados em sua maioria,
14 pessoas, disseram estar satisfeitos, 4 muito satisfeitos, 1 insatisfeito e 1 muito insatisfeito,

conforme demonstram os gréficos 20 e 21.
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5 - a) Quanto a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religiao,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica

20% 0% 5% 59

m muito insatisfeito
| insatisfeito

O satisfeito

0 muito satisfeito

H ndo observado

70%

Griafico 20 - Quanto a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religiao, nacionalidade, estilo de vida e
aparéncia fisica
Fonte: Dados da pesquisa.

5. INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO

5% 5%

20%

I muito insatisfeito
B insatisfeito
O satisfeito

0O muito satisfeito

70%

Grifico 21 - Compilacio da categoria integracio social na organizacio
Fonte: Dados da pesquisa.

A satisfagdo de 90% dos pesquisados evidencia que os individuos do setor objeto deste
estudo sentem-se aceitos e respeitados pelo grupo. Tal situagdo pode ser resultado de
campanhas publicitdrias e de marketing interno desenvolvidas pelo Banco Gama, nas quais
destaca a importancia e a beleza das diversidades e do respeito a elas.

Outro fator a se considerar é o de que a empresa reconhece os casais homoafetivos,

garantindo-lhes direitos como, por exemplo, de inclusdo do parceiro do mesmo sexo como
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dependente. Além disso, o Banco Gama possui programas que buscam a equidade de género

nas oportunidades de ascensdo profissional.

4.6 CONSTITUCIONALISMO

Como exposto anteriormente, por meio da categoria constitucionalismo, Walton
(1973) acredita ser possivel averiguar a satisfacdo das pessoas quanto as normas que
determinam deveres e direitos dos profissionais. Nessa categoria, o autor considera aspectos
como privacidade, individualidade, liberdade de expressao e tratamento justo.

Em rela¢do ao indicador 6 - a) Quanto a privacidade, a individualidade dentro da
organizacao obteve-se que: 3 pessoas estdo muito insatisfeitas, 5 pessoas insatisfeitas, 8

satisfeitas e 4 muito satisfeitas, conforme demonstra o grifico 22.

6 - a) Quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizacao

20% 0% 15%

@ muito insatisfeito
W insatisfeito

0 satisfeito

259, 0 muito satisfeito
m ndo observado

40%

Grifico 22 - Quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizacio
Fonte: Dados da pesquisa.

Esse resultado evidencia que, embora seja alto o percentual de funciondrios satisfeitos
(60%), o nimero de individuos que demonstraram insatisfacao € bastante relevante, visto que
corresponde a 40% da amostra.

Nesse contexto, seria pertinente a realizacdo de um levantamento mais detalhado das
praticas ou situagdes que possam estar levando os funciondrios a percepcao de que a empresa

ndo lhes proporciona a privacidade que considera devida.
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Referente ao indicador 6 - b) Quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de
manifestar suas idéias e dar sugestoes, sem medo de ser repreendido, os resultados
indicam que 12 entrevistados estdo insatisfeitos, 5 satisfeitos e 3 muito satisfeitos, conforme

andlise do grafico 23.

6 - b) Quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de
manifestar suas idéias e dar sugestées, sem medo de ser
repreendido

15% 0%

m muito insatisfeito
W insatisfeito
0 satisfeito

25%
° 60% O muito satisfeito

Grafico 23 - Quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de manifestar suas idéias e dar sugestoes,
sem medo de ser repreendido
Fonte: Dados da pesquisa.

A predominancia de funciondrios insatisfeitos quanto ao fator liberdade de expressao
vai de encontro ao resultado do indicador integracdo social na organizacdo. Tal situagdao
reflete que, embora se sintam respeitados quanto a cor, raca, sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica, mais da metade dos participantes (60%) temem expressar
seus posicionamentos, ideias e sugestdes no ambiente de trabalho.

E possivel que esse cendrio seja resultado de atitudes desrespeitosas de alguns colegas
quanto a opinido de outros. Esse indicador demonstra a existéncia de um conflito que merece
atencdo do Banco Gama, para que o respeito entre os funciondrios ocorra de forma integral e
igualitaria.

Quanto ao indicador 6 - ¢) Quanto ao tratamento justo em todas as situacoes, temos

que 5 entrevistados estdo muito insatisfeitos, 6 insatisfeitos e 9 satisfeitos, ver grafico 24.
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6 - ¢) Quanto ao tratamento justo em todas as situacoes

0%

25%

@ muito insatisfeito
45% m insatisfeito

O satisfeito

O muito satisfeito

| ndo observado

Griafico 24 — Quanto ao tratamento justo em todas as situacées
Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que o resultado dessa categoria corrobora a andlise do item acima, visto
que a maior parte dos respondentes demonstrou a percep¢do de que nem sempre sdo tratados
com a justica esperada.

O gréfico 25, a seguir, reflete a percep¢ao geral dos entrevistados quanto a categoria

constitucionalismo.
6. CONSTITUCIONALISMO
12% 13%
o muito
| insatisfeit
O satisfeit
37% 0O muito

Grifico 25 — Compilacio da categoria constitucionalismo
Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que as opinides quanto ao respeito aos direitos e deveres dos funcionérios, no
que se refere a privacidade, liberdade de expressdo e tratamento justo em todas as situacoes,

sdo divididas.



46

Esse resultado sugere a necessidade de uma avaliagdo mais aprofundada, com
posteriores acdes da empresa, no intuito de melhorar a satisfacdo dos funciondrios em um

indicador de tamanha relevancia para motivagao e bem estar dos individuos.

4.7 0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

Destaca-se que a categoria o trabalho e o espaco total de vida, na teoria de Walton
(1973), avalia o quanto, na visdo do individuo, o trabalho tem interferido, positiva ou
negativamente, na sua vida pessoal.

Nesse sentido, o autor enfatiza a importancia do equilibrio entre o tempo dedicado as
atividades profissionais e as pessoais.

Nesta pesquisa, quanto ao indicador 7 - a) Em relacao ao equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho e a vida pessoal, verifica-se que 12 entrevistados estdo muito
insatisfeitos, 4 insatisfeitos, 3 satisfeitos e 1 muito satisfeito, conforme demonstram os

graficos 26 e 27, que seguem.

7 - a) Em relacao ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e
a vida pessoal

5% 0%

O muito insatisfeito
W insatisfeito

O satisfeito

0O muito satisfeito

20% 60%

W ndo observado

Grifico 26 - Em relacfo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal
Fonte: Dados da pesquisa.
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7.0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA:

| muitq .
SRR
o Satisfeit

o Rhuito
safisfeito

Griafico 27 — Compilacio da categoria o trabalho e o espaco total de vida
Fonte: Dados da pesquisa.

Por meio da andlise desse indicador, comparando-o com as demais categorias,
evidencia-se que a maior insatisfacdo dos funciondrios do setor pesquisado € quanto ao
desequilibrio entre o tempo dispensado ao trabalho e a vida pessoal.

Considerando-se o resultado equilibrado entre satisfeitos/insatisfeitos quanto ao
indicador jornada de trabalho (grafico 5), pode-se deduzir que outros aspectos, além da carga
horaria cumprida pelos funcionérios (40 horas semanais), contribuem para a insatisfacio
desses quanto ao quesito equilibrio de tempo.

Possivelmente, a predominancia de funciondrios insatisfeitos se deva as proprias
caracteristicas do servigo bancério, o qual exige, por exemplo, amplo conhecimento de
produtos e servigos, leituras e aperfeicoamentos constantes € muita concentragdo na execugao
das tarefas.

Esses fatores interferem direta ou indiretamente na vida pessoal dos bancdrios, seja
pelo desgaste fisico e mental, seja pela necessidade de utilizagdo do tempo que seria destinado

as atividades pessoais para fins de trabalho e/ou aperfeicoamento profissional.
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4.8 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Ao propor a categoria relevancia social da vida no trabalho, Walton (1973) acredita
que a imagem da empresa junto a comunidade em geral, assim como a importancia atribuida
pela sociedade e pela empresa ao trabalho do individuo, sdo aspectos relevantes quando se
pensa em qualidade de vida no trabalho.

Esse pensamento de Walton refere-se ao fato de tais aspectos estarem diretamente
relacionados a auto-estima do funciondrio, visto que envolvem sentimentos de credibilidade,
importancia e valorizacao.

Nesta pesquisa, quanto ao indicador 8 - a) Em relacido a valorizacio do seu
trabalho, a importancia que a empresa e a comunidade atribuem a ele, os resultados
demonstram que 6 entrevistados estdo muito insatisfeitos, 7 insatisfeitos e 7 satisfeitos, como

se pode observar no grafico 28, abaixo.

8 - a) Em relacao a valorizagao do seu trabalho, a importancia que a
empresa e a comunidade atribuem a ele

0%

35% 30% m muito insatisfeito

m insatisfeito

0 satisfeito

0 muito satisfeito
B n&o observado

35%

Grifico 28 - Em relacfo a valorizacio do seu trabalho, a importincia que a empresa e a comunidade
atribuem a ele
Fonte: Dados da pesquisa.

Dessa forma, entende-se que, na percepcao dos funciondrios, o trabalho desenvolvido
por eles nao alcanga o status social almejado, visto que ndo € valorizado pela empresa e pela

comunidade.
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Por fim, o indicador 8 - b) Quanto a credibilidade que a empresa possui junto a

comunidade, retrata que 3 entrevistados estdo insatisfeitos, 10 satisfeitos e 7 muito

satisfeitos, conforme indica o gréfico 29, abaixo.

comunidade

0% 15%

8 - b) Quanto a credibilidade que a empresa possui junto a

m muito insatisfeito
m insatisfeito
0 satisfeito

0 muito satisfeito

Grafico 29 - Quanto a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado satisfatério quanto a esse item pode ser atribuido a longa histéria do

Banco Gama, o qual mantém uma imagem bastante positiva, sendo uma marca consolidada e

respeitada no mercado.

8. RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

18% 0% 15%

25%

42%

m muito insatisfeito
m insatisfeito

O satisfeito

0 muito satisfeito
W ndo observado

Griafico 30 — Compilacio da categoria relevincia social da vida no trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se, pela compilacdo da categoria relevancia social da vida no trabalho, que a

amostra pesquisada sente-se satisfeita ou muito satisfeita no que diz respeito a imagem, bem
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como a credibilidade da empresa, visto que imagens positivas da organizacao influenciam na
imagem que a sociedade constréi dos proprios individuos.

Analisando-se, de um modo geral, o total de respostas, excluindo-se aqueles que nao
observaram, verifica-se que a maior parte dos funciondrios, 62% da amostra analisada, esta
satisfeita ou muito satisfeita com o trabalho, de acordo com os indicadores investigados. Os
outros 38% declararam estar insatisfeitos ou muito insatisfeitos, conforme demonstra o

gréafico 31.

Analise Geral dos Resultados

13% 9%

299, @ muito insatisfeito
W insatisfeito
O satisfeito

0O muito satisfeito

49%

Grafico 31 — Analise geral dos resultados
Fonte: Dados da pesquisa.

Dentre as categorias pesquisadas, a que apresentou maior grau de satisfacdo foi a de
ndmero 5 (integragdo social), que aborda temas como preconceito e discrimina¢do. Com 90%
dos entrevistados satisfeitos ou muito satisfeitos, esse indicador revela que ha na organizagdo
grande integracdo social, em um espaco em que as diferencas sdo respeitadas.

Ressalta-se, mais uma vez, que o elevado indice de satisfacao identificado na categoria
integracdo social pode ser resultado de campanhas publicitirias e de marketing interno
desenvolvidas pelo Banco Gama, as quais procuram sempre destacar a importancia e a beleza
das diversidades e do respeito a elas.

Soma-se a isso os programas desenvolvidos pelo Banco com foco na equidade de
género nas oportunidades de ascensdo profissional e o fato de a empresa reconhecer os casais
homoafetivos como dependentes.

Como essas acdes sao constantes e, em geral, bem aceitas pelo publico interno, pode-
se supor que o respeito as diversidades vem incorporando-se, de certa forma, a cultura

organizacional.
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O segundo indice com maior grau de satisfacio refere-se a categoria de nimero 3 (uso
e desenvolvimento de capacidades), com 80% dos pesquisados satisfeitos ou muito satisfeitos
quanto aos fatores ligados mais diretamente a execugao de suas atividades de trabalho.

Pela andlise dos dados, nota-se que os profissionais do setor demonstram-se bastante
satisfeitos com indicadores que envolvem liberdade, independéncia e aplicabilidade de
capacidades pessoais; fatores esses que, quando satisfatérios, podem elevar a auto-estima do
individuo, com consequente motivac¢ao para o trabalho.

Ja a avaliagdo das categorias de indicadores em que se obteve menor indice de
satisfacdo, por parte dos funciondrios respondentes desta pesquisa, demonstra que a
insatisfacdo no trabalho estd relacionada, primeiramente, ao indicador 7 (o trabalho e o espaco
total de vida), com 80% da amostra insatisfeita ou muito insatisfeita.

Como ja exposto nesta pesquisa, pela comparacao dos resultados do indicador o
trabalho e o espaco total da vida com o equilibrado resultado satisfeitos/insatisfeitos quanto ao
indicador jornada de trabalho (grafico 5), pode-se supor que outros aspectos, além da carga
hordria cumprida pelos funciondrios (40 horas semanais), contribuem para a insatisfacao
desses quanto a interferéncia do trabalho na vida pessoal.

As proéprias caracteristicas do servico bancério, o qual exige, por exemplo, amplo
conhecimento de produtos e servigos, leituras e aperfeicoamentos constantes e muita
concentracdo na execugdo das tarefas, podem ser as causas da insatisfacao observada, pois sdao
fatores que interferem direta ou indiretamente na vida pessoal dos bancdrios, seja pelo
desgaste fisico e mental, seja pela necessidade de utilizagdo do tempo que seria destinado as
atividades pessoais para fins de trabalho e/ou aperfeicoamento profissional.

O segundo indice com maior percentual de insatisfacdo refere-se a categoria 1
(compensacdo justa e adequada), com 68% dos entrevistados insatisfeitos ou muito
insatisfeitos.

Pela anélise dos indicadores dessa categoria, acredita-se que o resultado acima se deve
a grande qualificacdo dos profissionais, os quais consideram que a remuneragdo oferecida
pelo Banco diverge da oferecida em outras empresas e que ha significativa diferenciacao
salarial na propria empresa.

Esse contexto costuma levar o individuo a percep¢ao de que € injusticado, de que seu
trabalho ndo recebe a devida valorizacdo, o que pode gerar desmotivacdo e queda na
produtividade e/ou na qualidade das tarefas executadas.

Resgatando-se as teorias motivacionais e de qualidade de vida que serviram de

referencial para o desenvolvimento deste trabalho, ressalta-se que, nos modelos apresentados,
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observa-se a recorréncia de uma visdo holistica do individuo, visto que a satisfacdo e a
motivacdo das pessoas ndo ocorrem por meio de fatos isolados, mas sempre por um conjunto
de fatores interdependentes.

Diante disso e dos resultados obtidos nesta pesquisa, julga-se imprescindivel que, para
o aperfeicoamento de suas estratégias organizacionais, o0 Banco Gama administre os fatores
relacionados a qualidade de vida no trabalho de uma maneira global e interligada,

considerando uma de suas prioridades.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

N

Este trabalho teve como objetivo pesquisar informagdes quanto a satisfacdo dos
funciondrios de um setor de andlise de operacdes de crédito do Banco Gama, em relacdo a
propria qualidade de vida no trabalho.

Para coleta dos dados, utilizou-se o método Survey, com aplicacdo de questiondrio
embasado no modelo proposto por Walton para qualidade de vida no trabalho, com
adaptagdes da autora.

A partir dos dados coletados, levantou-se os indicadores, dentre os apresentados, em
que os funciondrios estavam satisfeitos e/ou insatisfeitos, analisando-os a luz do referencial
tedrico.

Os resultados obtidos nesta pesquisa mostram que a maioria dos indicadores apresenta
elevado grau de satisfacdo da amostra entrevistada. Entretanto, € necessario observar que
alguns importantes indicadores, como descrito no corpo deste trabalho, apresentam alto indice
de insatisfacdo, o que poderia ser melhor averiguado pela empresa.

Os objetivos propostos foram alcangados, tendo em vista que foi possivel estudar a
percepcao dos funciondrios, analisando-se os indicadores apresentados, conforme explicitado
no capitulo 3 - analise dos resultados.

Salienta-se que a tematica qualidade de vida no trabalho envolve assuntos complexos
e, muitas vezes, dificeis de mensuragdo exata e precisa, pois abarca, fundamentalmente,
sentimentos e percepcdes dos envolvidos.

Ha intencdo de expandir o estudo ora realizado, para que se abranja uma parcela maior
ou, se possivel, a totalidade de funciondrios da institui¢do. Considera-se apropriado, também,
realizar uma pesquisa qualitativa a fim de aprofundar o estudo e compreender as motivacdes
para tal avaliagdo.

Embora a propria autora anseie dar continuidade a este estudo, considera-se que esta
pesquisa pode instigar outros pesquisadores a desenvolverem um trabalho mais aprofundado

no préprio Banco Gama ou em outras empresas.
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ANEXO 1 - MODELO DE QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Esta pesquisa faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso de uma aluna do curso de
Especializacdo em Gestao de Negdcios Financeiros pela Universidade Federal do Rio Grande

do Sul.

O objetivo primordial do trabalho € avaliar a satisfacdo dos funciondrios de um setor
de andlise de crédito do Banco Gama quanto a sua qualidade de vida no trabalho.

O sigilo e anonimato dos respondentes serdo garantidos, pois a pesquisa tem como

meta identificar a percep¢ao do todo e nao opinides individuais.

Ao participar da pesquisa vocé responderd aos questionamentos relativos a sua

Qualidade de Vida no Trabalho.

Utilize a escala numérica de 1 a 5 abaixo para indicar o seu grau de satisfacdo em

relac@o as questdes que sdo apresentadas, conforme segue:

( 1) muito insatisfeito
( 2) insatisfeito

( 3 ) satisfeito

(4 ) muito satisfeito
(5) nao observado

CRITERIOS

SATISFACAO

1. COMPENSACAO JUSTAE ADEQUADA:

a) em relacdo a remuneracgao justa e adequada recebida pelo seu trabalho
frente as suas necessidades pessoais e sOcio-econdmicas;

b) em relagdo a equiparacdo salarial com outras empresas do mercado
externo;

¢) em relagdo a equiparacao salarial entre cargos da propria empresa;

2. CONDICOES DE TRABALHO:

a) em relacd@o a jornada de trabalho condizente com a funcao
desempenhada;

b) quanto as condi¢des fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco
de doengas e danos;

¢) quanto ao limitador de idade, quando se tratar de trabalho que coloque em
risco a saide e o bem estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade;

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES:

a) quanto a liberdade e independéncia para programar e executar suas
atividades;

b) quanto a possibilidade de utilizacdo de sua capacidade e habilidade na
execug¢do do seu trabalho;

¢) em relagdo as informacdes recebidas sobre o seu trabalho e seu
desempenho na realizacdo das atividades;

d) quanto a execugdo das tarefas completas, possibilidade de realiza¢do do
trabalho do comecgo ao fim do processo;

e) em relacdo ao planejamento de sua atividade;
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4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA:

a) quanto a possibilidade de utiliza¢dao de seus conhecimentos e habilidades
expandidas e recém adquiridas no seu trabalho;

b) quanto a capacitacdo oferecida pela empresa, de forma a evitar que seus
conhecimentos se tornem obsoletos;

¢) quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da empresa;

d) quanto a estabilidade no seu emprego;

5. INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO:

a) quanto a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica;

6. CONSTITUCIONALISMO:

a) quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizacao;

b) quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de manifestar suas idéias
e dar sugestoes, sem medo de ser repreendido;

¢) quanto ao tratamento justo em todas as situacoes;

7.0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA:

a) em relac@o ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida
pessoal;

8. RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO:

a) em relacdo a valorizacdo do seu trabalho, a importancia que a empresa e
a comunidade atribuem a ele;

b) quanto a credibilidade que a empresa possui junto a comunidade;

Fonte: Questiondrio elaborado com base nos indicadores de qualidade de vida propostos por

Walton (1973).




