FACULDADE MAIS DE ITUIUTABA

FAGUAIS

CURSO DE ADMINISTRACAO

GABRIEL DE MOURA LEMES FRANCA
NAHIARA GONCALVES DOS SANTOS

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE BANCARIOS DE UMA INSTITUICAO FINANCEIRA DE
ITUIUTABA - MG

ITUIUTABA - MG
2019



FRANCA GABRIEL DE MOURA LEMES
SANTOS NAHIARA GONCALVES DOS

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE BANCARIOS DE UMA INSTITUICAO FINANCEIRA DE
ITUIUTABA - MG

Artigo apresentado & Disciplina Trabalho de Conclusdo de Curso I, do

Curso de Graduacdo em 2019, como requisito para a obtencdo da Média
Final da Disciplina.

Professora Orientadora: Isabella Drummond Oliveira Laterza Alves.

ITUIUTABA - MG
2019



1

QUALIDADE DE VIDA TRABALHO BANCARIO, ESTUDO DE CASO EM UMA INSTITUICAO FINANCEIRA
DE ITUIUTABA - MG.

FRANCA GABRIEL DE MOURA LEMES!
SANTOS NAHIARA GONCALVES DOS?

RESUMO

Em funcéo das modifica¢Bes ocorridas no ambiente organizacional, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ao longo
dos anos ganhando significativa expressividade e representa um dos novos desafios para a administracdo na atualidade.
Seus impactos atingem diretamente a vida dos trabalhadores e, consequentemente, a produtividade das organizacdes. O
objetivo do presente estudo foi levantar e discutir a visdo dos trabalhadores de uma Instituicdo Financeira privada
localizada na cidade de Ituiutaba — MG, sobre o que, de fato, determina a qualidade de vida desses profissionais no
ambiente de trabalho. O trabalho classifica-se como exploratério e a pesquisa descritiva do tipo estudo caso pelo fato da
mesma acontecer em um Unico Banco da cidade. Por meio de um questionario estruturado em conformidade com o modelo
de QVT proposto por Walton, os proprios pesquisadores entrevistaram os trabalhadores no més de julho de 2019. Os
resultados revelaram como sendo de maior importancia e determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho: as condi¢des
de trabalho, as oportunidades de crescimento e seguranca e a relevancia social da vida no trabalho. Mantiveram em um
nivel intermediario de relevancia as categorias: Uso e desenvolvimento de capacidades e Integracéo social na organizacao,
enquanto as de menor relevancia foram Compensacdo justa e adequada, Trabalho e espago total da vida e
Constitucionalismo.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Instituicdo Financeira. Produtividade.
LIFE QUALITY OF BANK WORK, CASE STUDY IN A FINANCIAL INSTTUTION AT ITUIUTABA - MG
ABSTRACT

Due to modifications occurred in the organizational environment, the quality of life at work has been gaining significant
expressiveness over the years and represents one of the new challenges for today's administration. Its impacts directly
affect workers' lives and consequently the productivity of organizations. The objective of the present study was to raise
and discuss the view of the workers of a private Financial Institution located in the city of Ituiutaba - MG, about what
really determines the quality of life of these professionals in the workplace. The work is classified as exploratory and a
descriptive research of the type of case study because it occurred in a single city bank. Through of a questionnaire
structured according to Walton's model of Quality of Life at Work, the researchers themselves interviewed the workers in
July 2019. The results revealed to be of greater importance and determinants in the Quality of Life at Work: working
conditions, growth and security opportunities and the social relevance of working life. Use and development of capacities
and social integration in the organization, while those of less relevance were fair and adequate compensation, work and
total living space and constitutionalism.

Keywords: Quality of Life at Work; Financial Institution, Productivity.

1 INTRODUCAO

Compreendido como um dos processos mais
importantes na gestdo de uma empresa, a Gestdo de
Pessoas é uma funcdo gerencial que busca alinhar o
alcance dos objetivos organizacionais com 0S
trabalhadores. Os aspectos fundamentais da gestdo de
pessoas, segundo Chiavenato (2014) se baseiam em uma
visdo das pessoas como seres humanos parceiros da
organizacdo e ativadores inteligentes dos recursos
organizacionais. Logo, as pessoas sdo o principal ativo
de uma empresa, pois sdo elas que ampliam ou limitam
as forcas e fraquezas de uma organizacdo dependendo da
forma como séo tratadas.

O objetivo principal da area de Gestdo de
Pessoas é proporcionar o bem-estar do trabalhador. Por
esse motivo, Macini et al (2017), explica que € preciso
entender a Gestdo de Pessoas dentro de uma visdo
estratégica e de longo prazo, pois é somente por meio
dela que a empresa consegue vantagem competitiva.

Um dos diversos objetivos da gestdo de pessoas
é desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho,
tanto que os responsaveis por esta area nas empresas,
tem buscado proporcionar aos seus colaboradores bem-
estar, na expectativa de receber em troca
comprometimento para o0 alcance das metas
organizacionais (CHIAVENATO, 2014).
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Nesse aspecto, a competitividade presente no
mercado tem obrigado as empresas a reverem suas
praticas de gestdo principalmente aquelas voltadas para
as pessoas. Isso porque tem se percebido ao longo do
tempo que o trabalhador é o ativo mais importante da
empresa.

Segundo Chiavenato (2014), sdo as pessoas que
geram valor para as empresas. Por isso, a gestdo de
pessoas é um dos processos mais importantes, pois ela é
responsavel por proporcionar um ambiente de trabalho
onde as pessoas consigam produzir com exceléncia.
Logo, ela deve ser vista como um dos pilares capazes de
conduzir a empresa para alcancar vantagem sobre seus
concorrentes.

Dentre os diversos subsistemas da Gestdo de
Pessoas, a Saude, Seguranca e Qualidade de Vida no
Trabalho tem merecido destaque. Sendo assim, a
qualidade de vida tem se apresentado como uma
ferramenta eficaz para as empresas se manterem no
mercado, pois, uma vez que os trabalhadores se sentem
satisfeitos, produzem mais gerando mais lucratividade
para a organizagéo.

Assim, para Chiavenato (2014), o conceito de
qualidade de vida no trabalho envolve os aspectos
fisicos, psicolégicos e ambientais do ambiente de
trabalho. Por isso ter qualidade de vida no trabalho é
relevante para a salde fisica e mental do individuo
porque influéncia sua vida profissional.

Tiecher e Diehl (2017) defendem a tematica
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como essencial
para a qualidade de vida das pessoas, ja que estas
passam a maior parte do seu tempo e sua vida no
trabalho. Fernandes (1996), considera a qualidade de
vida no trabalho como uma gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, sociologicos,
psicoldgicos e tecnoldgicos da organizagdo do trabalho.
Para o autor, esses fatores afetam a cultura da empresa
interferindo no clima da organizacdo e causando
impactos na produtividade e na satisfagdo dos
trabalhadores.

De acordo com Siqueira et al (2017), tem-se
observado que na literatura, ao longo das Ultimas
décadas, o tema QVT tem sido abordado sob diversos
angulos, sendo influenciado por fatores organizacionais
e sociais relacionados no periodo da realizagdo de tais
estudos. Isso explica porque o estudo da qualidade de
vida no trabalho vem sendo objeto de pesquisas em
varios setores da economia como € o caso do setor
bancario.

Os resultados desses estudos sdo muito
importantes para a ciéncia e para a as empresas. Para a
ciéncia, eles contribuem para novas investigacGes com
diferentes objetos, e para as empresas oferecem
beneficios significativos, porque revelam a visdo dos
trabalhadores sobre a qualidade de vida fazendo com que
essas criem estratégias para reter seus talentos.

Assim, a busca pela qualidade de vida no
ambiente organizacional tem sido desejada também
pelas Instituicbes Financeiras, onde muitas mudancas

vem acontecendo ao longo dos anos. Essas mudancas de
acordo com Falqueto (1997 apud Veloso, 2004),
aconteceram pelo avanco tecnolégico. Nos dias atuais,
observa-se que com a tecnologia, muitas tarefas antes
realizadas pelos bancérios principalmente o atendimento
ao publico, foram simplificadas e algumas até extintas
sendo substituidas pelos caixas eletrdnicos com auto
atendimento e também pelo atendimento virtual.

De acordo com Veloso (2004, p. 8), “Embora
grande parte desse trabalho tenha sido assimilado pelas
maquinas, novas tarefas surgem com a automagdo, tais
como a conferéncias dos dados, a alimentacdo das
maquinas, a manutencdo dos sistemas de informacgdo
dentre outros”. Nesse interim, a tecnologia também
provocou adequacbes no ambiente organizacional dos
bancérios, afirmam os autores citados. Pois houve
reducdo dos postos de trabalho no setor acumulando aos
cargos que permaneceram, novas tarefas e fungdes.

Em relacdo ao atendimento, também houveram
mudangas. Os clientes se tornaram mais exigentes, a
informagdo passou a querer mais dos trabalhadores
gerando novos ritmos de trabalho, e a cobranca pelo
alcance de metas € rotina nos Bancos. Como resultado
desses fatores, 0 estresse acaba surgindo na vida dos
bancarios e interferindo na qualidade de vida, causando
insatisfacdo, gerando doengas ocupacionais e mentais, e
menor produtividade.

Percebe-se que pela propria natureza mercantil
das Instituicbes Financeiras por sua natureza mercantil
estas tendem a valorizar mais o desempenho financeiro,
dando menos importancia as politicas de Gestdo de
Pessoas € as condicBes de seus trabalhadores.

Em atendimento a justificativa apresentada, essa
pesquisa buscou resposta para 0 seguinte problema:
Quais sdo os fatores determinantes da qualidade de vida
dos bancérios de uma Instituicdo Financeira privada da
cidade de Ituiutaba?

A cidade de Ituiutaba — MG, onde o estudo
aconteceu possui cinco Agéncias Bancarias privadas,
sendo: Banco Mercantil do Brasil, Itad, Sicoob,
Bradesco e Santander além das Institui¢des Publicas,
Banco do Brasil e Caixa Econdmica Federal. Segundo o
Sindicato dos Empregados em Estabelecimentos
Bancérios de ltuiutaba e Regido (2019), o setor gera,
portanto, 237 postos de trabalho diretos e 78 indiretos.

O presente trabalho é denominado estudo de caso,
pois aconteceu em apenas um Banco da cidade, e na
pesquisa exploratdria utilizou-se um questionario
estruturado em anexo. O objetivo geral do estudo
buscou, portanto, levantar e discutir a visdo desses
trabalhadores sobre o que de fato determina a qualidade
de vida no ambiente de trabalho de um Banco privado
localizado na cidade de Ituiutaba - MG.

Definiu-se como objetivos especificos: a)
Levantar junto aos trabalhadores os fatores que eles
acreditam ser importantes para a Qualidade de Vida no
Trabalho; b) Identificar os fatores de Qualidade de Vida
no Trabalho mais importantes na visdo dos



colaboradores; c¢) Propor para a empresa acdes que
possam melhorar as praticas de Qualidade de Vida.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Historicamente, o conceito de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem variado de acordo com o tempo,
a localidade e a cultura de pessoa para pessoa de acordo
com sua motivacdio (PASCHOAL, 2000 apud
SIQUEIRA et al, 2017). Sobre isso, Limongi-Franca
(2012, p. 22) complementa explicando que “as visdes e
definicbes de QVT sdo multifacetadas, com implicagdes
éticas, politicas e de expectativas pessoais”.

Para Fernandes (1996), o termo QVT é complexo
e abrangente tendo suas caracterizacBes discutidas ha
muito tempo por varios teodricos. Assim, é um conceito
de vasto campo teorico e cientifico, envolvendo muitos
significados da vida humana, refletindo conhecimentos,
experiéncias e valores individuais e coletivos, que
dependem da temporalidade, espaco e historia.

Segundo Chiavenato (2014), o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tem como foco a
preocupacdo com a salde e o bem estar dos
trabalhadores na realizacdo de suas tarefas. De acordo
com Segbébia e Silva (2018) as dimensfes que
evidenciam o nivel de bem estar no ambiente de trabalho
sdo: organizacdo do trabalho; didlogo social e
envolvimento dos trabalhadores; igualdade de género;
equilibrio entre trabalho e vida pessoal; salde e
seguranga do trabalhador; desenvolvimento de
competéncias e habilidades; valor intrinseco do trabalho;
diversidade e ndo discriminacdo para com o trabalhador;
inclusdo do trabalhador no mercado de trabalho e
desempenho geral.

De acordo com Franca (1997, p. 80):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de
acOes de uma empresa que envolve a implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial. ) posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizagdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servigos
e implantacdo de projetos voltados para a preservagdo e
desenvolvimento das pessoas durante o trabalho na
empresa.

Segundo Maximiano (2000, p. 498), “[...] a QVT
baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que € o
chamado enfoque biopsicossocial. O  enfoque
biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina
psicossomatica, que propde a visdo integrada, ou
holistica, do ser humano”.

A visdo de Bom Sucesso (2003), sobre a
qualidade de vida no trabalho abrange aspectos como:
uma vida emocional que satisfaca o trabalhador; o
orgulho que o trabalhador sente no trabalho que realiza;
o salério que o trabalhador recebe para satisfazer suas
necessidades financeiras; a imagem que a empresa onde
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ele trabalha tem na sociedade; os horérios e as condi¢des
de trabalho que o trabalhador realiza suas atividades; as
oportunidades de carreira que a empresa oferece e as
possiblidades de uso do seu potencial; o equilibrio entre
trabalho e lazer garantindo-lhe boa autoestima; o
respeito que o trabalhador tem da empresa sobre seus
direitos; e justica nas recompensas que recebe.

O autor explica também que:

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura
organizacional configurada pelos valores e préticas
predominantes na empresa, a infraestrutura familiar
constituem valores relevantes para a Qualidade de Vida
no Trabalho. Além disso, as relagGes interpessoais, 0s
conflitos e em especial a maneira como a pessoa se
relaciona na equipe afetam a satisfacdo no trabalho, a
autoestima e a forma como se sente em relagdo a si
mesma. A histéria de vida e os fatores relativos as
varidveis  organizacionais resultam em atitudes
dificultadoras e facilitadoras nas relagbes de trabalho
intensificando a preocupacéo e a responsabilidade pela
promogéao da QVT (BOM SUCESSO, 2003, p.21).

A visdo de Chiavenato (2014) complementa a de
Bom Sucesso (2003), ao afirmar que a QVT € um
construto complexo e multidisciplinar que envolve
muitos fatores, como: satisfacdo com as tarefas que
realiza; possibilidade de futuro na empresa;
reconhecimento pelos resultados alcancados; salario
percebido; beneficios auferidos; relacionamento humano
na equipe e na empresa; ambiente psicoldgico e fisico de
trabalho; liberdade de agir e responsabilidade de tomar
decisdes além de possibilidades de estar engajado e de
participar ativamente nos processos da empresa.

O pensamento de Limongi-Franca (2012),
também defende que a Qualidade de Vida no Trabalho
envolve pessoas, trabalho e empresas sempre em busca
de melhor satisfacdo para o empregado a partir da
garantia de seu bem estar, e para as empresas com vistas
a alcancar a sua eficécia.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho Bancério

As modifica¢des do trabalho contemporaneo a
partir da reestruturagdo produtiva na década de 90
incidiriam diretamente no setor bancério tanto no
ambiente  organizacional quanto nas atividades
realizados pelos trabalhadores como o desenvolvimento
tecnoldgico e a automacdo bancéria. As Instituicbes
Financeiras implantaram tecnologias que modificaram
Seus processos, otimizando o tempo e aumento dos
lucros.

Surgiram entdo, novas praticas, novos perfis de
trabalhadores e novas mudancas na carreira de
profissionais do setor. De acordo com Segdbia e Silva
(2018), o resultado desse cenario gerou aumento na
intensidade e na pressdo do trabalho sobre os
trabalhadores além de longas e cansativas jornadas de
trabalho, tornando-se uma das categorias que mais
adoece fisica e mentalmente no Brasil.

Dejours (2014), complementa afirmando que
quando o trabalho impossibilita a descarga psiquica do
trabalhador, sua descarga de energia se acumula dando
inicio a sensacdo de tensdo e desprazer, ocasionado



cansaco extremo tanto fisico quanto emocional e perda
ou diminuicdo da forca fisica, caracterizando assim o
trabalho como fadigante.

S8o muitas as alteracdes sofridas pela atividade
bancaria ao longo do tempo como reducdo do nimero de
funcionarios nos Bancos em funcéo da terceirizagdo e do
desenvolvimento da tecnologia que modernizou e
racionalizou a organizacdo do trabalho e seus processos,
explica (Jaques e Zilioto, 2017).

Sobre isso Antunes e Praun (2015), afirmam que
atualmente existe uma forte sensagdo de que o tempo foi
reduzido na rotina das atividades dos trabalhadores.
Logo, é preciso se desdobrar para realizar sozinho o que
antes é realizado por dois ou mais trabalhadores. As
mudancas ocorridas no mundo do trabalho, nas Gltimas
décadas, resultaram na constituicdo de um exército de
trabalhadores mutilados, lesionados, adoecidos fisica e
mentalmente, muitos deles incapacitados de forma
definitiva para o trabalho.

Assim, constata-se que a remodelacdo da
estrutura e dos processos nos modelos de gestdo foi
grande e significativa, e que para atuar nesse cendrio o
perfil competitivo passou a predominar nos
trabalhadores do setor. Para Antunes e Praun (2015), a
reconfiguracdo do trabalho em setores que utilizam as
tecnologias da informacdo e comunicagdo (TIC),
denomina-se como um novo proletariado de servigos
quem ganhando destaque nas lutas sociais e do trabalho
na contemporaneidade.

Os autores Jaques e Zilioto (2017), afirmam que
o0 trabalhador bancario passou a desempenhar no dia a
dia de seu trabalho, atividades de vendas. Sobre isso
Malerba (2011), concorda e complementa explicando
que a fim de obter lucratividade, a venda de produtos e
servigos financeiros como: seguros, previdéncia, titulos
de capitalizacdo, linhas de crédito, contas correntes entre
outros, é considerada a area prioritaria dos bancos e para
tanto a necessidade de um perfil de vendedor é
fundamental.

Logo, o perfil de um trabalhador competitivo que
para se manter empregado tem que ter foco no resultado
e objetivos do banco, passou a ser o perfil exigido pelo
mercado. Essa realidade, porém, explica Macini et al
(2017), evidencia que o clima de competi¢do vivido nas
empresas pode se revelar um ambiente pouco saudavel
para os trabalhadores, chegando a afetar a vida pessoal e
comprometer as relagdes familiares.

Ainda segundo o mesmo autor, a qualidade de
vida trouxe mudancgas nas expectativas dos trabalhadores
em relacdo ao trabalho dando inicio a uma serie de
reflexdes sobre as politicas e préaticas de gestdo das
empresas. Contudo, a competitividade intensificou o
trabalho fazendo com que o foco das empresas seja
aumentar a produtividade e consequentemente a
remuneracéo dos trabalhadores, mas também pode levar
o trabalhador a exaustdo fisica e mental (MACINI,
2017).

Assim, de acordo com Segobia e Silva (2018),
alcangar o aumento dos lucros, cumprir as metas e
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conviver com as exigéncias de qualidade constantes, sdo
alguns dos varios desafios enfrentados pelo trabalhador
bancario atualmente. Segundo os autores citados, esses
desafios comprometem a saude do trabalhador revelando
que as principais causas de depressdo entre 0S
trabalhadores bancarios se encontram na reorganizagao
do trabalho, no aumento acelerado da tecnologia, nas
atuais privatizagdes, nos programas de demissGes por
incentivos e na constante cobranga para o alcance de
metas.
Para Antunes e Praun (2015, p. 414):

A pressdo pela capacidade imediata de resposta dos
trabalhadores as demandas do mercado, cujas atividades
passaram a ser ainda mais controladas e calculadas em
fracOes de segundos, assim como a obsessdo dos gestores
do capital em eliminar completamente os tempos mortos
dos processos de trabalho, tem  convertido,
paulatinamente, o ambiente de trabalho em espago de
adoecimento.

De acordo com Segdbia e Silva (2018), o estresse
e a sindrome de burnout ou esgotamento profissional séo
doencas que fazem parte da nova realidade do trabalho
bancério representando fonte de sofrimento para o
trabalhador. Para Dejours (2014), o sofrimento no
trabalho surge quando a reorganizacao do trabalho deixa
de ser viavel, quando a relagdo do trabalhador com a
empresa € impedida e a energia pulsional que ndo se
alivia nas atividades realizadas se centraliza no aparelho
psiquico ocasionando sentimento de descontentamento e
tenséo.

Marcos e Giongo (2016) apresentam como
resultado da nova realidade do trabalho bancério,
vivéncias de sofrimento dos trabalhadores do setor
como:

1. Precarizacdo do trabalho, que acontece quando
0s bancérios sdo induzidos ao individualismo
e a solidéo;

2.0 assédio moral, que é muito frequente

tornando o ambiente de trabalho destrutivo e
desgastando psiquicamente
o trabalhador;

3. O sentimento de perda de identidade, que
acontece quando o trabalhador ndo pode falar e
nem manifesta seus desejos levando a agir contra
seus principios éticos e morais;

4. Doencas de ordem fisica por esforco repetitivo;

5. Discriminacdo e sofrimento dos trabalhadores
doentes em especial aqueles com LER ou
DORT;

6. Poucos direitos civis aos homossexuais;

7. Presenca de depresséo e risco de suicidio;

8. Sentimentos  constantes  de  inseguranca,
frustragdo, pressdo psicologica, ansiedade,
medo e angustia.

Um fato muito comum no setor bancario € que
com o0 aumento das atividades no trabalho, os
trabalhadores acabam excedendo o limite de 44 horas
semanais como determina a Consolidacdo das Leis do
Trabalho — CLT. Esse fato compromete a QVT
tornando-se um dos motivos que contribui para o
trabalhador pedir demissdo do emprego e até recorrer a



Justica posteriormente para que seja ressarcidos. Entre as
principais ocorréncias de reclamacfes de profissionais
que trabalharam em bancos, destacam-se as horas extras
e a remuneracdo justa sem discriminacdo respeitando as
diversidades de género, raca, idade e nacionalidade
(APPEL e BITENCOURT, 2008).

Mesmo diante dessa realidade, Segdébia e Silva
(2018), explica que a maioria das instituigdes financeiras
ndo possuem programas que busquem a QVT dos seus
trabalhadores, podendo o trabalhador sofrer influéncias
dessa situacdo e assim comprometer sua vida pessoal.

2. 3 O Modelo de Walton como instrumento de
avaliacdo da QVT

Com a finalidade de avaliar a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), pesquisadores ao longo dos anos
desenvolveram varios modelos. A partir de uma linha de
pesquisa de satisfacdo em qualidade de vida no trabalho
demonstrando critérios sob a otica do trabalhador, o
modelo de Richard Walton criado em 1973 é um dos
mais antigos e complexos.

Para o autor, a humanizacgdo do trabalho além
da responsabilidade social, envolvendo questGes
relacionadas as necessidades e desejos do trabalhador
pela reestruturacdo das formas de organizar o trabalho e
de desenho de cargos em conjunto com a formagéo de
equipes de trabalho com poder de autonomia e melhoria
do ambiente organizacional definem o conceito de QVT
(SIQUEIRA et al, 2017).

Segundo (Walton, 1973 apud Tiecher e Diel
2017), muito tem se usado a expressdo Qualidade de
Vida para apresentar determinados valores ambientais e
humanos, despercebidos pelas sociedades da inddstria
em favor da tecnologia, da produtividade e do
crescimento da economia. O autor concorda que 0s
desejos individuais do trabalhador e as necessidades da
empresa devem sim ser satisfeitas, mas sem permitir que
0 avanco da tecnologia, da produtividade e do
crescimento econémico, prejudiquem o trabalhador e o
ambiente.

Para avaliacdo da QVT, Walton (1973) elencou
oito categorias com critérios indicativos da Qualidade de
Vida no Trabalho que comprometem o trabalhador no
seu trabalho. S&o elas: compensacdo justa e adequada,
condicbes de trabalho, uso das capacidades,
oportunidades, integracdo social, constitucionalismo,
trabalho e vida conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1. Modelo de Walton de Qualidade de Vida
no Trabalho.

Auséncia de insalubridade.

3.Usoe Autonomia
desenvolvimento de Autocontrole relativo
capacidades Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo
total do trabalho

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranga de emprego.

4. Oportunidade de
crescimento e
seguranca

5.Integracdo social
na organizacéao

Auséncia de preconceitos
Igualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario

6. Direitos de protecdo ao
Constitucionalismo trabalhador
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

7.Trabalho e espago
total da vida

Papel balanceado no trabalho
na vida pessoal Papel
balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

8.Relevancia social
da vida no trabalho

Imagem da empresa
Responsabilidade social da
empresa
Responsabilidade pelos
produtos

Préaticas de emprego

CRITERIO INDICADORES DE QVT
1.Compensac&o justa Equidade interna e externa
e adequada Justica na Compensagéo
Partilha de ganhos de
produtividade.
2.Condigdes de Jornada de trabalho razoével
trabalho Ambiente fisico seguro e
saudavel

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48)

O Quadro acima mostra a importancia dos
critérios e indicadores apresentados por Walton para
avaliacdo da QVT. O primeiro critério denominado
Compensacdo justa e adequada, apresentam questdes
que discutem sobre a relacdo trabalho e uma adequada e
honesta compensacéo. Para Walton (1973 apud Mancini,
2017), o pagamento por um trabalho realizado deve ser
compativel com o tempo gasto na sua realizagdo, assim
como 0 que o mercado paga para trabalhadores que
exercem a mesma ou parecida atividade. O autor explica
que cada pessoa percebe esse critério de um modo e que
por isso sua avaliacdo é subjetiva influenciando a QVT
de cada individuo.

Sobre o segundo critério “Condigdes de
trabalho”, Walton (1973 apud Fernandes, 1996), afirma
que o trabalhador ndo deve desempenhar suas atividades
em condigBes perigosas e insalubres. Também nédo deve
atuar em carga horéria excessiva que podem prejudicar
sua saude. Segundo Dejours (2015), é grande o nimero
de casos de ansiedade de natureza mental resultante das
ameagcas 4 saude fisica, uma vez que 0s riscos 0s quais 0
trabalhador é submetido pelas condi¢fes de trabalho
pode levar a degradagio de seu organismo. E relevante
ressaltar que a Consolidacdo das Leis do Trabalho




(CLT), relativas a Seguranca e Medicina do Trabalho
reflete na QVT sendo uma importante ferramenta para as
empresas na gestao de pessoas.

Em relacdo ao terceiro critério “Uso e
desenvolvimento de capacidades”, Walton (1973 apud
Mancini, 2017), defende que para o trabalhador
desenvolver suas capacidades e habilidades, ele precisa
ter autonomia, reconhecer o significado e identidade das
atividades que desempenha além de desenvolver
habilidades variadas e feedback recebido pelo trabalho
realizado.

Quanto ao critério “Oportunidade  de
crescimento e seguranca”, Walton (1973 apud Mancini,
2017), afirma que o trabalhador se sente valorizado
quando pode opinar e sente ouvido. Ainda nesse critério,
0 plano de carreira pessoal e a estabilidade na empresa
sdo indicadores fundamentais para a QVT.

A “Integracdo social na organizagdo” ¢ o quinto
critério apresentado por Walton (1973 apud Fernandes,
1996), o qual destaca entre os trabalhadores a igualdade
de oportunidades e senso comunitario independente da
orientacdo sexual, classe social, idade entre outras
variaveis. De modo geral esse critério busca medir as
diferencas hierarquicas e preconceitos.

Para medir o respeito aos direitos do trabalhador
e 0 cumprimento as leis trabalhistas, Walton (1973 apud
Fernandes, 1996), criou o critério “Constitucionalismo”.
Sdo indicadores de QVT nesse critério, 0 conjunto de
normas, regras e principios nos quais a empresa
estabelece os direitos e deveres dos trabalhadores de
forma igual para todos.

Para o autor, o trabalho influencia positivamente
e negativamente diversas &reas da vida do trabalhador.
Nesse sentido na sétima categoria “Trabalho e o espago
total da vida” apresentada em seu modelo, Walton (1973
apud Mancini, 2017), busca estabelecer indicadores
como papel balanceado no trabalho e na vida pessoal
com o objetivo de avaliar o equilibrio entre essas
variaveis.

O dltimo critério do modelo de Walton (1973
apud Fernandes, 1996), ‘“Relevancia do trabalho na
vida”, busca avaliar as impressdes do trabalhador em
relacdo a sua conduta com os trabalhadores e com o
mercado em que ela atua. Nesse critério, indicadores
como:  responsabilidade  social da  empresa,
responsabilidades da empresa para com os trabalhadores
e qualidade dos servigos prestados séo avaliados.

Esse modelo evidencia, portanto, que a QVT esta
interligada a todos os aspectos que envolvem a execucao
das tarefas que o trabalhador realiza como: condigdes de
trabalho; ambiente organizacional; relacionamento
interpessoal no trabalho; oportunidades de crescimento e
desenvolvimento que a empresa oferece; cumprimentos
de regras e normas; seus direitos e deveres; o sentido do
seu trabalho na comunidade em que vive e; o equilibrio
entre a vida no trabalho e fora dele.

Assim sendo, considera--se este modelo o mais
adequado para ser utilizado nesse trabalho, pois ele
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abrange os mais diversos aspectos da vida do trabalhador
tanto profissional como pessoal.

3. MATERIAL E METODOS

O estudo aconteceu em um Banco Privado
localizado na cidade de Iltuiutaba-MG. Atualmente,
compbe o seu quadro de pessoal, vinte e cinco (25)
trabalhadores distribuidos nas funcfes de geréncia e
caixa.

A escolha do Banco se justifica devido a
manifestacdo favoravel a pesquisa por parte de um dos
gestores quando procurado pelos alunos/ pesquisadores e
assim, autorizando e oferecendo condicBes para que a
mesma se realize. Considerando o nlmero de
funcionarios a amostra desta pesquisa sera a totalidade
de colaboradores da empresa.

De acordo com 0s objetivos propostos nesse
trabalho, inicialmente foi utilizada a pesquisa
bibliografica sobre o tema em livros e artigos cientificos.
De acordo com Cervo e Bervian (1983), a pesquisa
bibliografica € uma ferramenta aplicavel para
levantamento de dados historicos a fim de fundamentar
qualquer trabalho cientifico.

A pesquisa bibliogréfica trata-se do levantamento, selecéo
e documentacéo de toda bibliografia j& publicada sobre o
assunto que estd sendo pesquisado, em livros, revistas,
jornais, boletins, monografias, teses, dissertagdes,
material cartogréafico, com o objetivo de colocar o
pesquisador em contato direto com todo material ja
escrito sobre 0 mesmo (MARCONI e LAKATOS, 2009,
p. 66).

Esse trabalho classifica-se como exploratdrio
pelo fato de buscar oferecer maiores dados sobre
determinado tema (ANDRADE, 2003). A pesquisa
exploratéria segundo Gil (2012), objetiva proporcionar
familiaridade como o problema tornando-o mais
evidente. Esse tipo de pesquisa de modo geral envolve
levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que
conviveram com o0 problema pesquisado e analise de
situacbes que facilitem a compreensdo. O trabalho
também se classifica como descritivo por descrever
caracteristicas de certo fendbmeno e populagdo (GIL,
2012).

Além disso, a pesquisa descritiva é do tipo estudo
de caso, a qual segundo Marconi e Lakatos (2009), é
uma estratégia de pesquisa que tem como objetivo
examinar um fendmeno atual dentro do contexto em que
do qual faz parte. Moresi (2003), argumenta que 0
estudo de caso ¢ uma metodologia muito usada em
pesquisas na area da Administragdo. Cervo e Bervian
(1983, p.57) em relacdo ao estudo de caso: “[...] € a
pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo
ou comunidade para examinar aspectos variados de sua
vida”. Nesse trabalho especificamente o grupo
pesquisado constituiu-se dos bancadrios de uma
Instituicdo Financeira privada.

Nas explicacbes de Fonseca (2002), o estudo de
caso consiste na realizagdo de uma investigacdo sobre
um determinado fato, que pode ser Unico em alguns



aspectos e sempre com o objetivo de encontrar o que
nele ha de essencial e caracteristico.

Para Moresi (2003), sdo varios os beneficios do
estudo de caso em um trabalho cientifico, dentre eles
estd a possibilidade do pesquisador se concentrar em
apenas um aspecto constatando suas causas, pelo fato do
mesmo ndo ter controle sobre os eventos.

O instrumento de coleta de dados foi um
questionario estruturado com trinta (30) perguntas
fechadas sendo trés (3) questdes referentes a
caracterizacdo dos respondentes e vinte e sete (27),
elaboradas de acordo com a distribuicdo das dimensdes
de Walton (1973). Cervo e Bervian (1983), definem o
questionario com a forma mais utilizada para coletar
dados, pelo fato de possibilitar a medir com exatiddo o
que se pretende.

Segundo Gil (2012), as questbes fechadas ndo
possibilitam ao entrevistado expressar sua opinido. Elas
oferecem alternativas a fim de que o mesmo escolha
uma alternativa dentre as apresentadas.

A aplicagdo dos questionarios aconteceu no més
de julho de 2019. Os questionérios foram entregues em
maos aos respondentes apds uma breve explicagéo sobre
a pesquisa e combinada a devolucdo do mesmo
respondido. ApOs responderem 0s questionarios, 0s
entrevistados os colocaram em uma caixa coletora que
disponibilizada pelos alunos pesquisadores no Banco.

O meio utilizado para analisar os resultados das
questbes dos questionérios foi a escala de Likert em
anexo, a qual segundo Gunther (1999), é uma das mais
usadas para levantamento opinides e avaliagfes. De
acordo com Gil (2012), a escala de Likert € um modelo
que propBe que os entrevistados atribuam uma medida
de concordancia com cada afirmagdo descrita no
questionario. Nela, o entrevistado avalia uma questdo e a
classifica em uma escala podendo ser: aplica-se
totalmente; aplica-se; nem sim, nem ndo; ndo se aplica;
definitivamente ndo se aplica (GUNTHER, 1999).

Neste trabalho, foram usadas as opg¢des: discordo;
discordo parcialmente, as vezes concordo, as vezes
discordo, concordo parcialmente; concordo. Desse
modo, foi possivel avaliar cada afirmativa de cada
categoria do Modelo de Walton variando de uma
resposta mais negativa para uma mais positiva. Para
facilitar a interpretacdo dos dados quantitativos,
agrupou-se as respostas da seguinte forma: discordo e
discordo parcialmente e concordo e concordo
parcialmente. Apds a tabulagdo dos dados 0s mesmos
foram convertidos em porcentagens e tabelas para
analises descritivas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Constituem a amostra da populacdo de
entrevistada, 18 bancérios em um universo de 25
trabalhadores. Durante o periodo de aplicacdo do
questionario na empresa, 4 trabalhadores se encontravam
afastados da empresa por motivos ndo mencionados pela
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organizacdo e 3 ndo manifestaram interesse em
participar da pesquisa.

Dos 18 trabalhadores, 12 sdo do sexo feminino e
6 do sexo masculino. Destes, 9 possuem idade de 20 a
30 anos, 6 de 31 a 40 anos e, 3 possuem mais de 41
anos. Atuam a mais de 4 anos no cargo, 8 trabalhadores,
de 1 a 3 anos 4 trabalhadores e 6 a menos de 1 ano.

Para melhor compreensdo dos resultados
apurados na pesquisa, as categorias e varidveis de
qualidade de vida no trabalho contempladas na realidade
dos entrevistados, estdo elencadas em ordem decrescente

conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1. Sindptico com os principais resultados
acerca da percepcédo dos bancarios sobre sua
gualidade de vida.

Categoria Variaveis Ranking
contempladas Médio
Jornada de trabalho 1°
CondicGes de razoavel
Trabalho Ambiente fisico seguro
e saudavel
Auséncia de
insalubridade
Possibilidade de 20
Oportunidade carreira
de Crescimento pessoal
crescimento e | Perspectiva de avanco
seguranga salarial
Seguranca de emprego
Imagem da empresa 3°
Relevancia Responsabilidade
social da vida social da empresa
no trabalho Responsabilidade pelos
produtos
Préticas de emprego
Autonomia 40
Usoe Auto-controle relativo
desenvolvime Qualidades multiplas
nto de Informagdes sobre o
capacidades processo total do
trabalho
Auséncia de 50
Integragéo preconceitos
social na Igualdade
organizagdo Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitério
Direitos de protecdo ao 6°
Constituciona trabalhador
lismo Privacidade pessoal
Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas
Papel balanceado no 7°
Trabalho e trabalho na vida
espaco total da pessoal
vida Papel balanceado no
trabalho




Estabilidade de
horérios
Poucas mudangas
geogréaficas
Tempo para lazer da
familia
Compensacao Equidade interna e 8°

justae externa
adequada Justica na
Compensacao
Partilha de ganhos de
produtividade
Fonte: Elaborado pelos pesquisadores

A primeira categoria consagrada pelos
respondentes foi “As Condi¢des de Trabalho”. Nessa
categoria buscou-se investigar se o tempo de trabalho é
suficiente para a realizacdo das tarefas. As respostas
mostraram que para 12 dos respondentes sim, enquanto
para 4 as vezes sim e as vezes ndao ocasionalmente e,
para apenas 2 nao.

Sobre a adequacdo da jornada de trabalho as
necessidades dos bancéarios ser considerada como
relevante para a qualidade de vida, 2 dos respondentes as
vezes concordam e as vezes discordam, enguanto a
maioria representada por 16 trabalhadores concordam.
Em relacdo ao tempo de intervalo para almoco e lanche
serem suficientes para satisfazer as necessidades dos
trabalhadores, 12 dos entrevistados atestam o fato como
relevante para se ter qualidade de vida, enquanto 4
manifestaram ndo concordar e nem discordar
ocasionalmente sobre o fato, e apenas 2 se manifestaram
de forma contréria.

Quanto a seguranca e agradabilidade do ambiente
de trabalho significar qualidade de vida, apenas 1 dos
respondentes manifestou indiferente a essa varidvel
alegando nem concordar e nem discordar. J& a maioria
representada por 17 dos respondentes, trabalhar em um
ambiente seguro e agradavel significa sim qualidade de
vida. Em relacdo a esse critério, observa-se de modo
geral o quanto é determinante para a qualidade de vida
dos entrevistados trabalhar em condi¢bes que néo
representam periculosidade e comprometimento da
salde.

Os resultados obtidos nessa categoria contrariam
as teorias defendidas por Segébia e Silva (2018), ao
afirmar que a jornada de trabalho de profissionais
bancarios por ser longa e cansativa é uma das categorias
que mais adoece fisica e mentalmente. Ficou claro pela
incidéncia de respostas em concordancia com as
variaveis abordadas, que as condicfes de trabalho
oferecidas pela empresa estudada atendem as
necessidades dos seus trabalhadores demonstrando
qualidade de vida no trabalho.

Esse fato é compreensivel se considerarmos que o
tempo dispendido no trabalho desses profissionais é
compreendido por eles como um fator nédo
comprometedor da salde uma vez que atendem as suas
necessidades confirmando as teorias de Walton (1973
apud Fernandes, 1996). E também aceitavel se
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considerarmos  ainda que  esses  profissionais
desenvolvem suas atividades laborais na maior parte do
tempo sentados, sob o ar condicionado, e com todos 0s
equipamentos de trabalho  disponiveis, como
computadores interligados em rede facilitando as
tomadas de decisfes. Logo, a insalubridade assim como
as condicOes perigosas ndo faz parte da realidade desses
trabalhadores confirmando mais uma vez as teorias de
Walton (1973 apud Fernandes, 1996), em relacdo a
aspectos comprometedores da qualidade de vida no
trabalho.

Surgiram entdo, novas praticas, novos perfis de
trabalhadores e novas mudangas na carreira de
profissionais do setor. De acordo com Segdbia e Silva
(2018), o resultado desse cenario gerou aumento na
intensidade e na pressdéo do trabalho sobre os
trabalhadores além de longas e cansativas jornadas de
trabalho, tornando-se uma das categorias que mais
adoece fisica e mentalmente no Brasil.

A categoria “Oportunidade de Crescimento e
Seguranga na Empresa”, ficou em 2° lugar no ranking
médio. Nessa categoria a primeira variavel investigada
buscou saber se a empresa oferece oportunidade de
carreira para seus trabalhadores. As respostas mostraram
que 4 dos respondentes ndo concordam com a
afirmativa, enquanto 2 manifestaram que as vezes
concordam e as vezes discordam e 13 concordam. A
preocupacdo da empresa com o crescimento pessoal de
seus trabalhadores e a disponibilidade de condi¢des de
desenvolvimento dos mesmos, também foi uma das
variaveis pesquisadas. Sobre essa variavel, 3 dos
entrevistados responderam ndo concordar com a
afirmativa, enquanto 2 responderam que ndo concordam
e nem discordam, e a maioria representada por 13
concordam.

Os resultados também mostraram que apenas 2
dos entrevistados ndo se sentem seguros no trabalho, ao
passo que 3 se sentem as vezes e outras vezes ndo e 13
sentem seguranca em relagdo a manutencdo de seus
empregos. A autonomia para planejar as préprias
atividades foi questionada aos entrevistados e revelou
que para apenas 1 deles ela ndo se confirma. Ja para 3,
ela se confirma as vezes sim e as vezes ndo, e para 0s
demais 13 no total, ela se confirma.

Ficou evidente nas respostas relativas a essa
variavel, a predominancia de afirmativas que confirmam
a qualidade de vida no trabalho percebida pelos
entrevistados corroborando com as teorias de Bom
Sucesso (2003), no que se refere ao fato do trabalhador,
se sentir valorizado quando percebe que a empresa lhe
oferece estabilidade e se preocupa com seu crescimento
pessoal dando Ihe condicfes de desenvolvimento.

No caso de Instituicbes  Financeiras
especificamente, as condi¢cdes de desenvolvimento sdo
reais e estratégicas para a empresa e colaborador
confirmando as teorias de Segébia e Silva (2018), ao
afirmar que sdo muitas as transformacdes sofridas pelo
setor necessitando de adequagBes por meio da



aprendizagem de novas praticas e desenvolvimento de
novos perfis.

Por outro lado, uma vez capacitado, o trabalhador
tende a crescer na empresa e se sente seguro. Esse fato
explica o sentimento de agrado dos trabalhadores com a
empresa confirmando uma das dimensdes também
apresentadas por Segobia e Silva (2018), que evidenciam
nivel de bem-estar no trabalho.

A “Relevancia social da vida no trabalho” ficou
em 3° lugar no ranking das categorias de acordo com 0s
pesquisados. Tanto que a primeira variavel mostrou pela
unanimidade das respostas que os entrevistados sentem
orgulho em trabalhar na empresa. Também de forma
unanime todos percebem que a empresa Sse
responsabiliza pelos servicos que presta a comunidade.
Quanto a percepcdo de que a empresa possui uma boa
imagem junto & comunidade apenas 4 afirmaram as
vezes discordar e outras ndo. Todos o0s demais
concordam com a afirmativa revelando evidenciando as
boas impressdes que esses trabalhadores possuem sobre
as atitudes da empresa em relacdo a eles e ao mercado
em que atuam.

Esses resultados sdo aceitdveis em fungdo do
nimero considerado de pessoas sem trabalho e da baixa
quantidade de vagas disponiveis na cidade fazendo com
que os Bancos sejam uma excelente oportunidade de
empregabilidade. Logo o sentimento de pertencer a uma
instituicdo dessa natureza ja representa por si so, fonte
de orgulho para seus trabalhadores. As teorias de
Chiavenato (2014); Limongi-Franca (2012) e Bom
Sucesso (2003), comprovam os resultados da pesquisa
mostrando que a Qualidade de Vida no Trabalho é um
construto complexo e multidisciplinar que envolve
muitos fatores. Isso explica a satisfacdo desses
profissionais em pertencer a uma Instituicdo a qual faz
parte de um grande grupo financeiro reconhecido
nacional e internacionalmente, o qual zela pela qualidade
dos servicos prestados assim como por sua boa imagem
no mercado.

Ocupando o 4° lugar no ranking médio, a
categoria “Uso e Desenvolvimento de Capacidades”,
abordou inicialmente se os bancérios possuem ou nédo
autonomia no desempenho de suas fungdes. Sobre essa
varidvel, os resultados revelaram que 13 dos
entrevistados confirmaram possuir autonomia, enquanto
3 responderam que as vezes ndo concordam e as vezes
ndo discordam acerca da autonomia recebida e apenas 1
disse ndo possuir. Quando questionados a respeito de ter
acesso a todas as informagBes sobre 0s processos que
envolvem o desempenho das funcBes que realizam,
apenas 2 dos entrevistados manifestaram ndo concordar
com a afirmativa, enquanto todos os demais
responderam positivamente.

Ja em relacdo ao recebimento de constante
feedback sobre o desempenho no trabalho, 7 dos
entrevistados afirmaram que ndo o recebem, 2
responderam de maneira indiferente ndo concordando
nem discordando acerca desse fato, e 7 confirmaram que
o recebem. Ainda nessa categoria, foi abordado o fato
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dos trabalhadores ganhar nos cargos que ocupam,
oportunidades para fazer uso de suas habilidades e
competéncias. Sobre essa variavel, 5 dos entrevistados
manifestaram dizendo que ndo sdo oferecidas
oportunidades, 5 manifestaram que ndo discordam e nédo
concordam ocasionalmente com tal afirmativa. Para os
demais respondentes, sdo oferecidas oportunidades de
colocar em prética suas habilidades e competéncias no
desenvolvimento de suas atividades.

Pela predomindncia de concordancia nas
respostas correspondentes as varidveis dessa categoria,
constata-se em conformidade com as teorias de Walton
(1973 apud Mancini, 2017), que ha na Instituicdo
pesquisada qualidade de vida para seus trabalhadores.
Essa qualidade se revela na percepcdo dos entrevistados
no desenvolvimento de suas capacidades e habilidades,
assim como na presenca de autonomia ofertada
reconhecendo o significado e identidade das tarefas que
realizam e do feedback recebido pelo trabalho realizado.

Percebe-se, portanto, conforme explica Franca
(1997), que a qualidade de vida nessa categoria néo se
restringe apenas a compreenséo do desenvolvimento das
capacidades do trabalhador como também nas
possibilidades do uso dessas capacidades agindo como
fonte de estimulo a obtencdo de um melhor desempenho.
E evidente que no caso dos trabalhadores pesquisados
estes sentem suas necessidades satisfeitas confirmando
as teorias estudadas.

A categoria “Integragdo social na organizagdo”
ficou em 5° lugar na pesquisa. Respondeu que ndo sente
integrado ao grupo de trabalho devido ao respeito matuo
entre os colegas apenas 1 dos trabalhadores. Somente 1
deles também respondeu se sentir as vezes sim e as
vezes ndo. A maioria representada por 16 dos
respondentes afirmaram que se sentem integrados. Sobre
a hierarquia que predomina na empresa, 5 dos
respondentes discordam que a mesma estimula a
participacdo de todos os membros do grupo nas tomadas
de decisdo, a0 mesmo tempo em que 4 responderam que
as vezes concordam e as vezes discordam sobre o fato e
9 concordam que a gestdo é participativa. Sobre a
questdo que aborda se todos os colaboradores séo
tratados com igualdade na empresa, apenas 1 respondeu
que ndo se sente tratado dessa forma. Para 2 dos
entrevistados o sentimento é de que as vezes sim e outras
ndo e para 15 representando a maioria, 0 sentimento é de
certeza.

Conforme os dados da pesquisa em relacdo as
variaveis apresentadas, ficou evidente que o formato de
gestdo divide a opinido dos entrevistados na empresa
atestando as teorias de Bom Sucesso (2003), ao afirmar
que a forma como as pessoas se relacionam
independente do lugar que ocupam na hierarquia
impactam a satisfagdo no trabalho. Nesse quesito, fica
claro que a préatica de uma gestdo que estimula as
tomadas de decisdo no grupo, conforme atesta
Chavenato (2014), sdo relevantes e representam para a
empresa uma oportunidade de maior engajamento de
todos para o alcance da produtividade individual e



consequentemente organizacional. As demais variaveis
evidenciam que os trabalhadores de modo geral sentem-
se integrados e respeitados pela equipe de trabalho.

Os resultados da pesquisa somam as conclusdes
do estudo de Siqueira et al. (2017), ao concluir que
formacdo de equipes de trabalho com poder de
autonomia e melhoria do ambiente organizacional
constituem parte da definicdo de Qualidade de Vida.
Também ficou evidente nessa categoria a presenca das
licbes de Walton (1973 apud Fernandes, 1996) no
ambiente de trabalho dos pesquisados revelando que o
respeito mituo e tratamento igualitario entre todos faz
parte da cultura da empresa excluindo diferencas
hierarquicas e preconceitos.

A categoria “Constitucionalismo” assumiu o 6°
lugar no ranking médio das categorias e tratou de
levantar junto aos entrevistados se 0S mesmos possuem
conhecimento sobre seus direitos e deveres. Nessa
variavel apenas 3 responderam que as vezes sim e as
vezes ndo, enquanto a maioria representada por 15
trabalhadores afirmaram que sim. O respeito ao
cumprimento dos direitos trabalhistas também foi
investigado. Em relacdo a essa variavel, 4 dos
respondentes discordam sobre o fato, 3 afirmaram que as
vezes concordam e as vezes discordam e 11 concordam
que a empresa cumpre as prescri¢ces legais de ordem
trabalhista. Buscou-se investigar também se as opinifes
dos trabalhadores sdo ouvidas e respeitadas. As respostas
mostraram que 2 dos entrevistados ndo concordam,
enquanto 4 concordam e 12 discordam ocasionalmente.

A incidéncia de respostas em concordancia com
0S indicadores pesquisados na categoria
Constitucionalismo, permite inferir que o conjunto de
normas, regras e principios nos quais a empresa
estabelece os direitos e deveres dos trabalhadores séo
percebidos pelos entrevistados de forma igualitaria
revelando qualidade de vida para 0s mesmos.

A afirmativa se explica pelo fato do setor
bancario especificamente agir em conformidade com a
categoria bancaria representada pelo Sindicato, de modo
que toda a legislacdo trabalhista seja cumprida. Esse fato
vem ao encontro do Modelo proposto por Walton
(1973), ao referenciar a qualidade de vida no trabalho
como resultado também da percepc¢do do trabalhador
acerca do conhecimento de seus direitos e deveres, assim
como o direito e respeito de opinar.

Em 7° lugar no ranking, a categoria “Trabalho e
espago total da vida”, buscou avaliar se a carga horaria
dos trabalhadores é condizente com o contrato
estabelecido. As respostas mostraram que somente 1 dos
trabalhadores discordam sendo contrarios a essa
afirmativa, ao mesmo tempo em que 3 manifestaram-se
nem discordar nem concordar e 14 concordam.
Alegaram que a rotina de trabalho impede a realizagéo
de programas com a familia, apenas 1 dos trabalhadores,
engquanto que para 4 as vezes sim outras ndo e para 13 a
rotina de trabalho definitivamente ndo representa
impeditivo para atividades familiares.
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Sobre a préatica de esportes e lazer fazer parte do
dia a dia dos entrevistados, 3 responderam ndo possuir
tal habito e 4 responderam que as vezes praticam outras
vezes ndo. Ja para os 11 demais, tal pratica faz parte da
rotina evidenciando equilibrio nas varidveis trabalho e
vida pessoal.

Os dados em relacdo a essa categoria de modo
geral revelam que para a maioria a dos profissionais,
atividades com a familia e a pratica de esportes
constituem pontos relevantes da Qualidade de Vida
comprovando as licdes de Chiavenato (2014), ao
apresentar o termo dentro de um enfoque biopscosocial.
Nesse sentido o bem-estar fisico e psicoldgico somado
ao ambiente de trabalho sauddvel conforme
mencionados na apuracdo dos resultados, confirmam o
bem estar trabalhadores na empresa pesquisada
comprovando as licbes de Bom Sucesso (2003).

A ltima categoria do Modelo de Walton
“Compensagdo justa e adequada”, consagrada pelos
pesquisados revelou que para 3 deles o salério recebido
ndo é compativel com as fungbes que desempenham.
Manifestaram-se num nivel de concordancia e ndo
concordancia ocasionalmente sobre a mesma, 4 deles. J&
para 8 dos entrevistados, essa afirmativa é absolutamente
contréria.

Quando questionados se um saldrio justo e
adequado se comparado aos colegas do setor ou
departamento representam garantia de qualidade de vida
no trabalho, 4 dos respondentes ndo concordaram,
enquanto 13 manifestaram opinido contréria, e apenas 1
afirmou que as vezes concorda com a afirmativa e as
vezes ndo. Sobre o enunciado que trata do salério
recebido ser justo e adequado se comparado aos demais
Bancos, 6 dos respondentes discordam que tal fato é
determinante da qualidade de vida no trabalho, enquanto
6 negaram tal afirmativa e, 10 manifestaram que as
vezes concordam e outras vezes ndo que esse fato seja
determinante.

A subjetividade desse critério segundo Walton
(1973), ficou clara junto aos pesquisados uma vez que
cada trabalhador possui diferentes formas de ver e
avaliar a remuneragcdo que recebe pelos servigos
prestados. Ficou evidente pelas respostas que a maioria
acredita ser justa a remuneracdo recebida. Por outro
lado, ficou evidente também que a qualidade
reconhecida nessa variavel pelos entrevistados fica
comprometida no que se refere ao salario justo e
adequado se comparado com a de outros Bancos da
cidade, revelando um nivel consideravel de insatisfacao
com a politica de remuneracdo da Instituicao.

Essa realidade é alertada por Walton (1973 apud
Mancini, 2017), quando o mesmo faz referéncia ao fato
de que o pagamento por um trabalho realizado deve ser
compativel com o que o mercado paga para
trabalhadores que exercem a mesma ou parecida
atividade. Nesse sentido e em conformidade com os
resultados obtidos na pesquisa percebe-se que merecem
especial atencdo da empresa para manutencdo de seus
trabalhadores, segundo as li¢gdes de Bom Sucesso (2003)



e Chiavenato (2014), politicas e praticas voltadas para a
qualidade de vida que viabilizem, compensacéo justa e
adequada, trabalho e espaco total da vida,
constitucionalismo e integracdo social na empresa.

5 CONSIDERAGCOES FINAIS

Em conformidade com os resultados apurados na
pesquisa, considera-se preliminarmente que embora
muitos estudos j& tenham revelado a precariedade do
trabalho bancério em virtude do avango da tecnologia,
ha organizacdes onde as praticas de Gestdo de Pessoas
priorizam a Qualidade de Vida no Trabalho como é o
caso da empresa pesquisada. Comprovou-se pela
pesquisa que a tecnologia provocou adequacdes
significativas no ambiente organizacional desses
trabalhadores, mas ao mesmo tempo ela também criou
novos  cargos e com novas  exigéncias.
Consequentemente um novo formato de trabalhador se
fez a partir dessas modificac@es.

A pesquisa revela de forma clara que o
profissional bancério hoje tem que estar apto a ndo s6
prestar um bom atendimento a seus clientes, mas
também aplicar suas habilidades de vendas para alcance
de metas. E 6bvio que todo esse cenario pela pressio
psicolégica impulsiona novas doengas de ordem
diversas. Contudo, esse novo perfil em nada
compromete a Qualidade de Vida dos Trabalhadores na
Instituicdo pesquisada, dada a satisfacdo percebida em
relacdo as condigdes de trabalho estabelecidas pela
empresa.

Percebe-se que uma organiza¢do que se preocupa
com seus trabalhadores ainda que seja somente no
sentido de promover maior produtividade de si mesma e
do trabalhador, comprova a pratica da QVT. Para os
bancérios pesquisados, a percepgdo de oportunidade de
crescimento assim como o uso do desenvolvimento de
novas habilidades s&o aspectos satisfatorios no ambiente
de trabalho.

Como o Banco faz parte de um grupo com varias
agéncias espalhadas em diversas cidades do pais, sua
boa imagem se classifica como um fator de credibilidade
a percep¢do dos trabalhadores, compreendido também
como QVT. Uma boa reputacdo da empresa baseada em
referéncia de seriedade gerando segurangca e
credibilidade no mercado em que atua como é o caso da
Instituicdo Financeira objeto do estudo, desperta o
desejo de trabalhadores que almejem oportunidades de
ascensao.

Uma reflexdo acerca da realidade apresentada
pelos entrevistados deixa a mostra um contingente
promissor de trabalho quando se pensa em uma méo de
obra mais jovem. Isso porque para a geracdo de
trabalhadores com até 30 anos como é o caso de muitos
dos entrevistados, ndo existe um parametro de
comparacdo com o cendrio anterior aos anos 90. Sendo
assim, esses trabalhadores conseguem perceber a
oportunidade de empregabilidade como algo aceitavel e

11

que se adequado as suas condicbes de vida, lhes
garantem bem-estar fisico e mental.

E essa realidade que chama atencdo nesse estudo,
porque ele deixa de apresentar somente situacdes de
desgaste e de ndo qualidade para mostrar uma realidade
que pouco se discute nas cidades onde as oportunidades
de emprego séo escassas como a cidade de Ituiutaba.

Esse fato explica porque mesmo a remuneragdo
justa e adequada sendo percebida pelos bancarios como
a que menos atende os critérios determinantes da QVT,
ficando em ultimo lugar no ranking das categorias do
Modelo de Walton (1973), ela ndo é unanime, pois ainda
que a politica de remuneracdo do Banco ndo atenda por
completo as expectativas de seus trabalhadores elas se
elevam em nivel de aceitacdo se comparadas a outras
categorias profissionais.

Por outro lado, em se tratando de uma percepcao
dividida por parte dos entrevistados em relacdo ao
sistema de remuneracdo adotado pela empresa, €
relevante que a mesma se atente as insatisfagdes
apresentadas, pois em todos os pontos de estudo desse
trabalho ficou evidente que o sentimento de insatisfacéo
do trabalhador pode conduzi-lo a baixa produtividade
comprometendo os resultados da empresa.

A relevancia desse estudo se comprovou a
medida que se analisa os dados obtidos conduzindo-os a
novas reflexbes em nivel de aprendizado para as
empresas do setor, com o objetivo de levantar reflexGes
e novas discussdes sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho. Na atual realidade onde a produtividade é
necessaria para a competitividade, o ser humano é o
ativo mais importante de uma empresa. E nessa diregéo
que o Banco deve avaliar e conduzir suas politicas de
gestdo de pessoas, impulsionando 0s aspectos
determinantes de satisfacdo e consequentemente da
QVT, ja considerados por seus trabalhadores como
satisfatorios e reformulando praticas daqueles nédo
referenciados com a mesma intensidade.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho é
relevante e vasto para novas investigacfes. Logo, esse
trabalho ndo tem a pretensdo de esgotar estudos sobre a
temética em relacdo ao setor bancéario uma vez que se
limitou a investigar o caso especifico de um Banco.
Espera-se que seus resultados somados aos ja existentes
possam contribuir e ser utilizados por pesquisadores que
possuem interesse em estudos futuros com o mesmo
objetivo.
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ANEXO

Qualidade de Vida no Trabalho de bancdrios de uma Instituigao Financeira de Ituiutaba - MG

ORIENTACOES:
Marque apenas uma alternativa nas questoes 1 a 3.

1.Sexo:F(12) M(6)
2.|dade: (9) 20 a 30 anos (6)31a40anos ( 3) Mais de 41 anos
3. Tempo no cargo: (6 ) Menos de 1 ano (4)1a3anos ( 8 ) Mais de 4 anos

4. As afirmativas no quadro estdo relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho. Assinale cada uma delas de
acordo com o seu grau de concordancia.

As vezes
Discordo Discordo concordo, as Concordo Concordo

Variaveis de pesquisa > A X
parcialmente | vezes discordo | parcialmente

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

O salario que recebo é compativel com as fungbes que
desempenho e tarefas que realizo.

Se comparado aos meus colegas de setor e/ou departamento,
meu saldrio é justo e adequado.

Se comparado as demais instituicdes financeiras da cidade,
meu saldrio é justo e adequado.

CONDICOES DE TRABALHO

Meu tempo de trabalho é suficiente para realizagdo de minhas
tarefas.

Minha jornada de trabalho é adequada as minhas
necessidades.

Meu intervalo de almog¢o ou lanche é suficiente para
satisfacdo de minhas necessidades.

Meu ambiente de trabalho é agradavel e seguro.

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Possuo autonomia para desempenhar minhas fungées.

Tenho acesso a todas as informacgGes sobre os processos que
envolvem minhas fungGes.

Constantemente recebo feedback sobre o meu desempenho.

Meu cargo me oportuniza fazer uso de todas as minhas
habilidades e competéncias.

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

A empresa me oferece oportunidade de carreira.

A empresa se preocupa com meu crescimento pessoal e me
oferece condig¢des de desenvolvimento.

Sinto-me seguro em relacdo a manutencdo do meu emprego.

Tenho autonomia para planejar minhas tarefas.

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Sinto-me integrado ao meu grupo de trabalho, por haver
respeito mutuo entre os colegas.

A hierarquia que predomina na empresa estimula a
participacdo de todos os membros do grupo nas tomadas de
decisdo.

Todos os colaboradores sdo tratados com igualdade na
empresa.

CONSTITUCIONALISMO

Possuo conhecimento de meus direitos e deveres na empresa.
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Variaveis de pesquisa

Discordo

Discordo
parcialmente

As vezes
concordo, as
vezes discordo

Concordo
parcialmente

Concordo

Todos os direitos trabalhistas sdo respeitados e cumpridos
pela empresa.

Minhas opinides sempre sdo ouvidas e respeitadas.

TRABALHO E ESPAC

O TOTAL DA VIDA

Minha carga horaria de trabalho é condizente com o meu
contrato.

Minha rotina de trabalho ndo me impede que eu realize
programas com minha familia.

A pratica de esportes e lazer faz parte do meu dia a dia.

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO

TRABALHO

Sinto orgulho de trabalhar nessa empresa.

Percebo que a empresa se responsabiliza pela qualidade dos
servigos que presta a comunidade.

Percebo que a empresa possui uma boa imagem junto a

comunidade.




