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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO BANCO DO BRASIL S/A
AGENCIA JARDIM PAULISTANO

BATISTA, Hayla Minerva Pessoa e Castro?!
LIMA, Luis de Sousa?

RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) apresenta uma grande relevancia no
contexto organizacional. Pode-se dizer que faz todo o sentido para as empresas
investir em qualidade de vida para colher produtividade e vantagem competitiva,
além de proporcionar satisfagdo e motivacdo ao trabalhador, trazendo
desenvolvimento para ambos. Como consequéncia disto, o presente trabalho teve
por objetivo verificar a satisfacdo da qualidade de vida no trabalho dos funcionéarios
do Banco do Brasil S/A na agéncia Jardim Paulistano em Campina Grande — PB. O
artigo pode ser caracterizado de modo exploratério, com abordagem descritiva,
fundamentado em pesquisas bibliograficas e na utilizacdo de questionario, adaptado
do modelo de Huse e Cummings (1985), constituido de questbes referentes ao perfil
sécio demogréfico e avaliacdo da QVT. O universo da pesquisa se compds dos 10
colaboradores concursados que trabalham na agéncia. Verificaram-se Varios
aspectos que causam insatisfacdo e precisam ser reformulados para dar maior bem-
estar e seguranca nas relagcdes de trabalho.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Colaboradores.

ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) has a great relevance in the organizational context. It can
be said that it makes sense for companies to invest in quality of life to reap
productivity and competitive advantage, in addition to providing satisfaction and
motivation to work, bringing development to both. As a consequence, this study
aimed to verify the satisfaction of the quality of working life of employees of the Bank
of Brazil S/A in Jardim Paulistano agency in Campina Grande - PB. The article can
be characterized exploratory mode with descriptive approach, based on literature
searches and use of questionnaire, adapted from the model Huse and Cummings
(1985), consisting of questions regarding the demographic profile partner and
evaluation of QWL. The research sample consisted of 10 gazetted employees
working at the agency. There were several aspects that cause dissatisfaction and
need to be reworked to give greater well-being and security in labor relations.

Keywords: Quality of Life at Work. Satisfaction. Contributors.
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1 INTRODUCAO

O avanco do capitalismo moderno trouxe uma nova dinamica para o trabalho
em si, aumentando a produtividade e, consequentemente, a lucratividade das
organizagfes, porém acarretando multiplos danos aos empregados. Diante disto as
empresas buscaram melhorias que tornassem o trabalho menos lesivo a seus
colaboradores.

Visando melhorar a situacdo dos trabalhadores e o faturamento das
empresas, iniciou-se um movimento inspirado na Escola das Relacbes Humanas
chamado Qualidade de Vida do Trabalho (QVT), que teve como finalidade
transformar o controle excessivo do Taylorismo em mecanismos voltados a
valorizacéo pessoal e profissional do trabalhador.

Apés tanto tempo as organizacdes finalmente perceberam o quéo importante
€ o capital humano, principalmente as grandes corporac¢des que aplicam os ditames
da ciéncia administrativa em seu cotidiano. Muito além do conhecimento técnico, é a
motivacdo e o empenho dos funcionarios que move a competitividade da empresa
no caminho da busca pela qualidade e exceléncia do trabalho. Por isso, as
condicdes de trabalho e de vida sdo importantes no cenario empresarial.

Atualmente existem diferentes conceitos e modelos de qualidade de vida no
trabalho, com enfoques bem diversificados, que servem de respaldo para o estudo e
aplicacao de suas teorias ho ambiente organizacional, bem como nas universidades.
Muito do que se discute advém do pensamento inovador das teorias classicas
propostas desde a década 70, inspiradoras de varios livros e artigos cientificos que
expandiram o universo de observacgao da QVT.

Assim, questiona-se: como investigar a satisfacdo da qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios do Banco do Brasil S/A na agéncia Jardim Paulistano em
Campina Grande — PB?

Com a intencdo de explorar o assunto sob um ponto de vista bibliografico e
organizacional, o presente artigo tem como objetivo verificar a satisfagdo da
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios do Banco do Brasil S/A na agéncia
Jardim Paulistano em Campina Grande — PB.

Neste contexto, justifica-se a importancia do tema ao demonstrar o motivo,
histdria e teorias (resumidamente) responsaveis pelo desenvolvimento da qualidade

de vida no trabalho, e identifica-la no Banco do Brasil S/A na agéncia Jardim



Paulistano em Campina Grande - PB, para verificar a percepcdo dos funcionarios
desta agéncia, segundo modelo de Huse e Cummings (1985).

Na estrutura deste trabalho se encontram: Resumo, Abstract, Introducéo,
Referencial Teorico, Caracterizacdo da Empresa, Analise e Discussdao dos

Resultados, Consideragdes Finais, Referéncias e Apéndice.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O interesse em torno da Qualidade de Vida no Trabalho surgiu na década de
50, apds varias décadas voltadas a maximizacdo da produtividade. As primeiras
teorias integravam produtividade e satisfagcdo. Nos periodos subsequentes
ocorreram mudancgas no gerenciamento das organizagdes, devido principalmente ao
reconhecimento do grande potencial da industria japonesa. A partir desse momento
as organizacfes comecaram a aplicar iniciativas que incluissem o contexto da QVT
no dia a dia das empresas.

Muito antes do enfoque do séc. XX em relacdo a QVT, ja existia certa
preocupacao com o trabalhador - principalmente por causa da Revolugcao Industrial.
A producdo mundial expandiu-se no séc. XVIII, por ocasido do aumento do mercado
consumidor, trazendo melhorias a tecnologia da época para atender a demanda,
porém exigiu-se cada vez mais dos operarios, trazendo a tona questionamentos
sobre a maneira como era executado o trabalho.

Comentando Rodrigues (2002), Alguns cientistas se destacaram neste
periodo de descobertas dentre os quais podemos citar Adam Smith, Robert Owen,
Henry Poor e Frederick Taylor.

Robert Owen foi um dos pioneiros nos métodos de humanizacao do trabalho,
pois relacionou as condigbes de trabalho, melhores salarios e educagédo para o0s
dependentes dos operarios a Qualidade de Vida, que por consequéncia influenciou
no desempenho produtivo.

Adam Smith teorizou sobre a racionalizacdo da producéo, dividindo-a em
etapas, a fim de diminuir o tempo da mesma, tornando-a mais eficiente em sua

visao.



Henry Poor se baseou no tripé organizacdo, comunicacdo e informacéo,
trazendo com isso motivacdo e uma relativa satisfacdo aos seus trabalhadores. Os
meétodos aplicados por ele abriram caminho para a Administracao Cientifica.

Frederick Taylor antes de criar a Administracdo Cientifica era um operario da
Midvale Steel Company. Ao ver a situacdo do trabalho na empresa enxergou a
oportunidade de mudar isso, realizando métodos empiricos e desenvolvendo uma
técnica mais eficaz de producédo que utilizasse melhor os recursos disponiveis, ou
seja, a mao de obra ndo especializada.

A racionalizacdo da producao criada por Frederick Taylor inovou o processo
produtivo, aumentando-a consideravelmente. Na época estd mudanca também
contribuiu na valorizacdo do trabalhador, com o salario sendo correspondente a
producdo do mesmo, no entanto, atualmente existem muitas criticas em torno do
Taylorismo, pois a forma repetitiva da execucao das tarefas provocava um grande
desgaste fisico ao trabalhador. Apesar deste lado negativo da Administracdo
Cientifica, isso nao tira a mérito deste modelo de producéo.

Ainda, comentando Rodrigues (2002), a Teoria das Relacbes Humanas teve
um papel fundamental no principio da QVT, pois deu uma perspectiva diferente ao
exaltar os aspectos psicologicos e a socioldgicos. Através dos Trabalhos de Elton
Mayo, Abraham Maslow, Douglas McGregor e Frederick Herzberg foi possivel trilhar
o desenvolvimento das ciéncias humanas, sobretudo a psicologia.

Elton Mayo fez parte da equipe que conduziu a experiéncia em Hawthorne, na
qual avaliou os efeitos da fadiga e monotonia no trabalho, através de observacéo e
entrevistas com os funcionarios. Foram anos de execucdo da pesquisa, que
contribuiram significativamente para o estudo do comportamento humano e QVT.

Abraham Maslow criou a teoria da hierarquia das necessidades que propde
gue as necessidades humanas fundamentais se dividem em cinco: fisiologicas, de
segurancga, sociais, estima e autorrealizacdo. No entanto, muitas criticas surgiram
em torno desta teoria e o0 préprio autor admitiu isso, ao esclarecer que nao é
obrigatério atingir 100% de satisfacdo para chegar a proxima necessidade, além de
outros questionamentos.

Douglas McGregor elaborou a teoria X — mostra uma visdo do homem avesso
ao trabalho, precisando de um controle severo para executar as tarefas
estabelecidas pela organizagdo; e a teoria Y — expdem o trabalhador como

responsavel e interessado, necessitando de envolvimento nas questdes
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organizacionais para estar motivado ao trabalho. Duas teorias contraditorias, mas
gue contribuem com os estudos da QVT.

Herzberg produziu a teoria dos dois fatores criada com base em pesquisas
realizadas com engenheiros e contadores de nove industrias. Segundo a pesquisa
os fatores higiénicos — supervisédo, condicdes e seguranca do trabalho — geravam
insatisfacdo e os fatores motivadores — realizagdo, reconhecimento,
responsabilidade — geravam satisfacdo. O dltimo promove a eficiéncia do

trabalhador.

2.2 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A definicdo de qualidade de vida no trabalho esta atrelada a varios aspectos
do ser humano como pode se observar atraves dos pontos de vista que ja foram
estudados ao longo de sua historia.

O conceito de QVT comecou a ser pensado por Eric Trist, juntamente com
colaboradores que a época buscavam uma maneira de reunir o
individuo/trabalho/organizacdo em um modelo. Desenvolveram-se varios estudos
gue tinham como alicerce a satisfacao do trabalhador e sua relagdo com o trabalho.
Ja outras pesquisas idealizadas por Louis Davis enfatizaram a reestruturacdo das
linhas de montagem no intuito de facilitar a vida dos trabalhadores.

Devido a seu aspecto multifacetado a QVT nao tem um conceito fechado. Por
se tratar de um assunto multidisciplinar ja& obteve inumeras contribuicdes,
principalmente das ciéncias humanas. Muitas destas enfocam a condigdo humana
no trabalho.

Segundo Limongi-Franga (2014, p. 23),

No foco pessoa, a tematica de QVT também se estende a levantamentos de
riscos ocupacionais do trabalho, ergonomia, questes de saude e
seguranca do trabalho, carga mental, esfor¢cos repetitivos, comunicacéao
tecnolégica, psicologia do trabalho, psicopatologia, significado do trabalho,
processos comportamentais, expectativas, contrato psicoldgico de trabalho,
motivacéo, lideranga, fidelidade, empregabilidade.

Pelo fato da conceituacdo de QVT ser bastante ampla, consolidou-se uma
proposta em que a divide em trés escolas de pensamento, segundo Limongi-Franca
(2014):



e Escola Socioecon6mica: tem por criador Antony Giddens que enfatiza a
“terceira via” como alternativa as mudangas da sociedade — globalizacéo,
individualismo e posi¢cdes politicas. Defende um caminho alternativo se
valendo da igualdade social, da liberdade de autonomia, protecdo aos
vulneraveis, preservacdo do meio ambiente, sustentabilidade, enfim o

desenvolvimento de novas formas de solidariedade social;

e Escola Organizacional: utiliza o préprio local como aprendizado das
guestdes pertinentes ao trabalho. Foi inspirada pelo surgimento dos
estudos que se contrapordo as ideias de racionalizacdo da producdo em
massa se descortinando até a abordagem dos novos conceitos sobre a
condicao humana no trabalho. Tem por caracteristicas a qualidade pessoal,
valorizacd0o e capacitacdo, imagem corporativa e comunicacao interna,

tempo livre, além de fatores motivacionais e comprometimento;

e Escola Condicdo Humana no Trabalho: fundamentada nas dimensfes
bioldgica, psicologica e social, proveniente das teorias de Lipowski —
medicina psicossomatica — tem como foco a pessoa como ente
biopsicossocial e fatores psicossociais que sao importantes no
esclarecimento sobre salde e doencas da sociedade moderna.

2.3 ABORDAGENS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT tem sido bastante utilizada para delinear situacdes e métodos com
vista aos objetivos organizacionais. Desde suas premissas varios modelos e
abordagens foram criadas e sdo até hoje considerados de suma importancia para o
estudo e desenvolvimento de praticas nas empresas. Dentre as teorias mais aceitas
e difundidas estdo: Richard Walton (1973), William Westley (1979), Keith Davis e
William B. Werther (1983), David Nadler e Edward E. Lawler (1983) e Edgar F. Huse
e Thomas G. Cummings (1985).

Para este estudo escolheu-se o modelo de Edgar F. Huse e Thomas G.
Cummings (1985).
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2.3.1 Modelo de Edgar F. Huse & Thomas G. Cummings (1985)

Na visado destes autores a QVT esta ligada a uma ideia de pensamento que
abrange pessoas, trabalho e organizacfes. Trata-se de uma énfase ao bem estar do
colaborador e eficacia organizacional, com atuacdo nos problemas e tomadas de
decisdo. Para Huse e Cummings (1985, apud FERNANDES, 1996, p. 41), “a filosofia
de QVT, visa atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores, elevando
seus niveis de satisfagao no trabalho”.

Para explicar este ponto de vista, Rodrigues (2002), apresenta quatro
aspectos, a saber:

e Participacdo do trabalhador: abrange a presenca do trabalhador,
proporcionando um maior envolvimento na resolu¢gdo dos problemas
organizacionais, de acordo com a filosofia corporativa;

e Projeto de cargo: redefinicAo da estrutura do cargo, com o objetivo de
torna-lo mais enriquecedor, através da ampliacdo da variedade das tarefas.
Precisa satisfazer as necessidades tecnoldgicas do colaborador;

e Inovacdo do sistema de recompensa: tem como cerne o tratamento mais
igualitario no tocante a remuneracdo e distingdo entre os trabalhadores.
Inclui também o planejamento de cargos e salario da empresa,;

e Melhora no ambiente de trabalho: relaciona melhores condi¢cdes de
trabalho ao aumento da produtividade. Mudancas fisicas como disposicdo
dos moveis e objetos, pintura dos espacos, decoracdao e o layout podem
deixa o ambiente mais agradavel para os funcionarios, além da flexibilidade
de horério.

Todas as dimensfes acima citadas contribuem para um melhor desempenho

do trabalhador, pois tem como respaldo a satisfacdo das necessidades individuais. A
pratica da qualidade de vida no trabalho motiva e capacita o individuo a elevar sua
produtividade. Na Figura 1 apresentam-se os fatores do Modelo de QVT de Huse e
Cummings. Modelo este que resultard nas dimensdes e questdes constantes do
guestionario utilizado para coleta de dados, que se encontra exposto, na Andlise e

Discusséo dos Resultados, deste artigo.
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Figura 1 — Modelo de Huse e Cummings (1985)

PARTICIPACAO
—> DO(A) <
TRABALHADOR(A)

S PROJETO DO <
CARGO

QUALIDADE DE VIDA MAIOR
NO TRABALHO PRODUTIVIDADE
INOVACAO DO

—> SISTEMA DE <—
RECOMPENSA

MELHORIA DO
LS AMBIENTE DE <
TRABALHO

Fonte: Adaptado do modelo de Huse e Cummings (1985, apud RODRIGUES, 2002, p. 91).

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA?

O Banco do Brasil S/A, através da agéncia Jardim Paulistano, situado na Awv.
Assis Chateaubriand, s/n, bairro Estacdo Velha em Campina Grande — PB comecou
a funcionar em janeiro de 2012, na categoria nivel 4. Localiza-se em uma posicao
estratégia proximo outros bairros, como Jardim Paulistano, Liberdade, Catolé,
Tambor e Distrito Industrial. Atualmente conta com aproximadamente 4.000 clientes
com conta corrente, pessoas fisica e juridica, além dos usuarios.

Dentre os produtos/servigos oferecidos estdo todas as operacdes bancéarias
ativas, passivas e acessorias, a prestacdo de servicos bancarios, de intermediacéo e
suprimento financeiro sob suas mdltiplas formas e o exercicio de quaisquer
atividades facultadas as instituicdes integrantes do Sistema Financeiro Nacional.

A missao é “Ser um banco de mercado competitivo e rentavel, atuando com
espirito publico em cada uma de suas agodes junto a toda sociedade”.

A visdo é “Ser o Banco mais relevante e confiavel para a vida dos clientes,

funcionarios, acionistas e para o desenvolvimento do Brasil”.

A Caracterizacdo da Empresa foi adaptada do site: <www.bb.com.br>
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Os valores:

Espirito Publico (transformacéo do nosso Pais);

Etica (consciéncia do justo para nos e para 0s outros);

Potencial Humano (capacidade de superar e ir além);

Competéncia (capacidade de vencer desafios);

Eficiéncia (busca pela melhor forma de fazer as coisas);

Unicidade (um em todos);

Sustentabilidade (resultado, desenvolvimento e protecdo do nosso mundo);
Inovacéo (transformar ideias em solugdes);

Agilidade (vontade de fazer acontecer).

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para Gonsalves (2001, p. 62), “metodologia significa o estudo dos caminhos a

serem seguidos, incluidos ai os procedimentos escolhidos”. Deste modo, a

metodologia adotada para este artigo, sera dividida nas etapas, expostas a seguir.

Para a realizacao deste artigo tomou-se como partida Vergara (2011), quando

considera e define os tipos de analise.

Exploratéria, “[...] é realizada em area na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado” (VERGARA, 2011, p. 49), que neste caso é o
primeiro estudo em bases cientificas sobre a QVT no Banco do Brasil S/A
na agéncia Jardim Paulistano;

Descritiva, “expde caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre
variaveis e definir sua natureza” (VERGARA, 2011, p. 47), para este caso
da QVT, bem como o espaco da pesquisa demonstrado na Caracterizagcao
da empresa, deste estudo;

Bibliografica, ainda para esta autora conforme declara no Referencial
Tedrico, “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto é material
acessivel ao publico em geral”, pois foram consultados autores

consagrados no tema QVT, tais como constam nas referéncias.
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Quadro 1 — Plano de dimensdes e questbes

DIMENSOES QUESTOES
12 - Participacéo do(a) Trabalhador(a) la,1lb,1c
22 - Projeto de Cargo 2.a,2b2c
32 - Inovacgao do Sistema de Recompensa 3.a,3.b, 3.c
42 - Melhoria no Ambiente de Trabalho 4.a,4.b,4.c

Fonte: Autoria propria, maio/2016.

O universo da pesquisa se compods dos 10 colaboradores concursados que
trabalham na agéncia Jardim Paulistano. O questionario (Apéndice A), para a coleta
de dados estd distribuido em 3 partes: na 12 consta 0 objetivo da pesquisa e a
identificagdo dos responsaveis. Na 22 os 6 indicadores que caracterizam o perfil
sécio demogréafico dos respondentes. Na 32 a avaliacdo da qualidade de vida no
trabalho, segundo o modelo de Huse e Cummings (1985) relatado na parte 2,
distribuidos em 4 dimensdes, subdivididas em 12 questdes objetivas e com 2
gquestdes abertas, sendo uma perguntando o que mais satisfaz e outra sobre o que

menos satisfaz aos colaboradores do Banco do Brasil S/A.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS FUNCIONARIOS

O perfil dos funcionarios do Banco do Brasil S/A, agéncia Jardim Paulistano
em Campina Grande — PB, esta identificado de acordo com o0s seguintes
indicadores: género, faixa etaria, grau de instrucao, funcao, faixa de renda e tempo
de servico, apresentados nos graficos 1 a 6, abaixo.

Grafico 1 — Género Gréfico 2 — Faixa etéria

E18 — 30 anos
® Masculino 31 - 40 anos
E Feminino K41 - 50 anos

51 — 60 anos

Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.
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Gréfico 3 — Grau de instrucéo Grafico 4 — Funcéo
H Escriturario

H Superior = Caixa
incompleto

E Superior | G?re_nte de
completo relacionamento

H Gerente de servico
u Pés-graduacéo

H Gerente geral

Grafico 5 — Faixa de renda Grafico 6 — Tempo de servico

| Até 3 salarios
minimos

®4 a 5 salarios
minimos

Entre 1 e 5 anos

H Entre 6 e 10 anos

i Mais de 6 salarios

o i Mais de 16 anos
minimos

Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

Conforme apresentado no grafico 1 — Género, vé-se que a porcentagem da
guantidade de funcionarios, 60% sdo mulheres e 40% sao homens, concluindo-se
gque as mulheres sdo maioria na agéncia. Verifica-se que este percentual de
mulheres vai contra a tendéncia nacional de populagdo economicamente ativa, ou
seja, segundo dados do IBGE existem mais homens do que mulheres trabalhando
no Brasil.

No gréfico 2 — Faixa etaria existe mais representatividade de funcionarios
entre 18 e 30 anos, com 60% do total. Ja 20% tém entre 31 e 40 anos. Somente
10% tém de 41 a 50 anos e 10% de 51 a 60 anos. Nesta representacdo ha maior
predominancia de jovens adultos, j& que 80% tém até 40 anos.

No grau de instrucdo h& percentual bastante expressivo, 90% dos
funcionarios tém ensino superior completo (60%) e pés-graduacéo (30%), mostrando
a busca por qualificacéo, ficando apenas 10% com superior incompleto, segundo o
gradfico 3 — Grau de instrucdo. Constata-se o elevado nivel de estudo dos
funcionéarios, mesmo o Banco do Brasil exigindo apenas o ensino médio como nivel

educacional. Vé-se que possivelmente os individuos almejam subir de cargo.
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Na distribuicdo funcional, 50% s&o escriturarios, 20% caixas e 30% s&o
membros das geréncias de relacionamento, servigo e geral, como mostra o grafico
4 — Funcao. Confere-se a proporcdo 1/3 de geréncia e 2/3 de subordinados na
hierarquia da agéncia.

No gréfico 5 — Faixa de renda, 40% recebem até 3 salarios, 30% recebem de
4 a 5 salarios e 30% mais de 6 salarios. E perceptivel a diferenca de salarial de
acordo com o nivel de cargo.

No grafico 6 — Tempo de servigo, 60% estdo entre 6 e 10 anos no banco,
30% dos estdo entre 1 e 5 anos e 10% com mais de 16 anos. Percebe-se que a
maioria de 90% dos colaboradores esta no inicio da carreira na instituicao.

5.2 ANALISE DAS DIMENSOES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO,
SEGUNDO O MODELO DE HUSE E CUMMINGS (1985).

5.2.1 12 Dimensado: Participacdo do(a) trabalhador(a)

Grafico 7 — Participacdo do(a) Trabalhador(a)
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

De acordo com o gréfico 7 — Participacdo do(a) trabalhador(a), foram
selecionadas trés questdes para a analise da 12 dimensao. O quesito 1.a — Tomada
de decisdo demonstra maioria de 60% concordante na participacdo ativa do
processo, enquanto 30% se mantem neutro e 10% discorda. Apesar do percentual
positivo ainda ndo pode ser considerado bom, pois ao se tomar decisfes devesse

compartilhar da opinido de todos, incentivando uma gestao participativa.



16

Na questdo 1.b — Nivel de responsabilidade a metade (50%) dos funcionéarios
se encontra indiferente, 40% se manifestou positivamente e somente 10%
apresentou discordancia neste ponto. Constata-se uma relativa insatisfacédo, sendo
necessarias mais atribuicées aos colaboradores insatisfeitos.

Com relacéo ao revezamento de funcionérios na posicéo de lider, questédo 1.c
— Rodizio de lideranca no setor, 40% diz que a rotatividade na ocupac¢éo dos cargos
€ uma realidade no banco, ja 30% se pronuncia imparcial e 30% discordam. Verifica-
se certa contrariedade nas opinides, sendo preciso dar oportunidade aos
colaboradores participarem da conducgéo do setor em que trabalha.

Assim, € valido mencionar o que diz Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 413 e

414) sobre rodizio de lideranca:

[...] a lideranca ndo é mais monopdlio de uma so6 pessoa. A lideranga é
compartilhada e flui por todo o grupo. [...] Os membros do grupo
simplesmente trabalham em suas tarefas sem necessitar de coordenacéo
integral. H4 uma tendéncia a dispersao da lideranca e ao revezamento da
fungéo entres seus membros.

5.2.2 22 Dimensao: Projeto de cargo

Gréfico 8 — Projeto de cargo
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

Conforme o grafico 8 — Projeto de cargo, foram apresentadas trés questbes
para subsidiar a 22 dimensao. Sobre a questdo 2.a — Crescimento profissional, a
maior parte dos funcionarios (90%) concorda que o Banco do Brasil S/A oferece uma

politica voltada ao desenvolvimento da profissdo, no entanto apenas 10% tem
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opinido neutra. Neste ponto percebe-se a aprovacdo dos funcionarios quanto as
politicas de ascensao de cargo.

Sobre a questdo 2.b — Avaliacdo de desempenho e feedback no banco,
constatou-se que 70% declaram ser recorrente a analise de suas performances na
empresa e 30% se diz neutro a situacdo. Esse resultado indica a preocupacao do
banco em dar o retorno sobre as atividades realizadas pelos colaboradores.

A respeito da questdo 2.c — Variedade de tarefas, 50% dos funcionarios estao
satisfeitos com a variedade de tarefas, 30% manifesta neutralidade e 20%
discordam. Esse indicador revela razoavel insatisfacdo com o grau de repetitividade
das tarefas, quase sempre presente em um setor burocratico como o bancario.

Dessa forma, é oportuno destacar que para Chiavenato (2004, p.224) através
da avaliagdo de desempenho “pode-se comunicar aos funcionarios como eles estao
indo no seu trabalho, sugerindo quais as necessidades de mudangas no
comportamento, nas atitudes, habilidades ou conhecimentos”.

5.2.3 32 Dimensao: Inovacao do sistema de recompensa

Grafico 9 — Inovagéo no sistema de recompensa
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

No grafico 9 — Inovacdo no sistema de recompensa demonstra-se trés
guestdes que envolvem a 32 dimensao. Na questédo 3.a — Plano de cargos e salarios
existe uma divergéncia de opinides, pois 40% dos respondentes discordam e 40%

se declaram neutros, sobrando somente 20% de concordantes. Esse quesito mostra,
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gue segundo opinido pessoal dos empregados, a dedicagéo e a carga de trabalho
nao sdo compensados pela remuneracéo recebida.

No que concerne ao quesito 3.b — Remuneracdo do salario variavel e
beneficios, 60% dos funcionarios consideracdo o padrdo neutro, 30% concordam
com o que recebem e unicamente 10% difere dos demais. Similarmente ao item
anterior os beneficios financeiros séo vistos com insuficientes.

No tépico 3.c — Equidade salarial de acordo com a funcdo 60% afirmaram
concordar com a igualdade salarial, 30% demostra neutralidade e 10% expressa
discordancia. Isso demonstra que as diferenciacdes salariais sdo vistas como
relativamente justa dada a distin¢do de responsabilidades e posi¢des hierarquicas.

Com isso, a respeito da equidade salarial Chiavenato (2004, p. 262), afirma
que “a equidade interna obedece ao principio da justica distributiva, que fixa os
salarios de acordo com as contribuicbes ou insumos que os funcionarios

intercambiam com a organizagao”.

5.2.4 42 Dimensao: Melhoria no ambiente de trabalho

Gréfico 10 — Melhoria no ambiente de trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

O gréfico 10 — Melhoria no ambiente de trabalho compde-se de trés questbes
relativas a 42 dimensédo. No ponto 4.a — Atende as necessidades ergonémicas foi

constatado que 70% estdo no campo da neutralidade, 20% admitiram positivamente
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e 10% julga insatisfatério. Entende-se neste ponto um grande descontentamento
com aspectos ergonémicos da agéncia.

Levando em conta o quesito 4.b — Ambiente fisico, 60% entendem 0 espaco
de trabalho como adequado, 30% permanecem neutros e apenas 10% declara
contrariedade. Percebe-se uma moderada contrariedade com os aspectos fisicos da
agéncia, por nao existir possibilidade de mudanca devida padronizacéo do layout.

No parametro da questao 4.c — Flexibilidade no horario tem um empate, 40%
dos colaboradores divergem e 40% mostram-se imparciais, restando somente 20%
de aprovacédo por parte dos mesmos. Confirma-se uma grande insatisfacdo com a
imobilidade de horério.

Na perspectiva de Chiavenato (2004, p. 430), sobre ambiente de trabalho
vale-se ressaltar que “um ambiente saudavel de trabalho deve envolver condigdes
ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgdos dos sentidos

humanos [...]".

5.3 RESULTADO ISOLADO E AGRUPADO DA PESQUISA

Gréfico 11 — Resultado isolado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

Os resultados apontam que as quatro dimensdes estudadas na instituicao
apresentam mais respostas com avaliacdo negativa nos principais aspectos que
compde uma cultura organizacional de valorizacdo da qualidade de vida, segundo o

disposto no gréafico 11 — Resultado isolado da pesquisa.
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Na 12 dimensédo “Participacdo do Trabalhador” foi averiguado que 47%
admitem a participagdo, 37% permanecem neutros e 16% discordam. Conclui-se
gue esta foi avaliada positivamente pelos funcionarios abaixo da metade do total de
perguntas da dimenséo, indicando um envolvimento moderado nas decisdes gerais
da unidade por parte dos funcionérios.

Na 22 dimensao “Projeto de Cargo”, 70% concordam, 23% se declaram
imparciais e 7% divergem dos demais. Somente nesta dimensao pode-se conferir os
resultados mais alinhados a um programa de QVT, destacando-se especificamente
a possibilidade de crescimento profissional, recebimento de avaliagdo de
desempenho e feedback pela instituicéo.

Na 32 dimensédo “Inovacdo do Sistema de Recompensa”, vé-se apenas 37%
de avaliacdo positiva, 43% de neutralidade e 20% de discordancia. O resultado
desta dimensao aponta mais fortemente a necessidade aprimorar 0s mecanismos de
remuneracao.

Finalmente na 42 dimensé&o “Melhoria no Ambiente de Trabalho”, constata-se
que 33% concorda, 47% tem opinido neutra e 20% esta insatisfeito. Com esta
dimensédo apresentando um terco de avaliagdo positiva, nota-se que a ergonomia e
rigidez de horarios sdo responsaveis por menor satisfacdo dos funcionarios,
comprometendo assim 0s niveis de bem-estar e produtividade dos mesmos na

instituicao.

Gréfico 12 — Resultado agrupado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, maio de 2016.

No gréafico 12 — Resultado agrupado da pesquisa, 46,8% dos respondentes

concordam com as condi¢des gerais oferecidas pelo Banco do Brasil S/A no que se
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refere a qualidade de vida no trabalho, avaliada pelo modelo de Huse e Cummings
(1985).

Entretanto, 37,5% dos funcionarios da agéncia Jardim Paulistano do Banco
do Brasil S/A declaram-se nesta pesquisa, COmo neutros as questdes apresentadas.
Este percentual sugere que a diretoria da organizacéo reavalie a politica de gestédo
de pessoas, nos pontos de maior neutralidade: Questdes 1.a, 1.b, 1.c, 2.b, 2.c, 3.4,
3.b,3.c,4.a,4be4.c.

E quanto a discordéancia, 15,7% dos colaboradores sugerem mudancas nas
guestdes de inovacao do sistema de recompensa e de melhoria no ambiente de
trabalho.

5.4 QUESTOES ABERTAS

Na questéo: “O que mais lhe agrada no Banco do Brasil?” destacam-se as
3 seqguintes:

12 “A estabilidade financeira, saber que dificimente seremos demitidos e que
mensalmente recebemos nossos salarios regularmente”.

22 “Universo de informacbes a respeito de produtos e solugbes comerciais,
atendimento ao publico”.

32 “A solidez da instituicdo e por ser uma empresa de ambito nacional. Me agrada a
possibilidade de ascensao”.

Observa-se o valor da estabilidade no emprego, a pontualidade do
pagamento da remuneracao, a solidez da instituicdo e o acesso as informacgdes
necessarias ao trabalho.

Na questdo “O que mais lhe desagrada no Banco do Brasil S/A?”
destacam-se as 3 seguintes:

12 “Desagrada alguns critérios estabelecidos no tocante as metas, a vasta cobranga
em todos o0s contextos. Desagrada a falta de companheirismo entre os
colaboradores e a n&o percepg¢ao do quanto somos privilegiados”.

22 “Pressao, cobranga de metas excessivas, trabalho repetitivo, falta de funcionarios,
burocracia, assédio moral, sobrecarga de trabalho”.

32 “Os valores salariais, o trabalho repetitivo”.
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Repara-se a preocupacdo com metas a serem cumpridas, 0 excesso de
trabalho, a insuficiéncia dos salarios, as tarefas repetitivas, deficiéncia no quadro de

funcionario e atividade burocratica.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada avaliou o grau de satisfacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios do Banco do Brasil S/A da agéncia Jardim Paulistano em
Campina Grande-PB. As informac¢Oes adquiridas foram analisadas a partir no
modelo proposto por Huse e Cummings (1985).

Os resultados obtidos indicam que o nivel de adocéo de qualidade de vida no
trabalho ndo é aceitavel em todas as dimensdes, especialmente na “Melhoria no
ambiente de trabalho”, por ter uma representacdo negativa em torno de 67% a
considerar as respostas neutralidade e discordancia.

Com relacdo a Participacdo do(a) trabalhador(a), pode-se constatar que o
envolvimento dos funcionarios nas decisdes precisa ser aprimorado, assim como
nivel de responsabilidade e a lideranca no setor, a fim de satisfazer as necessidades
prementes.

Quanto ao Projeto de Cargo a tendéncia mostrada pela pesquisa é bastante
animadora, fazendo uma ressalva a variedade das tarefas, na qual se deve uma
especial atencdo para tornasse mais dindmica e menos repetitiva, com o propésito
de prevenir a monotonia e doencas relacionadas a atividade desempenhada.

Em referencia a Inovacao do Sistema de Recompensa indica-se melhorias
nos planos de cargos, salarios e remuneracdo extra como forma de valorizar
reconhecimento da importancia do trabalho realizado pelos funcionarios da
instituicao.

Sobre a Melhoria no Ambiente de Trabalho ha uma urgéncia em aperfeicoar
as condi¢cdes ergondmicas para criar vinculo entre os objetos do ambiente com os
funcionarios, além de procurar flexibilizar os horéarios de trabalho e tornar a ambiente
fisico mais adequado a execucédo do trabalho, proporcionando mais conforto para os

clientes e empregados.
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Portanto, a finalidade da pesquisa mostrou-se eficaz na obtencao do nivel de
satisfacdo da QVT, indicando as principais dificuldades para a existéncia de uma

adequada cultura de qualidade de vida dos trabalhadores na instituicéo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Este instrumento objetiva coletar dados dos funcionarios do Banco do Brasil S/A —
Agéncia Jardim Paulistano em Campina Grande - PB para fazer a analise da
Qualidade de Vida no Trabalho para subsidiar o Trabalho de Conclusao de Curso de
Graduacdo em Administracdo pela Universidade Estadual da Paraiba da aluna
Hayla Minerva Pessoa e Castro Batista tendo como orientador Prof. MSc. Luis de
Sousa Lima.

Antecipadamente agradecemos pelas respostas.

A) Perfil s6cio demogréafico do respondente

A.1l) Género:

Masculino () Feminino ( )

A.2) Faixa Etaria:

18 —30anos ( ) 31-40anos ( ) 41 - 50 anos ( )
51-60anos ( ) 61 —70anos ( )

A.3) Grau de instrugdo:

Médio ( ) Superior completo ( ) Superior incompleto ()
Pos-graduacédo ( )

A.4) Funcao:
A.5) Faixa de renda:

Até 3 salarios minimos () De 4 a 5 salarios minimos ( )

Mais de 6 salarios ( )

A.6) Tempo servico:

Menos de 1 ano ( ) Entre le 5anos ( ) Entre 6 e 10 anos ( )
Entre 11e 15anos( ) Maisde 16 anos ( )



B)
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Questionério de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, segundo o

modelo de E. Huse e T. Cummings (1985).

Escala Likert de trés pontos

1 - Discordancia " 2 - Neutralidade ) 3 - Concordancia

— S

12 Dimenséo: Participacao do (a) Trabalhador (a)

l.a

Vocé participa ativamente do processo de tomada de
decisdo em sua area de atuacao?

1.b

Vocé esta satisfeito com seu nivel de responsabilidade?

1l.c

Neste banco é permitido o rodizio de lideranca em seu
setor?

~—~ |
SN N | N

~—~ |
SN N | N

—~ N
SN N | N

22 Dimenséo: Projeto de Cargo

2.a

O Banco do Brasil oferece possibilidades de crescimento
profissional?

()

()

()

2.b

Nesta instituicdo se realiza periodicamente avaliacdo de
desempenho e feedback com os colaboradores?

()

()

()

2.Cc

Vocé se sente satisfeito com a variedade de tarefas que
realiza?

()

()

()

32 Dimensao: Inovacdo do Sistema de Recompensa

3.a

O plano de cargos e salarios do Banco do Brasil atende
a suas expectativas?

()

()

()

3.b

A remuneracdo do salario variavel (participacdo nos
lucros e resultados, bbnus, prémios) e beneficios séo
satisfatorios?

()

()

()

3.c

Existe equidade salarial interna de acordo a funcao
desempenhada?

()

42 Dimensao: Melhoria no Ambiente de Trabalho

4.a

O Banco do Brasil oferece condi¢bes de trabalho que
atendem as suas necessidades ergonémicas?

()

4.b

O ambiente fisico permite a realizacdo adequada do
trabalho?

()

4.c

O Banco do Brasil flexibiliza o horario de trabalho?

()




C) Questdes abertas

5.a — O que mais lhe agrada no Banco do Brasil S/A?
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5.b — O que mais Ihe desagrada no Banco do Brasil S/A?




