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ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA DOS FUNCIONARIOS DO BANCO DO
BRASIL NA CIDADE DE CAMPINA GRANDE.

FERNANDES, Savigny Pereira’
LIRA, Waleska Silveira®

RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabaho (QVT) é um importante estudo para propiciar a melhor condicéo
laboral para os colaboradores, ela surge, portanto para andisar e corrigir situagbes desgastantes aos
trabalhadores. O ser humano encontra no trabalho sua aceitacdo social e sua identidade, sendo esta,
portanto crucial em sua vida. Diante disso alguns estudiosos desenvolveram modelos como Nadler e
Lawer (1983) mostrando sua importéancia e evolucdo do mesmo; Hackman e Oldhan (1975) na andlise
psicol 6gica dos funcionérios e seus resultados pessoais e profissionais;, € 0 modelo de Walton (1973)
adotado por este artigo que é dividido em oito fatores que sdo: compensagdo justa e adequada,
condigbes de seguranca e salde no trabaho, utilizacdo e desenvolvimento de capacidades,
oportunidades de crescimento continuo e seguranga, integracdo social na organizacdo, garantias
congtitucionais, trabalho e espago total de vida, relevancia social da vida no trabalho confirmando a
relevancia na salide e bem estar dos funcionérios para o progresso da empresa. O objetivo geral desse
trabalho consiste em analisar a qualidade de vida dos funcionarios do Banco do Brasil na cidade de
Campina Grande. O bancério, funcion&rio de empresa publica ou privada muitas vezes se encontra
diante de uma série de responsabilidades, normas e condig¢des que Ihes causam fadiga, desmotivagéo e
stress. Nesse estudo foi aplicado no setor escolhido um questioné&rio que abordam as dimensdes de
Walton e de acordo com a pesquisa pode-se constatar que o setor apresenta um bom nivel de qualidade
de vida, porém fazem-se necessarios regjustes saariais dentro da empresa de acordo com a categoria e
uma andlise da jornada de trabal ho e os periodos de descanso dos trabal hadores.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida; Qualidade de Vida no Trabaho; Modelo de Walton.

ABSTRACT

The quality of work life (QWL) is an important study to promote better labour conditions for
employees, it arises, therefore to analyze and correct situations stressful to workers. The human being
is at work their socia acceptance and your identity, this being, so crucial in your life. Given that some
scholars have devel oped models as Nadler and Lawer (1983) showing its importance and evolution of
the same; Hackman and Oldhan (1975) on the psychological analysis of the employees and their
persona and professional results; and the model of Walton (1973) adopted by this article which is
divided into eight factors that are: fair and adequate compensation, safety and health conditions at
work, use and development of capabilities, opportunities for continuous growth and security, socia
integration in the Organization, constitutional guarantees, and total space of life, socia relevance of
life at work confirming the relevance in hedth and well-being of employees to the company's
progress. The overall objective of this work is to analyze the quality of life of employees of Banco do
Brazil in the city of Campina Grande. The banking, employee of a public or private company often
finds himself faced with a series of responsibilities, rules and conditions which cause fatigue,
discouragement and stress. In this study was applied in the sector chosen a questionnaire addressing
the dimensions of Walton and according to research one can see that the sector presents a good level
of quality of life, but they make salary adjustments if needed within the company according to the
category and an analysis of working hours and rest periods for workers.

KEYWORDS: Qudity of life, quality of life a work, Walton model.

! Graduando em Administragdo pela UEPB. E-mail: savigny20@hotmail.com
% professora Orientadora. Dra. pela UFPB. E-mail: waleska.silveira@oi.com.br



1 INTRODUGCAO

O trabalho € um dos principais meios de aceitacdo socia dos individuos, pelo qual
dedicam suas vidas. Muitos desses cidaddos passam grande parte do seu dia dentro das
organizagOes ou a servico delas sendo a relacdo funcion&rio-empresa bastante intensa e
crucia parao trabalhador.

Os efeitos negativos gerados por uma condicéo de trabalho que néo estédo de acordo
com o aceitdvel ou favoravel para o desempenho das tarefas organizacionais, tornando a
relacdo funcionario-empresa desgastada, interferindo na salde fisica e mental dos seus
colaboradores e consequentemente no seu progresso profissional.

A importancia de um estudo dos métodos que tornem a qualidade de vida no ambiente
de trabalho mais condizentes com as realidades vivenciadas pel os colaboradores seria 0 mais
indicado para se conseguir atrelar objetivos organizacionais com os objetivos individuais dos
funcionarios narelacdo de trabal ho.

Qualidade de vida no trabalho ndo deve ser encarada como mais uma moda no mundo
dos negdcios ou como uma iniciativa romantica por parte das organizacoes. Essas, inclusive,
devem lancar méo desse tipo de qualidade como proposta de humanizagdo do trabalho,
atuando de forma a construir relacbes mais democréticas e justas, contribuindo para o
desenvolvimento fisico, emocional, intelectual e espiritual das pessoas (VERGARA;
BRANCO, 2001, p. 22).

Os autores acima busca explicar que a tendéncia dessa nova proposta € de ser uma
solugdo para os conflitos trabalhistas existentes dentro de uma organizagdo, e ndo mais uma
moda enfeitada para “mascarar” ou até remediar as necessidades existentes dos trabalhadores.

Alguns estudos também so conduzidos de maneira a apresentar o risco de doencas
ocupacionais entre os bancarios. As inovacfes tecnolégicas (automacdo) e as mudancas
organizacionais (terceirizacdo e qualidade total) tornam os empregos da categoria mais
propensos a problemas como as lesdes por esforco repetitivo e doengas mentais decorrentes
da intensificagdo do trabalho e da automagdo (DRUCK et a., 2002). Entre elas, destaca-se a
fadiga crbnica, que é problema comum entre os bancérios e, entre as razbes para a sua
existéncia, estédo: nocdo de velocidade de trabalho acelerada, monotonia, repeticao,
insatisfacdo com o trabalho e o aporte de trabalho para ser feito em casa (SOUZA et d.,
2002).

Existem alguns modelos para andlisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em

uma organizagao entre os quais escolhi para estudar os seguintes: O modelo de Nadler e



Lawler (1983) que se fundamenta em quatro aspectos visando a demonstrar que o ser humano
passa a ser parte integrante das organizagOes e mostra a evolugdo da importancia do mesmo.
Também existe o modelo de Hackman e Oldhan (1975) que estuda as dimensdes existentes
nos cargos onde esses aspectos produzem criticos estagios psicologicos influenciando nos
resultados pessoais e de trabalho. E por fim o modelo de Walton (1973) que é dividido em
oito fatores e cada um deles abrange vérias dimensdes. Estes fatores confirmam aimportancia
do bem-estar dos trabal hadores para a salide da organizacéo. Além disso, percebe-se o papel
do ser humano: cadavez mais integrante, de valor e participante na vida das organi zagoes.

Vé&rias empresas sdo popularmente conhecidas por deter um grande nivel de fadiga ou
estresse fisico e mental, entre elas 0 setor bancério ganha grande destague por cobrar de seus
funcion&rios 0 cumprimento de metas periddicas e principalmente cuidar dos recursos
financeiros de terceiros acaba tornando o servigo bastante conturbado e ariscado.

Este estudo utiliza 0 modelo proposto por Walton para saber se suas dimensbes sdo
completamente aplicadas no ambiente de trabalho escolhido, para isso foi aplicado um
guestionario em um universo de 20 colaboradores com perguntas para conhecer suas
percepcdes acerca das condicdes de trabal ho e sua vida dentro da empresa.

Por tanto o estudo busca responder o seguinte questionamento: Qua o nivel da
qualidade de vida dos funcionérios do Banco do Brasil?

O objetivo é andlisar a qualidade de vida dos funcionarios do Banco do Brasil em
Campina Grande.

A estrutura desse artigo inicia-se com aimportancia do estudo desse tema, citacfes de
alguns estudiosos do assunto em seguida o problema de pesquisa, apds uma explanacdo sobre
a importancia do trabalho e as dimensdes de Lacombe (2005), dando continuidade ao artigo
aborda-se as condicdes de trabalho e emprego dos bancérios trazendo dados da Confederacéo
Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro da Centra Unica dos Trabalhadores
(CONTRAF) e os sintomas enfrentados por esse setor.

Em seguida explana-se sobre qualidade de vida no trabalho (QVT) e a historia da
empresa Banco do Brasil e sua qualidade de vida, continuando trato os modelos de qualidade
de vida com comparagdes entre os autores. O método de estudo foi explicando como o artigo
foi desenvolvido, as andlises dos resultados segundo o modelo escolhido e o fechamento
desse trabalho académico explicando que a empresa disponibiliza um bom nivel de QVT para

seus funcionérios.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TRABALHO

O trabalho € o caminho pelo qual os individuos buscam renda para sobrevivéncia no

meio social. A busca pela sonhada estabilidade financeira leva muitas pessoas a aceitarem

diversos tipos de trabalhos onde algumas vezes acaba sendo desgastante tanto fisicamente

guanto mental.

Lacombe (2005) identificou seis dimensdes da natureza do trabalho que sdo:

Dimensdo fisiologica: O desenvolvimento das pessoas € melhor quando estas néo
sdo tratadas como maquinas.

Dimensao Psicolégica: O trabalho tendo uma percepcdo tanto boa quanto ma,
surgimento de outras formas de trabalho que ndo as escravas, 0 que gerou uma
melhora na qualidade de vida e gerando mudancas de valores.

Dimensdo Social: O trabalho cria um status ao individuo no meio da sua
comunidade, além de criar vinculos sociais com 0s seus amigos do trabal ho.
Dimensdo Econémica: O trabalho gera o capital para manter a economia e para
satisfazer as necessi dades pessoais tornando-se indispensavel para o trabalhador.
Dimensao do Poder: O trabalho gera sempre uma relagcéo de poder, principa mente
dentro das organizactes onde existem hierarquias.

Dimenséo do poder Econdmico: O poder da economia encontra-se atrelado a todo
tipo de mercado moderno, sejam €elas agéncias do governo ou hospital. Porém as
distribuicbes econdmicas que cabem a cada membro da organizacdo requerem
autoridade central com poder de decis&o.

Com essas dimensdes podemos entender que o trabalho encontra-se nas mais variadas

esferas da vida e possuem papel indispensavel para a sua manutencéo. Além de proporcionar

uma forma de candlizar a energia e realizagdo de alguma tarefa para a satisfacdo das

necessi dades.

2.2 ASCONDICOES DE TRABALHO E DE EMPREGO DOS BANCARIOS

O trabalhador que exerce suas fungdes em bancos publicos e privados esta envolto em

uma série de condigdes, responsabilidades e normas. Dentro dessas empresas muitas vezes



podem ocorrer situagdes desgastantes para os funcionarios, como exemplo a automacdo de
suas tarefas, desmotivagao e stress.

Com a automagdo, ocorre a transformagdo ndo so do contetido do trabalho dos caixas,
mas processa-se uma mudanca no proprio perfil do trabalhador bancario. Ele ndo precisamais
ser dotado de um “capital simbolico”, ou seja, demonstrar que ¢é capaz de ser responsavel,
honesto, correto com o dinheiro dos outros, muito menos provar que domina 0s
procedimentos contébeis, até entdo exigidos para ingressar na categoria bancaria. A exigéncia
para esses trabalhadores agora € a de prestarem um bom atendimento aos clientes,
transformando-se em excel entes vendedores de produtos de banco (DRUCK et al., 2002).

Dentro das empresas financeiras a repeticdo das tarefas diarias conduz o bancario aum
processo de automacdo intensa 0 que acarreta uma mudanca no perfil desse trabalhador
podendo leva-lo ao desinteresse, comodismo, stress entre outras situagdes. Os bancos visam
sempre o lucro e a rentabilidade ao longo dos periodos e para alcanga-los desenvolvem
servicos com uma roupagem de “produtos” e encarregam os seus colaboradores que devem
vendé-los e para isso realizam metas periodicas incentivando-os a desempenharem mais a
funcéo de vendedores do que a de prestadores de servicos financeiros ou consultores.

Além dessas condi¢es, fruto do processo de reestruturacéo bancéria, os trabalhadores
bancérios vivem uma situagdo de vulnerabilidade frente a violéncia dos assaltos a bancos,
com a sofisticacdo de suas técnicas, tais como o sequestro de funcion&rios e de seus
familiares. (DRUCK et al., 2002).

O risco a violéncia nas empresas financeiras ja é algo que o trabalhador deste setor
precisa estar preparado, os assatos a bancos vem se tornando cada vez mais criativos e
perigosos, por isso uma preparacao psicol bgica e tecnol 6gica constante faz-se necessaria.

Os proéprios bancos reconhecem a possibilidade de presenteismo (HEMP, 2004) e
absenteismo entre seus funcionarios (PROPER, et al., 2002). Uma das razfes pode ser 0 estilo
de vida dos bancérios que é associada ao stress laboral (KILBOM; MESSING; THORB-
JORNSSON, 1998) e provocam problemas de sono e salde psicossomética: disturbios
noturnos, fadiga, problemas digestivos, e humor depressvo (MOTOHASHI, Y; TAKANO,
T.; 1995).

Os funcionérios sdo avaliados pelos seus desempenhos e em casos como a demora
para contratacdo de novos trabahadores e a reducdo do quadro de funcionérios acarreta uma
sobrecarga nos que estéo em exercicio levando-os a problemas psicol 6gicos e fisicos. E todos

esses problemas acabam sendo levados para a vida pessoal desse trabalhador desgastado.
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Além desses riscos, os dados da Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo
Financeiro da Central Unica dos Trabalhadores (CONTRAF-CUT, 2009) apresentam que a
profissdo de bancério teve uma reducdo de sua remuneracdo média. A tabela 1 ilustra o
comportamento da relagdo entre admisséo, demissdo, salarios medios, saldo de empregos e
diferenca da remuneracdo média por més no Brasil da categoria dos trabalhadores do setor

financeiro no Brasil.

Tabela 1: Numero de bancarios admitidos, demitidos, salario médio, saldo de emprego e diferenca da
remuneracdo média por més no Brasil — Comparativo entre os meses de Janeiro a Marco dos anos de
2008 e 2009.

M édia de salarios

Médiadesalario NUmero de admitidos Reducéo dos

Ano Admitido Demitidos

dos admitidos dos demitidos menos deligados salarios médios
2008 13.323 R$2.075,14 10.184 R$3.160,31 3.139 - 34,34%
2009 6.882 R$1.794,46 8.236 R$3.939,84 -1.354 - 54, 45%

Fonte: CONTRAF; DIEESE (2009).

Pode-se perceber na tabela que além da reducéo da média salarial de R$ 280.68 dos
empregados admitidos houve uma diminui¢do de 20,11% dos sal&rios médios dessa categoria.
Por isso houve uma queda significativa dos numeros de admitidos menos desligados que
consta na tabela, ou sgja, mais funcionarios sairam das institui¢cdes dos gue novos empregados

foram admitidos.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Apenas estar empregado ndo mais satisfaz completamente o profissional. Diante disto
as organizagoes estdo buscando melhorar a qualidade de vida de seus profissionais para iSso
estdo realizando um conjunto de tarefas que contribuem para a melhoria do desempenho e
satisfacdo da realizacdo do trabalho como: Planos de salide, convénios com lojas, Planos de
cargos e carreiras, melhorias naremuneracgéo entre outras.

Para Huse e Cummings (1985), QVT é uma forma de pensamento envolvendo
pessoas, trabalho e organizacdo, destacando-se a preocupacdo com O bem-estar do
trabalhador, com a eficacia organizacional e a participacéo dos trabalhadores nas decisdes e
problemas do trabalho.

Entendo que possuir uma qualidade de vida dentro de uma organizagdo requer estar
preocupado com todos os envolvidos nessa relacéo e faz-se necessario a participacdo de todos
para alcancar esse objetivo.
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Fernandes (1996, p. 35) afirma que:

a tecnologia Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizada para que as
organizacBes renovem suas formas de organizacdo no trabalho, de modo que, ao
mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoa, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior participacdo dos empregados
Nnos processos relacionados ao seu trabalho.

O pensamento de Fernandes (1996), procura demonstrar que QVT busca arelar as
necessidades da empresa com a do empregado e ambos possam encontrar uma relacéo
produtiva e agradavel dentro do ambiente de trabal ho.

“Cuidar dos aspectos emocionais e psicoldgicos ¢ indispensavel, o que inclui uma
atencdo muito especia a questéo da autoestima. Guardar um tempo para curtir momentos de
lazer e conectar com o lado espiritual € essencial, o importante € saber conciliar afazeres
profissionais com a vida pessoal, dedicar-se a si mesmo e aos familiares, afirma Magalhaes
(2006, p. 24).

No conturbado dia a dia dos trabalhadores encontrarem meios de encaixar momentos
para lazer e descontragdo torna o trabalho menos desgastante. Saber lidar com a vida
profissional sem interferir na pessoa chega a se tornar uma busca necessaria para uma
préspera e saudavel relacdo profissional-empresa. Essa relaco vida pessoal versus vida
profissional deve ser de complemento e bem distribuido para que as condi¢des de trabalho e

lazer sgjam bem aproveitadas pelo individuo garantindo uma salide metal e fisica satisfatéria.

2.4 HISTORIA DO BANCO DO BRASIL?

O Banco do Brasil foi o primeiro banco a operar no Pais e hoje é a maior instituicdo
financeira do Brasil. Em seus mais de 200 anos de existéncia, acumulou experiéncias e
pioneirismo, participando vivamente da historia e da cultura brasileira. Sua marca é uma das
mais conhecidas e valiosas do Pais, acumulando ao longo da sua histéria atributos de
confianga, seguranca, modernidade e credibilidade. Com solida funcdo sociad e com
competéncia para lidar com o0s negdcios financeiros, 0 Banco do Brasil demonstrou que é
possivel ser uma empresa lucrativa sem perder o nucleo de valores — 0 que sempre 0

diferenciou da concorréncia

3 As informacgdes foram extraidas do site: <http://www.bb.com.br/portalbb/page22,3669,3669,22,0,1,8.bb?
codigoNoticia=29857>


http://www.bb.com.br/portalbb/page22,3669,3669,22,0,1,8.bb?%20codigoNoticia=29857
http://www.bb.com.br/portalbb/page22,3669,3669,22,0,1,8.bb?%20codigoNoticia=29857

12

Sua missdo, segundo sua filosofia corporativa, ¢ “ser a solucdo em servigos e
intermediacdo financeira, atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o
compromisso entre os funcionérios e aempresa ¢ contribuir para o desenvolvimento do Pais”.

O Banco do Brasil tem presenca em todo o Brasil. SGo mais de 109 mil funcionérios
18 mil pontos de atendimento e mais de 57 mil caixas eletronicos, |ocalizados em quiosgues,
shoppings, aeroportos, rodovidrias etc.

O ano de 2008 abrigou uma das maiores crises financeiras globais. O mundo viu ruir
os dois sistemas até entdo tidos como 0s mais seguros e eficientes — o Norte Americano e o
Europeu. A consequéncia imediata foi falta de liquidez. O problema de liquidez afetou
somente o0s bancos de pequeno porte e as medidas lastreadas nos indices de compulsério do
Pais, que o Banco Central editou para garantir a monetizacdo do sistema, foram suficientes
para manter o equilibrio do sistema.

O Banco do Brasil, por sua vez, também demonstrou sua solidez em meio a crise,
colhendo os beneficios do movimento flight to quality, que é a busca dos investidores por um
porto-seguro para abrigar seus recursos. Enquanto o mundo via secar as fontes de recursos, o
BB canaizava atos volumes de recursos tanto no Brasil como no exterior.

O Banco do Brasil (BB) registrou, ainda, o0 maior lucro liquido entre os bancos
brasileiros no exercicio 2008. Em outubro de 2008 o Banco do Brasil completou 200 anos.

2.5 QUALIDADE DE VIDA NA EMPRESA BANCO DO BRASIL*

O programa Qualidade de vida no trabalho — QVT foi aprovado pelo Conselho Diretor
em 23/04/2007 e implantado em julho de 2007. Seu objetivo € o desenvolver agdes para
promover a qualidade de vida no trabalho a partir da adocéo de estilo de vida saudavel.

Tem como pressupostos:

« Acdo institucional;

» Adesdo voluntaria a qualquer atividade do Programa;

e Considera a diversidade do publico em suas variagcOes culturais e diferencas

regionas;

« Educacdo continuada como estratégia para estimular a adocéo de estilo de vidamais

saudével;

o Responsabilidade pelos cuidados com a salde e a seguranga no trabalho é

compartilhada entre empresa, funcionérios, estagiarios e aprendizes.

*As informacdes foram extraidas das Instru¢ées e Normativos do Banco do Brasil S/A.



13

« Como beneficios pode-se elencar:

e UmaverbaQVT;

e Convénios QVT: acessivel naintranet;

e SemanaQVT;

o P4ginaQVT: Acessivel nalntranet;

e Grupos de discusséo naintranet;

o Eventos e Campanhas para promocao da salde e qualidade de vida;

o Espacos QVT.

A verba destinada a QVT, tem por findidade a0 pagamento de empresas ou
profissionais autbnomos que conduzem préticas ante estresse no ambiente de trabalho. Como
beneficiérios estdo funcionarios, estagiarios e aprendizes. Entre as praticas autorizadas estéo:
artes, canto, musicas, danca circular, danca de saldo, eutonia, ginastica laboral, ioga,
lianggong, massagem expressa, musicoterapia, nutricionista, palestrante, pilates e tai chi
chuan.

2.6 MODELOSDE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.6.1 ModelosdeNadler e Lawler

Chiavenato (1999) descreve que para Nadler e Lawler, a QVT estd fundamentada em
quatro aspectos:

« Participacdo dos funcionarios nas decisoes.

o Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de grupos

autdnomos de trabal ho.

« Inovagdo no sistema de recompensas parainfluenciar o clima organizacional.

« Méhoria no ambiente de trabalho quanto as condicdes fisicas e psicol égicas, horéario

de trabalho etc.

Estes aspectos demonstram que 0 ser humano passa a ser parte integrante das
organizacOes e mostra a evolugcdo da importancia dos mesmos. Por exemplo: a tendéncia da
participacdo nas decisdes cede lugar ao invés da ideia predominante até pouco que os
funcionérios deviam ser simples executores e outros com mais capacidades, os plangjadores e
“pensadores”.

Esse modelo diferencia-se do modelo de Hackman e Oldhan, pois ndo apresenta em

sua estrutura a ferramenta - retroacdo do proprio trabalho - aspecto esse que o funcionario
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podera avaliar-se por meio de um retorno da informacdo de seus superiores hierérquicos, em
seu lugar esta a ferramenta participacéo dos funcionérios nas decisdes, com a intencdo de
fazer o colaborador interagir nas decisdes importantes sobre o seu trabal ho.

A melhoria no ambiente de trabalho € um aspecto que pode ser encontrado também no
modelo de Walton com a definicdo de - condi¢bes de trabalho — ferramenta essa que vem
ganhando grande destaque nos Ultimos anos, pois sem uma transformagdo nas condicdes
fisicas e psicol 6gicas o funcionario ira se desgastar muito mais durante seu tempo na empresa,

levando mais tempo na execucao de suas tarefas.

2.6.2 ModelodeHackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan, as dimensdes do cargo sdo fundamentais na QVT, estes
aspectos produzem estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de
trabalho que afetam diretamente a qualidade de vida no trabal ho.

Conforme Davis e Newstrom (1992, p.151) “as dimensdes essenciais tendem a
promover a motivacdo, a satisfacdo e a qualidade do trabalho e a reduzir a rotatividade e o
absenteismo.”

De acordo com Chiavenato (2010), o0 modelo de Hackman e Oldhan apresenta os
aspectos baseados nos cargos, da seguinte forma:

« Variedades de habilidades. o cargo exercido deve exigir varias e diferentes

habilidades e conhecimento.

» Identidade da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre as suas tarefas, o
trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que este perceba que produz um
resultado palpavel.

« Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcdo de que forma o seu
trabalho produz consequéncia e impactos sobre o trabalho dos demais.

o Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para plangar e executar as
tarefas e independéncia para desempenha-las. Um exemplo seria a prética de
geréncia por objetivos, pois proporciona um papel importante aos trabalhadores no
estabel ecimento de seus préprios objetivos e na busca de planos para consegui-los.

o Feedback: refere-se as informagdes, pode ser dividido em retroagdo do proprio
trabalho e retroacdo extrinseca. A ideia do feedback é ssmples, mas de grande

importancia para as pessoas no trabalho, pois através desse retorno € que o
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trabalhador podera fazer uma autoandlise, visando melhorias em sua conduta
profissional.

« Retroacéo do proprio trabalho: os superiores devem proporcionar informacéo de

retorno para que o proprio individuo possa avaliar o seu desempenho.

« Retroacdo extrinseca: deve haver um retorno dos superiores hierarquicos ou cliente

arespeito do desempenho de suatarefa.

« Inter-relacionamento: o contato interpessoal do ocupante com outras pessoas ou

clientes devera ser estimulado e possibilitado.

Pelos indicadores citados, observa-se a importancia dos administradores para a
conscientizacdo da qualidade de vida dos trabalhadores. Por exemplo, no quesito significado
da tarefa depende da visdo administrativa em mostrar aimportancia da tarefa para o executor.
Ou sga, atarefa pode ser ssimples, mas de vital importancia para 0 processo e isso deve ser
entendido pelo executor, o que traz um sentido de satisfacdo pessoa ao individuo no ato de
desempenhar o trabalho que Ihe foi designado.

Da mesma forma, o feedback permite ao colaborador avaliar e corrigir as possiveis
falhas na execucdo das atividades. No modelo de Walton ela é encontrada nas dimensdes
integracdo social na empresa — com 0 apoio MUtuo entre os diversos cargos da empresa; e
chances de crescimento e seguranca — possibilitando condigdes para o trabalhador no
desenvolvimento pessoal de formamais duradoura.

2.6.3 Modelo deWalton

O modelo sobre condi¢cdes de QVT de Richard Walton procurou identificar os fatores
e dimensdes que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na situacdo de trabalho,
este modelo propde oito categorias conceituais, incluindo critérios de QVT.

Operacionalmente, os fatores e dimensdes do Modelo de Walton (1973) podem ser

definidos, segundo Vieira (1996, p. 45) da seguinte forma:

e Compensacdo justa e adequada: categoria que visa mensurar a justica do
sistema de compensacdo é pesquisada através da adequacdo da remuneracdo ao
trabalho que o trabalhador realiza equidade interna (equilibrio entre as
remuneracOes na empresa) e equidade externa (comparacdo da remuneragdo com
0 mercado de trabal ho);

e Condicdes de trabalho: categoria que considera os fatores jornada de trabalho e
ambiente fisico, que ndo sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a salde do
trabalhador;

e Uso e desenvolvimento de capacidades: fator referente as possibilidades do
trabalhador satisfazer suas necessidades de utilizagdo das habilidades e de
conhecimentos, de desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter
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informag6es sobre o processo total do trabalho, bem como de retro informagtes
guanto ao seu desempenho;

e Chances de crescimento e seguranca: relaciona-se as possibilidades que o
trabalho oferece em termos de carreira na empresa, de crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranca no emprego de forma mais duradoura;

e Integracdo social na empresa: objetiva medir a auséncia de diferencas
hierarquicas demasiadamente marcantes, apoio matuo, franqueza interpessoal e
auséncia de preconceito sdo pontos fundamentais para o estabelecimento de um
bom nivel de integracdo social nas empresas;

e Congtitucionalismo: tem por finaidade verificar o grau em que o
estabelecimento de normas e regras da organizacdo, direitos e deveres do
trabalhador e recursos contra decisdes arbitrarias sdo necessarios para que se
estabeleca um clima de democracia;

e Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar, suas atividades de
lazer e comunitérias;

e Reéevancia social da vida no trabalho: a atuacdo da empresa perante a
sociedade pode ser verificada através da imagem, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos, préticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento e administragdo eficiente.

Nesse modelo encontram-se novas dimensdes que ndo sdo abordadas nos modelos
Hackman e Oldhan (1975) e no modelo de Nadler e Lawler (1983) como a abordagem do
Constitucionalismo — verificando as normas e regras dentro da empresa garantindo toda a
seguranca juridica do trabalho; o Trabaho e espaco total de vida— que aborda a humanizacéo
das condicdes de traba ho, evitando o desgaste fisico e psicol égico do trabahador e por fim a
Compensacdo justa e adequada - que possibilita o trabalhador receber de forma correta e justa

aremuneracao sobre 0 seu tempo de servico, tornando equilibrando arelacéo tempo-salério.

3 METODOLOGIA

Esse estudo classifica-se como sendo uma pesquisa exploratéria e descritiva. No que
se refere a pesquisa exploratdria Vergara (2007) explica que se trata de uma investigacéo de
carater exploratério realizada na érea onde a pouco conhecimento acumulado e sistematizado.
Portanto, trata-se de um estudo de caso realizado no setor Plataforma de Suporte Operacional
(PSO) do Banco do Brasil situada na cidade de Campina Grande, Paraiba, que forneceu os
dados para realizar uma andlise a respeito do nivel de qualidade de vida dos funcionéarios
deste setor, tornando possivel a comparacéo da teoria com a prética. Para tanto foi aplicado
um questionario em um universo de 20 pessoas buscando conhecer suas percepcdes acerca da
real situacdo desse setor.

O estudo teve como base 0 modelo de Walton de QVT contendo os oito fatores por ele
citados: compensacdo justa e adequada, condi¢cbes de seguranca e saude no trabalho,

utilizacdo e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
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integragcdo social na organizagdo, garantias constitucionais, trabalho e espaco total de vida,
além de relevancia social davida no trabalho.

Quadro 1 - Modelo de Walton em relacéo a mensuracdo daQVvVT

Fatoresde QVT | Dimensdes
« Sal&rio adequado ao trabal hador.
1.Compensacéo justa e adequada « Equidade ou compatibilidade interna.

« Equidade ou compatibilidade externa.

« Jornada de trabal ho.

2.Condigdes de seguranca e satide no trabalho | | Ambiente fisico (seguro e saudavel).

+ Autonomia.
« Significado datarefa.
3.Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades | - Identidade datarefa.
+ Variedade de habilidades.
+ Retroacéo e retro informagéo.

- Possibilidade de carreira.
+ Crescimento profissional.
+ Seguranca do emprego.

4.0portunidades de crescimento continuo e
seguranca

« Igualdade de oportunidades.
5.Integragéo social na organizag&o + Relacionamentos interpessoais e grupais.
+ Senso comunitério.

+ Respeito asleis e direitos trabal histas.

+ Privacidade pessoal.

+ Liberdade de expresso.

+ Normas e rotinas claras da organizag&o.

6.Garantias constitucionais

7.Trabalho e espaco total de vida » Papel balanceado do trabaho na vida pessoal.
+ Imagem da empresa.
8.Relevancia socia davidano trabaho + Responsabilidade social pelos

produtos/servigos.
Fonte: Fernandes (1996).

4 ANALISE DOSRESULTADOS

Os resultados a seguir foram obtidos através da aplicacdo de questionarios com 20
colaboradores da PSO do Banco do Brasil em Campina Grande — PB; o0 questionério foi
fundamentado com base no modelo de QVT de Walton (1973), contendo os oito fatores por
ele citados: compensacdo justa e adequada, condi¢bes de seguranca e salde no trabalho,
utilizacdo e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integragcdo social na organizagdo, garantias constitucionais, trabalho e espaco total de vida,

além de relevancia social da vida no trabal ho.

4.1 EM RELACAO AO SALARIO (REMUNERAGAO) JUSTO E ADEQUADO



18

O gréafico 1 procura demonstrar como os funcioné&rios do setor analisado pensa a
respeito de sua compensacdo remuneratoria a cerca o trabalho realizado e se 0 mesmo esta
sendo feito de forma justa e adequada diante da realidade e situacéo de seu trabal ho.

A partir do gréfico 1 nota-se que a grande maioria dos avaliados esta satisfeito com o
salario recebido pelo trabaho realizado na empresa. Dos outros 20% restantes 15% estédo mais
que satisfeitos de sua remuneracdo e apenas 5% ndo se consideraimparcial nessa dimensao.

Com isso pode-se dizer que os funcionérios estdo contentes com o salério recebido na
empresa sendo desta forma uma relacéo adequada e justa para o tipo de trabalho realizado
pel os colaboradores.

No grafico de compensacdo justa e adequada se procura entender como 0s
funcionérios percebem e avaliam a compatibilidade remuneratoria que recebem com os
demais colegas dentro de suas empresas, essa dimensao busca compreender se o avaliado esta
satisfeito com essa comparagdo salarial. A equidade salarial € um fator importante, pois
sabendo disso o funcionario fica ciente de que est4 recebendo exatamente o que merece
dentro das condicdes e caracteristicas intrinsecas a cada tipo de cargo dentro da empresa.

Nota-se no grafico desta dimensdo que 80% dos guestionados ndo se consideram
satisfeitos e nem insatisfeitos com essa compatibilidade salarial dentro da empresa, acredito
que por se tratar de uma organizagdo publica e, portanto os salérios sdo equivalentes dentro de
cada cargo da empresa. Contudo 20% estdo satisfeitos com essa compatibilidade, revelando

gue a empresa se preocupa com correta proporcao salarial.

Gréfico 1 — Compensacéo Justa e Adeguada PSO (2014)

30% 30%
60%
35%
20%
15%
5% 5%
0% 0% . 0% 0% 0% 0% 0%
Saldrio adequado ao trabalhador Equidade ou compatibilidade Equidade ou compatibilidade
interna externa
M Muito Insatisfeito M Insatisfeito &k Nem Satisfeito Nem Insatisfeito M Satisfeito M Muito Satisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2014)
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Também se percebe a relagdo compatibilidade salarial externa, onde os questionados
avaliam como se sentem em relagdo a sua remuneragd0 com as de outras empresas
financeiras.

Acima se tem o gréfico que demonstra a relacdo de compatibilidade salarial da
empresa com as demais organizacOes financeiras existentes. Essa relagdo procura saber se
existem divergéncias salariais entre as organizagOes financeiras causando vantagens ou
desvantagens entre essas empresas e se 0 Banco do Brasil esta recompensando seus
funcionérios deforma equival ente com essas organi zagoes.

A partir do gréfico 1 nota-se que 60% dos questionados consideram-se satisfeitos com
essa comparacdo salaria e, portanto as consideram compativeis entre si, 35% se consideram
indiferentes com essa relacéo e 5% estdo muito satisfeitos com a equidade externa salarial.

Segundo os dados do grafico comparando com o modelo de Walton (1973) a empresa
possui equidade interna e externa, além de fornecer uma renda adequada ao colaborador,
porém segundo os dados os indices de indiferentes foram bastante significativos, sendo
preciso, portanto que a organizacao procure esses funcionarios para saber qual 0 motivo dessa
reacdo. Essa conversa deve ser franca e sincera para que o administrador responsavel possa

realizar as mudancas necessarias na empresa.

4.2 EM RELACAO AS SUAS CONDICOES DE TRABALHO

O gréfico 2 mostra a avaliagdo dos funcionarios acerca da jornada de trabalho de sua
empresa. O tempo despedido do dia a dia dos funcionarios na realizacao das tarefas reflete na
motivagdo e desempenho dos mesmos. Uma jornada excessiva de trabalho ndo sb causa
fadiga mental e fisica como deixa o colaborador desconfortavel na empresa.

Mostra também que metade dos avaliados estéo satisfeitos com o tempo gasto do seu
dia na empresa, a outra metade esta dividida em 45% indiferentes (nem satisfeitos e nem
insatisfeitos) e 5% estdo muito satisfeitos com suas jornadas de trabalho. O destaque nessa
dimensdo esta no elevado grau de indiferenca dos funcionérios na carga horéria de trabal ho.
Contudo 55% dos questionados avaliam positivamente essa dimensao.

O gréfico 2 também revela a grande satisfagdo dos funcionérios com a qualidade do
ambiente fisico proporcionado pela empresa. Pode-se destacar no grafico que 90% dos
guestionados considera-se satisfeitos com essa dimensao e 0s 10% restante acreditam que
avaliacdo esta acima da média. A empresa oferece, portanto um layout agradavel e bem

organizado para seus colaboradores. Relacionando essa dimensdo com a de condigcdes de
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seguranca e salde no trabalho pode-se aferir a preocupagcdo com que a empresa tem com as
condigdes fisicas e laborais de seus ambientes e funcionarios, revelando um bom trabalho dos

recursos humanos da empresa.
Gréfico 2 — Condicbes de Seguranca e Salde no Trabalho PSO (2014)

90%

10%

0% 0% 0% 0% 0%

Jornada de trabalho Ambiente fisico (seguro e saudavel)

M Muito Insatisfeito M Insatisfeito & Nem Satisfeito Nem Insatisfeito W Satisfeito ® Muito Satisfeito

Fonte: Pesquisadireta (2014)

Na avaiacdo nenhum dos questionados estdo insatisfeitos, muitos insatisfeitos ou
indiferentes com a dimensdo do ambiente fisico, revelando assim um resultado estritamente
positivo.

Segundo os dados e fazendo uma comparagéo com o0 modelo de Walton, a organizagéo
fornece um ambiente fisico de trabalho adequado com seguranca e salde. No entanto sera
preciso conversar com 0s colaboradores acerca do horério laboral para tornalo mais

adequado as condicdes reais dos funcionarios.

4.3 EM RELACAO AO USO DE SUAS CAPACIDADES NO TRABALHO

O gréfico 3 tem como objetivo demonstrar qual o pensamento dos colaboradores sobre
0 Uso de suas capacidades no ambiente de trabalho. Como dimensdes temos. a autonomia
(oportunidade de tomar decisdes) no trabaho, a importancia da tarefa/trabal ho/atividade
realizado, a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos), a sua
avaliacdo de desempenho (ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho
no trabalho), a responsabilidade oferecida (responsabilidade dada ao colaborador).

No gréfico 3, pode-se notar que nenhum dos avaliados estédo muito insatisfeitos com

qualquer uma das dimensdes e que todos estéo satisfeitos com aimportancia de suas tarefas.
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Gréfico 3 - Utilizagdo e Desenvolvimento de Capacidades PSO (2014)
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Autonomia Importancia da Polivaléncia Desempenho Responsabilidades
Tarefa
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Fonte: Pesquisa direta (2014)

O desempenho e as responsabilidades conferidas estdo entres as que tiveram maior
avaliacdo no sentido muito satisfeito, demonstrando que a organizagdo esta conscientizando e
realizando um bom trabalho nessas dimensdes. A autonomia obteve uma andlise regular com
apenas 5% de insatisfeitos contra 55% dos avaliados que se consideram satisfeitos nesse
quesito e 40% de indiferentes.

De acordo com os dados do grafico 3 fazendo-se uma comparacdo com o modelo de
Walton, a organizacao pesquisada obteve percentual satisfatério em todas as dimensdes desse
fator, porém a autonomia e a polivaéncia sdo dimensdes que precisam ser discutidas no

ambiente de trabalho, por apresentarem 40% de avaliados indiferentes.

4.4 EM RELACAO AS OPORTUNIDADES QUE VOCE TEM NO SEU TRABALHO

Os dados do gréfico 4 desse fator mostra como os funcionérios véem as oportunidades
de trabalho oferecidas pela organizacdo para seu desenvolvimento pessoal e profissional.
Nota-se que metade dos avaliados estdo indiferentes na dimensio possibilidade de carreira e

apenas 30% estdo satisfeitos com as oportuni dades of erecidas na sua empresa.
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Grafico 4 - Oportunidades de Crescimento Continuo e Seguranca na PSO (2014)

60% 60%

Possibilidade de carreira Crescimento Profissional Seguranga do Emprego

M Muito Insatisfeito M Insatisfeito & Nem Satisfeito Nem Insatisfeito M Satisfeito M Muito Satisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2014)

A dimensio que corresponde ao crescimento profissiona tem por entendimento saber
como o avaliado sente-se com relagao as situactes de ascensdo na empresa e a frequéncia que
ocorrem essas Situacoes.

Como dimensdes tém: Possibilidade de carreira, crescimento profissional e seguranca
do emprego do funcionério. No grafico 4 nota-se o0 crescimento profissional e a seguranca do
trabalho obtiveram os mesmos resultados na avaliagdo, mostrando que a empresa passa certo
nivel de seguranca na estabilidade do trabalho e possui certo grau de preocupacdo no
aprendizado e conhecimento de seus funcionérios. Nenhum dos avaliados estdo insatisfeitos
ou muito insatisfeitos com nenhuma das dimensdes analisadas.

Comparando os dados retirados do gréfico 4 com o modelo de Walton, nota-se que a
empresa of erece seguranca no emprego, crescimento profissional por meio de treinamentos e

incentivo ao estudo de seus colaboradores.

45 EM RELACAO A INTEGRACAO SOCIAL NO SEU TRABALHO

A integracdo social esta representada no gréfico 5, ela representa o percentual de
interagdo entre os funcionarios dentro do ambiente de trabalho. Sua importéncia esta nas
relaches afetuosas e profissionais, tornando o convivio propicio para 0 crescimento e a
realizagdo das tarefas diarias.
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Gréfico 5 - Integrago Socia na Organizacdo da PSO (2014)
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Fonte: Pesquisadireta (2014)

Os dados coletados indicam que nenhum dos avaliados se considera muito insatisfeito
em nenhuma das dimensfes, 70% dos questionados estéo satisfeitos com as igualdades de
oportunidades e relacionamentos interpessoais e grupais na sua empresa e 25% estdo
indiferentes quanto aos relacionamentos interpessoai s e grupais dentro da sua organizagao.

Analisando os dados do gréfico 5 e fazendo uma comparacdo com o modelo de
Walton a organizacao possui funcionérios com um 6timo relacionamento interno, e possui um
sentimento de comprometimento, no entanto no que se refere a igualdade de oportunidade por
meio da valorizacdo de ideias deixou a desgjar, requerendo que a empresa adote medidas para
que possa dar liberdade aos seus funcion&rios em oferecer sugestdes para 0 crescimento

pessoal e daempresa.

46 EM RELACAO AO CONSTITUCIONALISMO (RESPEITO AS LEIS) DO SEU
TRABALHO

A importéncia desse fator € conhecer qual a interpretacdo dos colaboradores sobre 0
cumprimento das normas e leis dentro da organizagéo. Por se tratar de uma empresa publica o
cumprimento das leis e normas é requisito fundamental e obrigatério para a manutencéo da
empresa.

Nesse fator destaca-se segundo o questionério que 70% dos avaliados estéo contentes,

pois consideram que a empresa esta respeitando os direitos do trabalhador, 30% estédo muito
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satisfeitos com a liberdade de expresséo (oportunidade de dar suas opinides) e 60% estéo
satisfeitos com o respeito que a organizagao concede sobre sua privacidade pessoal.

Nenhum dos guestionados estédo muito insatisfeitos com qualquer uma das dimensdes
avaliadas e apenas 10% estéo insatisfeitos com as normas e regras aplicadas no trabalho. Com
ISSO pode-se entender que a empresa em questdo apesar de possuir normas e regras que
causam algum desconforto oferece certo grau de individualidade, liberdade de expresséo,

além de respeitar o direito do trabalhador na empresa.

Gréfico 6 - Garantias Constitucionais na PSO (2014)
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Fonte: Pesquisadireta (2014)

Essas atitudes tornam o ambiente de trabalho mais confortavel e propenso ao
progresso, pois seus colaboradores estard0 mais Sseguros quanto a esses aspectos
congtitucionais.

Segundo os dados coletados e comparando com 0 modelo de Walton, as normas e
regras da empresa ainda precisam ser discutidas, e se necessarias adaptadas as reais situagoes
da organizag&o, porém a empresa cumpre com os direitos trabal histas, privacidade pessoa e a

liberdade de expressio dos seus colaboradores.

4.7 EM RELACAO AO ESPACO QUE SEU TRABALHO OCUPA NA SUA VIDA

Esse fator € importante, pois procura entender se o tempo despendido diariamente dos
funcionérios € justo e proveitoso. O excesso de trabalho é o grande causador de doencas

psi cossomati cas.



25

No gréfico 7 pode-se descrever area situacdo desse fator onde metade dos avaliados
se mantém neutro nessa relagdo, porém 40% a tomam como positiva e se consideram
satisfeitos com o tempo gasto no trabalho e 6,66% acreditam que essa relacéo é negativa e,
portanto estéo insatisfeitos com o tempo utilizado no trabalho considerando inadequada

proporcao tempo de traba ho e tempo pessoal .

Graéfico 7 - Trabalho e Espaco Total de Vida naPSO (2014)

50%

0%

M Muito Insatisfeito M Insatisfeito M Nem Satisfeito Nem Insatisfeito ® Satisfeito M Muito Satisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2014)

Anaisando os dados do gréfico 7 relacionando com o modelo de Walton, a
organizagdo precisa melhorar o seu papel balanceado do trabalho, pois ainda existem
funcionarios que ndo estdo satisfeitos plenamente com os horérios de trabalho e descanso bem
como a influéncia da empresa no lazer dos mesmos, sendo necessario que a organizacao por
meio dos recursos humanos e a diretoria possam buscar aternativas de tornar essa dimensao

mais adequada aos seus funcionarios.

4.8 EM RELACAO A RELEVANCIA SOCIAL E IMPORTANCIA DO SEU TRABALHO

A relevancia socia bem como a importancia do seu trabalho € o ultimo fator do
modelo de Walton, porém ndo menos importante, nela procura-se saber se 0 avaliado esta

satisfeito ou ndo com o seu trabalho e como ele é crucial para o progresso de sua comunidade.
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Grafico 8 - Relevancia Socia e Importancia do seu Trabaho na PSO (2014)
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Fonte: Pesquisadireta (2014)

No gréfico acima se percebe que a grande maioria, ou sgja, 78% dos questionados
estao satisfeitos com essa relacdo e absolutamente ninguém se considera insatisfeito ou muito
insatisfeito, mostrando a real importéncia da empresa no seio da sociedade e a relevancia de
sua funcéo dentro desta.

De acordo com os dados coletados e comparando com o modelo de Walton, a empresa
se destaca nesse Ultimo fator, pois segundo seus colaboradores a empresa desempenha um

6timo papel narelevancia social em suas vidas.

5 CONCLUSAO

O presente estudo questionou sobre a qualidade de vida dos funcionérios do Banco do
Brasil na cidade de Campina Grande e buscou analisar se as dimensdes de Walton estéo
presentes na empresa.

O sdé&rio adequado ao trabalhador teve destague por conseguir 80% na avaliagdo
mostrando que internamente a organizacdo sabe retribuir o esforco dos funciondrios, o
ambiente fisico atingiu 90% de satisfac8o apresentando uma empresa preocupada com o
layout e condi¢bes de trabalho, a importancia na tarefa conseguiu percentual méaximo
mostrando que toda tarefa é crucial para o progresso da empresa e dos trabalhadores que
possuem ciéncia disso. A empresa também atingiu 75% na avaliagdo do senso comunitario o

gue representa uma preocupacdo da empresa com a qualidade vida na sociedade.
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Em contrapartida metade dos avaliados ficaram indiferentes quanto ao papel
balanceado da vida no trabalho, mostrando que se faz necesséria uma andlise quanto a carga
de trabalho executada bem como a intensidade da mesma, 50% também ficaram indiferentes
guanto as normas e rotinas da organizacdo mostrando um comodismo e necessidade de
mudancas nesse sentido, metade também foi a avaliacdo da possibilidade de carreira que
precisa de um incentivo e maiores condi¢des de progressao profissional.

Para tanto regjustes salariais dentro da empresa de acordo com a categoria € uma
andlise da jornada de trabalho e os periodos de descanso dos trabal hadores sdo decisdes que
poderiam solucionar essas situacdes. Contudo a organizagdo apresenta assim um bom nivel de
satisfacdo arespeito da qualidade de vida no trabalho.

Pode-se constatar que a empresa Banco do Brasil aém de apresentar programas de
qualidade de vida no trabalho que atendem as expectativas de seus funcionarios esta de
acordo com o modelo de Walton, por obter resultados positivos e/ou regulares em todas as
dimensdes avaliadas nesta pesquisa. A imagem da empresa, a relevancia social da empresa, o
ambiente fisico e a importancia da tarefa na empresa foram as dimensdes que obtiveram as

melhores avaliactes, representando o perfil solido da organizacéo.
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