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Resumo: A qualidade de vida no trabalho (QVT), embora relacionada & antiga aspiragio de diminuir
esforcos e aumentar a satisfagdo, ainda demanda discussées, dado o distanciamento entre a teoria e a prética
das organizacdes ao tentarem implementar agoes de melhoria da QVT. Este estudo de caso buscou analisar
a percepgio dos empregados de um banco publico sobre os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(PQVT) que implementam. Como conclusio pode-se inferir que os empregados nao reconhecem os programas
que a empresa oferece, nio acreditam na sua eficicia nem se sentem envolvidos por eles, embora sejam esses
trabalhadores os responsdveis por implementé-los.
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Bancirios.

THOSE WHO MAKE THEM HAPPEN DO NOT TRUST THEM, AND
THOSE WHO SHOULD TAKE PART DO NOT EVEN KNOW THEM:
PROGRAMS OF LIFE QUALITY AT WORK IN THE PERCEPTION OF
THE HR SECTOR EMPLOYEES IN A PUBLIC BANCK

Abstract: The Quality of Work Life (QWL), despite being related to the old desire of decreasing effort while
getting satisfaction, still calls for discussions when considering the gap between the theory and the practice of
the organizations. This case study aimed at analyzing the perception of the employees who develop Human
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Resources (HR) activities in a public bank regarding the Programs of Quality of Work Life (PQWL). In
conclusion, it can be inferred that employees do not recognize the programs that the company offers, do not
believe in their efficacy or feel engaged by them, although these workers are responsible for implementing them.

Keywords: Quality of Work Life (QWL), Programs of Quality of Work Life (PQWL), Bank Workers.

1 INTRODUCAO

Para a Organizagio Mundial da Satde (OMS), a sadde do ser humano deve ser
entendida como “[...] um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e nao consiste
apenas na auséncia de doenca ou de enfermidade” (OMS, 20006, p. 25). Assim, consideram-
se as condicoes bioldgicas, fisicas e quimicas na determinagio de doencas, bem como
fatores psicoldgicos e psicossociais. Também, de acordo com a OMS (2006), um dos fatores
influenciadores da satide é o trabalho: adequagio entre exigéncias do cargo e capacidades
de quem o desempenha, condig¢des fisicas do posto de trabalho, oportunidade de controle
da atividade, relagoes interpessoais, remuneragdo e seguranga fisica sio fatores capazes de
afetar os resultados do trabalhador e, também, suas condi¢oes de saide (FRANCA, 1987;
METZNER; FISHER, 2001; DELCOR et al., 2004; JANSSEN; NACHREINER, 2004;
AZAMBUJA et al., 2007).

Com isso, vé-se que, enquanto o empregado exerce atividades para, dentre outros
motivos, sustento préprio e/ou de seus dependentes, a organizacio necessita de funciondrios
com niveis elevados de motivacio, dedicacio, satisfacio no trabalho. Para se manterem
competitivas, é importante para as empresas a cooperagio mutua entre esses dois extremos

(RODRIGUES, 2011; HELOANTI; CAPITAO, 2003).

De acordo com Fernandes (1996), em resposta ao aumento da competitividade,
originado do impacto de novas tecnologias, da globalizagio dos mercados e dos novos
padrées de consumo, para alcangar os resultados esperados, as organizagdes, muitas vezes,
sacrificam as pessoas. Os empregados precisam atingir metas elevadas e administrar fatores
como falta de tempo, altas demandas, hordrios rigidos e jornadas extensas, o que pode
acarretar insatisfacio e adoecimento, agravando o alto custo humano do trabalho, como

concebido nos moldes da Revolucao Industrial (PILATI, 2008).

Nesse contexto, foi em contraposi¢io ao regime fordista-taylorista e, posteriormente,
ao fato de considerar o impacto que a satisfagio no trabalho pode ter sobre o aumento da
produgio que surgiu a primeira ideia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (TOLFO;
PICCININI, 2001). Como esclarecem Sant’Anna e Kilimnik (2011), Elton Mayo foi
um dos pioneiros nessa drea. Sua famosa experiéncia, realizada numa fibrica de Chicago,
revelou que a produtividade nio era apenas uma questio de engenharia, mas uma questao
humana. Eric Trist, por sua vez, desenvolveu uma abordagem sociotécnica da organizacio
do trabalho (TOLFO; PICCININI, 2001). Desde entdo, a qualidade de vida no trabalho
vem sendo discutida por vdrios autores, como Thériault (1980), Werther e Davis (1983),
Lippitt (1987), Rodrigues (2011), Lacaz (2000), Albuquerque et al. (1998), Sampaio
(2004), Jardim, Barreto e Assungio (2007), Monteiro (2007), Paiva e Avelar (2011),
Cavedon (2014). Seus determinantes e implicagdes sdo colocados em pauta em diversos
debates, nos quais a QVT ¢é apresentada como, além de uma ferramenta da administracio,
um modelo de gestdo voltado para as necessidades das pessoas e organizacdes do século XXI
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(LIMONGI-FRANCA, 2003). Diante dessas vdrias discussoes, nesta pesquisa adota-se o
conceito de Rodrigues (2011, p. 21), para quem a QVT é:

A resultante direta da combinagio de diversas dimensées bdsicas da tarefa e de outras
dimensées nio dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivagio e
satisfagio em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas
dos individuos pertencentes a uma organizago.

Pesquisadores e profissionais das organizagoes (FERNANDES, 1996; ARELLANO,
2004; 2008; ANDRADE; VEIGA, 2012) propoem formas de melhorar a QVT, incluindo
agoes que incidem sobre remuneragio, treinamentos, educacio continuada, avaliagio de
desempenho, gestdo participativa, Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).
A concepgio e a implantagio desses programas vém-se firmando como uma alternativa
para compatibilizar bem-estar, eficiéncia e eficicia nas empresas (FERREIRA et al., 2009),
havendo institui¢oes que desenvolvem programas com focos diversos, como antitabagismo,
prevencio de hipertensio e diabetes, gindstica laboral e reeducagao alimentar (OLIVEIRA;
LIMONGI-FRANCA, 2005; FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009; TRIERWEILER;
SILVA, 2007). Contudo, alguns autores relatam a necessidade da difusio desses programas,

além de apontar aspectos necessirios para a sua eficicia, nem sempre contemplados pelas
oganizagoes (LIMONGI-FRANCA, 2005; FERREIRA et al., 2009).

Esta pesquisa focou uma instituicio financeira publica que, em 2012, elaborou
seu planejamento estratégico. Este vem sendo implementando desde entdo e tem, como
objetivo, que o banco esteja entre os trés maiores do Brasil até 2022. Para isso, a exceléncia
nas prdticas de gestao de pessoas ¢ uma das dimensoes propostas, para o que os programas
de qualidade de vida no trabalho mostram-se de grande valia. O estudo buscou analisar,
com base no Modelo de Walton (1973), a percep¢io dos empregados que desenvolvem
atividades de Recursos Humanos (RH) nessa institui¢io sobre os PQVT que implementam.

O artigo estrutura-se em cinco se¢des, incluindo esta introdu¢io. O referencial
teérico detalha os temas que embasam a investigacdo, a metodologia traz informagoes
sobre o caminho que a pesquisa percorreu para obtengio e andlise dos dados e a segio
seguinte descreve o processo pelo qual foram interpretados. Encerrando o trabalho, tem-se
as consideragoes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Qualidade de vida no trabalho

O conceito de QVT baseia-se nasideias de humanizagiao do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo, além de leis que protegem o trabalhador, o atendimento
a necessidades e aspiragbes humanas. Historicamente, o inicio das pesquisas sobre o
tema deve-se a Eric Trist (1975), a quem ¢ atribuida a origem da denominagio do termo
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. Em 1950, ele e seus colaboradores desenvolveram

um estudo no Tavistock Institute, baseados na relagao individuo-trabalho-organizacio e na
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andlise e reestruturagio da tarefa, a fim de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa

(FERNANDES, 19906).

A primeira fase do movimento QVT estendeu-se até 1974, quando houve uma queda
pelo interesse no assunto, e eventos como a crise energética e a alta inflacio acometeram
os Estados Unidos e outras poténcias (RODRIGUES, 2011). Conforme Tolfo e Piccinini
(2001), a necessidade de sobrevivéncia das empresas relegou os interesses dos funciondrios
a segundo plano. Nesse ambiente de desinteresse e indiferenca sobre o tema e com os
reflexos econdmicos desses eventos, a produtividade da inddstria norte-americana caiu,
principalmente, em comparagio com a industria japonesa, o que resultou numa investigacio
dos modelos gerenciais adotados em outros paises. Com isso, a QVT tornou-se novamente
foco de atengao e, assim, a relagao entre qualidade de vida no trabalho e produtividade
tornou-se mais evidente.

Primeiramente (de 1952 a 1972), os conceitos de QVT podiam ser entendidos como
uma rea¢do do individuo ao trabalho. Préximo de 1974, a concepgao do termo passou a
focar mais o individuo do que o trabalho. Posteriormente (de 1975 a 1980), o que mais
caracterizou o periodo foi a ideologia sobre a natureza do trabalho e as relagées trabalhador-
organizagio (TOLFO; PICCININI, 2001). Segundo Nadler e Lawler (1983), em 1979
iniciou a ultima fase da QVT. O fator mais importante desse ressurgimento do interesse
pela qualidade de vida no trabalho foi, conforme dito, a competi¢ao de mercados em nivel
internacional. De 1980 até os tempos atuais, a QVT é associada aos programas das empresas.
Alguns autores, porém, afirmam que iniciativas organizacionais desse tipo, muitas vezes,
tornam-se indcuas, ji que, por meio delas, tenta-se transformar as organizagées em grandes
centros de bem-estar, criando-se espacos especiais, artificiais e atraentes, na tentativa de
diluir o lazer e o esporte em meio aos sacrificios que o trabalho envolve (PADILHA, 2009).

Esse panorama histérico evidencia a inexisténcia de um consenso entre as diferentes
abordagens de QVT existentes, além do fato de que o enfoque nas relagdes de trabalho,
no ponto de vista psicolégico e na organizagio do trabalho, como um todo, é pouco
contemplado (LIMONGI-FRANCA, 2003). E possivel notar, também, uma abordagem
de qualidade de vida no trabalho mais instrumental e imediatista, que a vé apenas como um
meio de aumentar a produtividade das organizagoes.

De qualquer forma, vérios sio os estudos em que a QVT ¢ usada como abordagem
para conhecer a forma de atuagao das organizagdes e reformular propostas para a melhoria
do dia a dia dos trabalhadores (WYATT; WAH, 2001; FILHO; LOPES, 2001; GOULART;
SAMPAIO, 2004; SEREY 2006; DAVID; FARIA 2007; FERREIRA, 2008; SAMPAIO,
2012; VENSON et al. 2013). Contemporaneamente, a qualidade de vida no trabalho
mostra-se como uma abordagem das empresas voltada para a qualidade, produtividade,
problemas organizacionais e para a tentativa de transformar o trabalho em uma atividade
mais agraddvel, se ndo por questoes humanistas, para melhorar seus préprios resultados.

Entretanto, muitos ainda sio os desafios nesse sentido (FERNANDES, 1996).
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2.2 Modelos de avaliagao de QVT

Diferentes pesquisadores apresentam alternativas distintas para mensurar a QVT.
Dentre eles destaca-se Westley (1979), primeiro estudioso a sistematizar os pontos de
vista psicolédgico, social, econdémico e politico na andlise da qualidade de vida no trabalho.
Segundo esse autor, os problemas vivenciados pelas pessoas no ambiente de trabalho podem
ser classificados em quatro categorias: injustica, inseguranga, isolamento e anomia. Suas
implica¢oes afetam diretamente o trabalhador e constituem obstdculos importantes a QV'T.

Outra opgido para medir a QVT ¢ proposta por Werther e Davis (1983). Para eles,
muitos fatores influenciam a qualidade de vida no trabalho, como supervisao, condigoes
de trabalho, pagamento, beneficios, projeto do cargo e, sobretudo, as atividades que ele
desenvolve. Logo, a proposta dos autores se baseia na reformulagio de cargos, a fim de
tornd-los mais produtivos e interessantes. Entretanto, Hackman e Oldham (1975) alertam
que, além dos cargos, desafios ambientais, organizacionais ¢ comportamentais também
afetam a QV'T. Logo, para que haja satisfagio mutua na relagao trabalhador-organizacio,
um projeto apropriado de cargo deve se combinar a exigéncias organizacionais, ambientais
e comportamentais.

Nadler e Lawer (1983), por sua vez, sugerem que, para uma melhoria no ambiente
de trabalho, a QVT se fundamente em quatro aspectos: participagio dos funciondrios;
reestruturagio do trabalho por meio de tarefas e grupos autdbnomos; inovagio no sistema
de recompensas para influenciar o clima organizacional; melhoria no ambiente de trabalho
quanto a condigdes fisicas e psicoldgicas, além do hordrio de trabalho.

Jd Walton (1973: p. 14), autor do modelo que foi a base deste estudo, estabelece que
a definicio de qualidade de vida no trabalho ¢ orientada por uma linha de investigacao em
funcao do “Detaylorisme”, designando a preocupagio com o resgate de valores humanisticos
e ambientais que sio negligenciados em favor de consideragbes puramente econdmicas —
inquietacdo que serve de alerta para os efeitos da automagio na qualidade de vida dos

trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Em seu modelo, Walton (1973) propds oito critérios ou categorias conceituais para
avaliar a qualidade de vida no trabalho. A primeira delas, Compensagio justa e adequada,
visa a mensurar 2 QVT em rela¢do a remuneragdo recebida pelo trabalhador. A segunda
categoria envolve as Condi¢oes de trabalho, incluindo: jornada e carga de trabalho, ambiente
fisico, material e equipamento, ambiente sauddvel e estresse. A terceira categoria desse
modelo se refere ao Uso e desenvolvimento de capacidades do trabalhador, e se relaciona
as oportunidades que o empregado tem de aplicar seu conhecimento e suas aptidoes
profissionais. A quarta categoria envolve a Oportunidade de crescimento e seguranga. Visa
a medir a QVT quanto as chances de crescimento e desenvolvimento pessoal, além da
seguranga que o emprego oferece. A quinta categoria do modelo diz respeito a Integragio
social na organiza¢io ou a integracdo do individuo com o meio em que ele estd, seja
pessoal, seja organizacional. Para mensurd-la, observam-se relacionamento, igualdade de
oportunidades e senso comunitdrio. A sexta categoria, denominada Constitucionalismo,
mede até que ponto os direitos dos empregados sdo cumpridos na organizagio, baseando-se
na necessidade de protecio do individuo contra agoes arbitrdrias dos empregadores. Com a
sétima categoria, Trabalho e espaco total de vida, Walton (1973) sugere que se considere o
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equilibrio entre vida profissional e pessoal do trabalhador. Na dltima categoria, Relevancia
social do trabalho, esse autor salienta 0 modo como o individuo percebe a imagem da
organizagio da qual faz parte, assim como a visao da organizacio sobre si préprio como
trabalhador, incluindo se ela valoriza ou nio o trabalho que ele realiza.

Desde que foi desenvolvido, o modelo de Walton (1973) jd recebeu algumas criticas
(FERREIRA, 2006), contudo mais numerosos sio os autores que o adotam, mostrando que
ele se tornou uma referéncia no assunto (MONACO; GUIMARAES, 2000; DETONI,
2001; GREENHAUS; COLLINS; SHAW, 2003; GOULART; SAMPAIO, 2004; BRITO;
MACEDO, 2011; SAMPAIO, 2012; DUYAN, 2013). Segundo Pedroso e Pilatti (2010),
ao contrario dos demais modelos cldssicos de QVT, o de Walton (1973) mostra-se mais
amplo ao associar o mdximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, contemplando também
aquelas cuja influéncia na vida do trabalhador ocorra de forma indireta, isto ¢, tal influéncia
nao é ocasionada pelo trabalho em si, mas pela forma como este é conduzido. Nesta pesquisa,
optou-se pela sua utilizagio porque se entende esse modelo como o mais abrangente.

3 METODOLOGIA

A revisao de literatura realizada para este trabalho permitiu perceber que a QVT ¢
muito estudada sob uma perspectiva quantitativa (TOLFO; PICCININI, 2001; TIMOSSI
et al., 2009; FIGUEIREDO et al. 2009; FERREIRA, 2014), porém pouco investigada
em termos dos sentidos, percepgoes, emogdes ¢ aspectos subjetivos que envolve. Assim,
em busca de um maior aprofundamento do assunto, a abordagem qualitativa mostrou-se
especialmente promissora para este estudo. Segundo a classificacio de Vergara (2005) e
Godoy, Bandeira de Mello e Silva (2006), quanto aos fins, pode-se dizer que a pesquisa
¢ descritiva; quanto aos meios, trata-se de um estudo de caso. Para atingir os objetivos
propostos, realizou-se uma pesquisa de campo. A unidade de andlise foi uma institui¢ao
financeira publica, aqui identificada apenas como Empresa. Para respeitar sua solicitagio
de sigilo, nomes e siglas que podem identificar pessoas ou a prépria organiza¢io foram
propositalmente alterados, na anilise, sem prejuizo do contetdo. Os sujeitos da pesquisa
foram empregados que desenvolvem atividades de recursos humanos em vérias unidades-
meio do banco. Essas unidades atendem o publico interno e oferecem servicos para que as
agéncias possam desenvolver as atividades-fim da Empresa.

Neste trabalho, a proposta foi investigar todas as unidades-meio do banco localizadas
em Belo Horizonte. Essa selecao restringiu-se & capital mineira por questoes de acessibilidade,
haja vista a necessidade de um contato pessoal para a coleta de dados. A premissa era que a
interagio face a face com as pesquisadoras facilitaria a obtengao de respostas mais sinceras e
detalhadas. Ao todo, sao vinte essas unidades-meio na cidade, contudo, em cinco delas nao
foi possivel realizar as entrevistas, por motivos que envolveram desde as férias do profissional
que as autorizaria até a recusa do funciondrio em participar do estudo, alegando descrenga
nos resultados que ele poderia trazer. Como em algumas unidades mais de um empregado
era responsével pela atividade de RH, o estudo envolveu dezoito entrevistados lotados em
quinze unidades-meio da Institui¢io. Esses individuos mostraram-se interessantes sujeitos
de pesquisa, uma vez que sdo os responsdveis pela implementacio dos PQVT. Além disso,
estao submetidos s mesmas pressoes que os demais funciondrios lotados na unidade,
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vivenciando aspectos contraditdrios por ocuparem uma posi¢ao que lhes atribui o papel de
combater ameagas 3 QVT, enquanto sofrem, no dia a dia laboral, essas mesmas ameagas.
Entre esses sujeitos, havia homens e, majoritariamente, mulheres, com tempo de empresa
variado. Os cargos que ocupam incluem: auxiliar, assistente junior, pleno, sénior, supervisor
e coordenador.

As entrevistas, cujo contetido foi gravado e transcrito pelas pesquisadoras, foram
realizadas de outubro a novembro de 2014. Na construcio do roteiro da entrevista,
o modelo de Walton (1973) foi tomado como base, incluindo-se, contudo, apenas as
dimensoes consideradas relevantes para o trabalho dos sujeitos da pesquisa, entendidos como
funciondrios de um banco publico. Assim, retiraram-se da andlise as categorias: Integracio
Social na Organizagao e Constitucionalismo. A exclusio desses critérios considerou, além
da relevancia, a extensio da andlise. Afinal, ganhar em abrangéncia significaria perder em

profundidade.

Para a interpretagio dos dados, uma andlise de contetdo foi realizada (BARDIN,
2009). Na fase de pré-andlise desse processo, fez-se a leitura dos relatos transcritos. A
segunda etapa envolveu a explora¢io do material. Nela iniciou-se a classificagio dos dados
em um sistema de categorias e subcategorias. Por tltimo, trataram-se os resultados obtidos,
submetendo-os a operagoes para destacar as informagoes coletadas e relaciond-las aos temas
de estudo. As quatro categorias construidas para a andlise de contetdo foram estabelecidas
utilizando-se como base o roteiro de entrevista, os dados coletados e a literatura usada
como referéncia na pesquisa. A primeira delas, nomeada Percep¢ao de QVT, refere-se a qual
o entendimento do empregado sobre a expressio qualidade de vida no trabalho e como
ele avalia a sua propria QVT, de forma geral. Essa categoria se subdivide em Percep¢io
Negativa, Mediana e Positiva.

A segunda categoria, chamada Percep¢io dos programas de qualidade de vida no
trabalho, foca os PQVT: refere-se a se os empregados conhecem os PQVT da Instituigao e
como os avaliam. Essa categoria se subdivide em Desinformacio, Credulidade e Ceticismo.

Jd a terceira categoria diz respeito a percepgao de QV'T, na Empresa, e se refere a visao
que o entrevistado tem sobre sua qualidade de vida no trabalho na Institui¢io objeto do
estudo, subdividindo-se em Percep¢io Negativa, Mediana e Positiva. Dentro de cada uma
dessas subcategorias, hd seis outras divisoes, obedecendo aos critérios de Walton (1973) que
serviram de base para a pesquisa: Compensacio justa e adequada; Condigoes de trabalho;
Uso e desenvolvimento das capacidades; Oportunidades de crescimento e seguranca;
Trabalho e o espago total de vida; e Relevancia social do trabalho.

A quarta e Ultima categoria diz respeito aos requisitos ideais de um PQVT dirigido aos
bancdrios. Refere-se, portanto, as condigoes que esse programa deve apresentar, na percep¢ao
dos entrevistados, para atender as demandas dos empregados de organizagdes deste setor.
Suas subcategorias sdo: Formagao de Gestores; Apoio psicoldégico; Informagoes de QVT;
Organizacio do trabalho; Valorizagio da carreira; Capacitagio de RH; e Alcoolismo. A
Figura 1 exibe todas as categorias e subcategorias elaboradas para a andlise:
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Figura 1: Categorizagio
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Além da entrevista, realizou-se uma andlise documental em manuais normativos
internos (GIL, 2002). Com base neles, foi possivel verificar que a Instituicio desenvolve
alguns programas para a promogao da satide e QVT dos empregados, como: programas de
incentivo ao antitabagismo, de reeducacio alimentar, de prevengio da satide da mulher e do
homem, campanhas de vacinacio antigripal, gindstica laboral, entre outros.

madCondicdo trabalho

Valorizagdo da

carreira

Fonte: Elaborada pelas autoras.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.1 Primeira Categoria: Percepgao de QVT

Esta categoria procura entender o que os entrevistados entendem por QVT e como,
no geral, avaliam a sua prépria QVT. Dentre as subcategorias propostas, a terceira mostrou-
se a mais forte: todos os entrevistados consideraram importante e positivo o conceito de
qualidade de vida no trabalho, e entendem como tradugio desse termo, coerentemente
com a defini¢io de Rodrigues (2011), a satisfacdo e a motivag¢io, manifestas nas palavras
deles em expressoes como “a vontade de ir trabalhar” (E2). Além disso, sua visio sobre a
QVT parece ampla, envolvendo aspectos que vio desde o ambiente fisico do trabalho até
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questoes salariais. A grande maioria relacionou o conceito também s relagdes interpessoais
que existem no ambiente laborativo. Para eles, ter um bom relacionamento com a chefia
e os colegas ¢é essencial para a qualidade de vida no trabalho. Além disso, essa categoria
contempla também como os entrevistados avaliam a sua prépria QVT. Predominaram
aqueles que falaram positivamente dela, entendendo-a como satisfatéria, sobretudo porque
trabalham seis horas por dia.

Outra subcategoria ligada a percepcao de QVT foi a negativa, envolvendo um
ndmero menor de falas. Nesse contexto, um dos relatos apresentou o trabalho como uma
questdo meramente instrumental, demonstrando um possivel esvaziamento do sentido do
trabalho: “A maioria das pessoas trabalha pensando, realmente, [...] no dia 20, no crédito
da remuneragao. Ainda, assim... acho, nao ¢ meu pensamento, mas no geral” (E1).

Houve entrevistados que, quando questionados como avaliam a sua prépria QVT,
mencionaram aspectos contraditdrios: expressaram satisfagio com sua qualidade de vida
no trabalho, demonstrando, simultaneamente, ressalvas quantos a alguns aspectos. Eles
compuseram a subcategoria intitulada Mediana, que foi a menos contemplada nos relatos.

4.2 Segunda categoria: Percepg¢ao de QVT na Empresa

Esta categoria se refere a como os entrevistados avaliam a sua QVT, especificamente
na Institui¢do. Suas subcategorias contemplaram cada um dos fatores de Walton (1973) que
a pesquisa considerou:

4.2.1 Compensagao Justa e Adequada

Pela andlise dos dados, nota-se que a grande maioria dos entrevistados entende que
a remuneracio interfere diretamente na QVT. Essa remuneracio foi predominantemente
percebida como justa, pois, a0 comparar sua situagdo com outras instituigoes do mesmo
setor, vdrios empregados afirmaram que outras organizagdes remuneram pior. Apesar disso,
para as atividades que sao desenvolvidas, a remuneracio talvez nio lhes pareca adequada.

Alguns entrevistados apresentaram uma percep¢io negativa sobre esse aspecto. Para
eles, a remuneragio precisa ser reavaliada, devido a existéncia de grandes discrepancias dentro
da prépria Empresa. Segundo afirmam, os saldrios sao bastante dispares se comparados
os empregados recém-admitidos e os antigos, bem como aqueles lotados na matriz e no
restante do pais, ou empregados com fungdo e sem fungio. As falas a seguir refletem isso:
“[...] ¢ um divisor assim... o pessoal que entra agora..., em relacio a remuneragio sio dois

mundos” (E1).

Entio eu vejo assim, em Brasilia ¢ mais motivador pro empregado, ele te oferece mais assim,
mais oportunidades muito maiores. E eu acho uma pena assim que a empresa seja duas
nesse sentido. E eu acho que a gente podia ser uma empresa s6. E quem dera se a empresa
toda fosse uma matriz da vida (E11).
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4.2.2 Condigoes de trabalho

Alguns entrevistados mencionaram que as seis horas de trabalho didrio sao vantajosas.
Consideraram sua jornada positiva, quando comparada com a de quem trabalha em cargos
de gestao nas agéncias, novamente evidenciando a diferenca entre as condigoes de trabalho
de um empregado lotado em unidade-meio e a de outro, lotado em agéncia:

Jornada de trabalho ¢ totalmente relacionada com qualidade de vida e com equilibrio entre
trabalho e vida pessoal [...]. Quando eu trabalhava em agéncia, eu trabalhava mais de
oito horas, registrava apenas oito horas, no ponto eletrénico. Eu tinha prejuizo de satde,
prejuizo na minha vida familiar. Cheguei a ter reprovagio académica, porque eu matava
muita aula [...]. Hoje a minha realidade nao ¢ mais essa (E18).

Quanto ao ambiente fisico em que trabalham, a maioria se disse satisfeita. Uma
entrevistada, contudo, trouxe uma percepgao interessante sobre o nome usado para descrever
a separagao fisica entre cada trabalhador:

O ambiente fisico eu acho muito importante ¢ a empresa se preocupa também. Sé acho
que isso aqui deveria ser mais baixo: as divisrias, pra vocé poder enxergar seu colega. Eu
nio acho legal, eu acho o nome horroroso, baia, a gente nio é cavalo. Eu acho muito feio, o
nome tinha que ser diferente [...], porgue a gente nio é animal. Baia é de animal, estébulo.
E deveria ser baixinho, tinha que ser na altura que vocé enxerga seu colega. Eu acho que
deveria ser mais humanizado isso aqui. Eu ndo acho legal isso aqui ndo (E13) (grifo nosso).

4.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Os resultados evidenciaram que a subcategoria Percepcio negativa sobressaiu um
pouco em relagdo a subcategoria Percepgao positiva, ndo havendo dados classificados na
subcategoria mediana. Aqueles que entenderam a autonomia oferecida pela Institui¢io
como satisfatéria afirmam que as decisdes do dia a dia laboral nio precisam passar pela
avaliagio do gestor. J4 os entrevistados que a entenderam como ponto negativo relacionam
a falta de autonomia ao estilo de gestdo. Para eles, deveria haver mais delegacao de tarefas:
“Ah, eu tenho umas restricées com autonomia. Tem muita coisa que é conduzida nas mios

da gestao, sabe?” (E6).

4.2.4 Oportunidades de crescimento e seguranca

A grande maioria dos entrevistados demonstrou percep¢ao negativa nesta subcategoria.
H4 quem comente a falta de oportunidades para ascensio na carreira e a existéncia de varias
empresas em uma so, ja que a oferta de fungées gratificadas, na matriz, ¢ diferente da oferta
em outras unidades da organizagdo. A falta de investimento na carreira de empregados que
j& tém muitos anos de empresa também apareceu nos relatos.

Alguns entrevistados comentam a desvalorizagio da carreira de RH na empresa, ao
apontarem que a funcdo ¢ vista como atividade secunddria e sem destaque sob as demais.
Nas entrevistas, percebe-se que o empregado que trabalha com as atividades de recursos
humanos se sente depreciado. H4 quem afirme que a visdo deles, perante os colegas, ¢ que,
como nao se encaixariam em nenhuma outra tarefa, foram designados para esse setor.

ESTUDO & DEBATE, Lajeado, v. 22, n. 2, p. 214-233, 2015. ISSN 1983-036X 223



Lubpmira RoBerta MAcIEL RoMaNO, CRISTIANA TRINDADE ITUASSU, RIS BARBOSA GOULART

4.2.5 O trabalho e o espago total de vida

A grande maioria dos entrevistados avalia a sua situagao diante dessas questdes como
positiva. Nesse item, a jornada de seis horas didrias, mencionada por quase todos eles,
voltou a ganhar destaque. Quem relacionou essa subcategoria a uma Percep¢io negativa
atribuiu a jornada extensa — no caso, a de oito ou até doze horas, que jd tiveram — o fato de
nao conseguirem esse equilibrio, evidenciando os impactos que a jornada ¢ capaz de trazer
na vida pessoal e familiar do funciondrio: “Eu observei assim, os filhos terceirizados. Na época
eu ndo tinha filho e as pessoas trabalhavam dez horas por dia, e diziam assim: ‘Eu sei tudo da
minha primeira filha, eu nao sei nada da minha segunda filha, mal eu tenho fotos’. Ela criou
uma filha com jornada de seis, e a outra com jornada de oito horas” (E5, grifo nosso). No
trecho a seguir, a essa questao sao adicionados problemas de satide, numa fala que ressalta as
pressoes que os profissionais que trabalham em banco compartilham.

[...]. Al eu tava muito tenso. Cheguei l4 pra ser atendido no pronto atendimento. Tava
travado. Af fiz um RX da coluna e nio tinha nada. Af o médico fez um teste: Fulano, nio
tem nada no seu musculo, na sua coluna. Vocé td tenso, vocé td simplesmente travado, af
ele pediu pra gente falar um pouco do meu servigo. Ai eu falei sou bancdrio, tenho cargo
de confianca, trabalho umas 12 horas por dia. Af ele falou: Ab! Viocé é bancdrio? Ab t4! Uns 3
por dia que eu atendo mais ou menos igual a vocé assim. [...] ‘Eu tomei no dia 14 uma injegio.
Ele falou assim:” A hora que vocé chegar na portaria vocé vai melhorar, mas s6 até o efeito.
Mas se vocé nio mudar seu estilo de vida, sua qualidade de vida, vocé vai ser nosso paciente todo
dia, efetivo (EG, grifo nosso).

4.2.6 Relevancia social do trabalho

A grande maioria dos entrevistados relaciona essa subcategoria a uma Percepgao
negativa. Eles entendem que a empresa os vé como mais uma matricula, apenas uma forca
de trabalho, envolvendo uma relagio descartdvel: quando necessdrio, trocas e substituicoes
serdo feitas sem maiores problemas: “E, eu acho que, na atual gestéo, eles pouco conhecem
sobre nés, eu falo Empresa geral, td? Agora a Empresa, como um todo, eu acho que ela
esquece da gente, s6 vé o empregado como niimero, ela nio vé o que vocé jd fez pra ela”

(E10).

Muitos entrevistados nio se identificam com a Empresa, nao se sentem reconhecidos
nem envolvidos numa relagao de respeito e consideracdo. Um desses profissionais afirmou
algo bastante significativo nesse sentido: “Isso ai ¢ uma pergunta que eu nao sei responder,
a visio que a Empresa tem de mim? (risos) Eu nem sei se a Empresa sabe que eu existo!” (E

15).

A subcategoria que envolve uma Percepgio positiva da relevancia social do trabalho
apresentou menor destaque. As poucas falas nessa dire¢do indicam que, para alguns
entrevistados, a Empresa foi o alicerce de suas vidas, por isso devotam-lhe gratidio. Porém,
quando questionados sobre a visio que eles entendem que a Empresa tem deles, mesmo
essas pessoas indicaram, de novo, uma percep¢io negativa desse aspecto: para eles o banco
espera apenas um empregado comprometido e proativo, expectativa que precisam atender.
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4.3 Terceira Categoria: Percep¢ao dos Programas de QVT

A terceira categoria avalia os PQVT da Instituigao. Suas subcategorias se dividem
em Ceticismo, Otimismo e Desinformacdo. A subcategoria ceticismo retne as falas que
mostram certa descrenca em relagao aos programas e agoes de qualidade de vida no trabalho
da Organizagao. Ela foi a que se mostrou mais forte quando da anilise, estando presente,
pelo menos com parte dos relatos, em todas as entrevistas realizadas. Alguns profissionais
entendem que a idéia do PQVT ¢ positiva, mas nao ultrapassa o plano das intengoes.
Outros mencionam que o entusiasmo inicial que esses programas geram nio se reverte
em envolvimento e participagio dos funciondrios, por vdrios motivos: falta de apoio do
gestor; demanda elevada de tarefas; metas altas e sobrecarga de trabalho; descrenga quanto a
atividade proposta; ou o tipo de atividade ofertada nao atende a necessidade dos empregados.

Falta conhecimento e divulgacio da importéincia. Ele ¢ noticiado, mas ¢ algo que
¢ lido parcialmente, ou deixado de lado. Tem gente que, tem empregado que, nio
por desconhecimento, mas por, acho que por falta de orientacio, acha que é um
programa sem importincia, é... ndo vé um interesse mais... Uma minoria, parece
que no inicio muita gente mostra interesse, dizer que 50% mostram interesse ¢ na
hora de fazer mesmo s6 30 % aparece (E18).

Frente a tantos obstdculos, muitos funciondrios se mostram céticos quanto a esses
programas: “Eu acho que, as vezes, assim, comega animado, tem vontade de fazer, acha
bacana, depois, sei l4, perde o interesse e ndo quer desperdicar, sei ld, dez minutos de trabalho”.
(E 12, grifo nosso). Assim, os PQVT deixam de ser entendidos como um investimento em
saide e qualidade de vida para se tornarem desperdicio de tempo, num contexto em que
cada minuto é precioso para se cumprirem tarefas e se alcangarem metas.

Outro ponto destacado, novamente, foi a comparagio de atividades em unidades-
meio e em agéncias. Os entrevistados entendem que nem nas unidades-meio, onde o ritmo
de trabalho seria um pouco menos intenso, esses PQVT tém efetividade. Logo, quando
se fala da realidade das agéncias, a situacdo seria um pouco pior, devido, sobretudo, ao
atendimento ao publico, que inviabilizaria a aplicabilidade de Programas de QVT.

Os dados classificados na categoria Credulidade envolveram uma minoria das
falas, em que os sujeitos demonstraram acreditar nos PQVT por entendé-los como um
investimento da Empresa na qualidade de vida do empregado: “Acho que funciona sim,
eu acho, eu acredito nisso. Hd que se investir mesmo nesses programas. E dessa forma que
a gente vai conseguir sustentar essa empresa, porque ¢ muita loucura. Vocé sabe, ¢ muita
loucura trabalhar aqui” (E2).

Na subcategoria Desinformacio enquadraram-se os relatos segundo os quais, na
visao dos entrevistados, nem eles nem a maioria dos empregados tem conhecimento de
tais programas. Exemplos sao as falas: “Conhego vérios, mas nio sei. Nao t6 lembrada, nao
tenho isso firmado na minha cabega” (E3) ou “Eu acho que a maioria nio usufrui [...]; o que
vejo é que, por exemplo, aqui da nossa equipe da unidade que as pessoas nao usufruem, e
nao sabem também. Nio tem o conhecimento que existe” (E1). Os empregados relacionam
os programas a beneficios (saldrios, gratificagoes) e programas que a Empresa concede e
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desenvolve, mas que nao configuram, propriamente, PQVT: “Eu nio conheco todos nao.
Mas tem, por exemplo, a Sipat?, que é uma semana bem interessante que o pessoal aqui
sempre faz eventos né? [...] Tem cinema, tem café, porque uma das coisas que o empregado
mais gosta é daquele cafezinho [...]. Eles gostam muito de café¢” (E16). Nesse ponto, cabe
salientar que o estudo foi realizado com funciondrios responsaveis pelas atividades de RH
da empresa, inclusive os programas de qualidade de vida no trabalho. Imagina-se que, por
isso, deveriam ser os mais bem informados sobre eles. Todavia, é notdvel a desinformacio

entre esses profissionais.

4.4 Quarta categoria: Requisitos para um Programa de QVT dirigido a bancérios

A quarta categoria analisa os requisitos que um programa ou agao em qualidade de
vida no trabalho deve apresentar para atender as necessidades dos bancérios, dividindo-
se em sete subcategorias, coerentemente com suas falas: Apoio psicolégico, Formacio
de gestores e Capacitagio do profissional de RH, como as que se sobressairam, além de
Informagdes sobre QVT, Organizacio do trabalho, Valoriza¢io da carreira e Alcoolismo.
Por limitagdes de espago, as subcategorias que se revelaram menos relevantes na andlise nao
serao detalhadas aqui.

A subcategoria Apoio psicoldgico foi a que envolveu o maior nimero de falas,
por meio das quais se nota que um programa focado nesse aspecto poderia auxiliar na
administragdo da pressao sofrida pelos empregados. Segundo os relatos, a satide emocional
e o estresse devem ser trabalhados pelos PQVT: “Algum programa relacionado a qualidade
dos relacionamentos, clima organizacional, satide emocional do empregado, mais saude
emocional do que ligado 4 satde fisica mesmo dele, entendeu?” (E18).

A subcategoria Formagio de gestores foi a segunda mais presente nos dados: muitos
problemas relacionados & QVT vém da relagio chefia/empregado, jd que os gestores nio
recebem esse tipo de instru¢do e parecem focar em metas e resultados quantitativos,
desconsiderando a relevincia das relagées que se estabelecem no trabalho: “Agora eu vejo o
seguinte, os gestores tém participagio preponderante, entendeu? Eles sio referéncia, sio os
encarregados de formar a equipe e dentro dessa equipe de pessoas soliddrias, sauddveis né...
[...] ai sim 0 ambiente de trabalho pode ser cada vez melhor” (E17).

A Gltima subcategoria de destaque foi a Capacitagao dos empregados que desenvolvem
atividades de RH. Pelos relatos, quem ¢é designado para trabalhar nessa fun¢io o faz, muitas
vezes, sem capacitagdo para tal. Nio hd um investimento nesse profissional, elo entre a
equipe e o gestor e que tem — ou deveria ter — um papel fundamental em a¢oes como as que
visam a melhoria da QVT: “Eu lembro que, quando eu entrei na Empresa, a gente tinha
um periodo de adaptagao, sentava do lado do outro colega e a gente tinha um tempo pra

aprender aquilo, pra fazer, e, de muito tempo pra cd, o empregado jd chega tendo que se
virar”(E11).

4 Semana Interna de Prevencdo de Acidentes de Trabalho (evento obrigatdrio para empresas brasileiras,
segundo a legislacao trabalhista, que nio configura um programa de qualidade de vida no trabalho).
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4.5 Sintese da andlise

A Figura 2 representa os principais resultados obtidos na pesquisa. A intensidade das
cores segue a relevincia apresentada por categoria. Como se pode ver, de modo sucinto, a
categoria mais fortemente relacionada a percep¢io de QVT foi a positiva, significando um
entendimento positivo da maioria quanto a ideia de QV'T. No que tange & percep¢io da sua
prépria QVT na Empresa, positivamente os entrevistados entendem apenas a questdo da
remuneragao. De modo negativo, eles avaliam: condi¢ao de trabalho, uso e desenvolvimento
de capacidades, relevincia social do trabalho, oportunidade de crescimento e seguranca, o
trabalho e o espaco total de vida. A categoria que se destacou quanto a percepgao dos PQVT
foi a chamada desinformagio, sinalizando que os empregados desconhecem essas agdes da
Institui¢do. Por fim, os principais requisitos para um bom PQVT dirigido a bancdrios
seriam, sobretudo: contemplar o apoio psicolégico dos funciondrios, investir na formagio
dos gestores e cuidar da capacitagio dos profissionais do setor de RH.

Figura 2 — Principais resultados obtidos na andlise dos dados

CATEGORIAS
1
1 1 1 1
Percepgéo da Percepgéo dos Percepgéo de Requisitos bom
avt Programas QVT na Empresa Programa QVT
1
I 1
_ Formacac"de
. 0 Compensacdo Compensacdo Compens R
Justa/adequada Justafadequada Justa/adequada Apoio psicoldgico
e . Condigédo Condigdo Condigo . c
Positiva ——  Credulidade — — trabalho — trabalho o Informacs T
Desenvolvimento Desenvolvimento Capacitagdo de
capacidades capacidades RH

Trabalho/vida | Trabalho/vida L Valorizagdo da
pessoal pessoal carreira

— Negativa

Desenvolvimento

capacidades
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Trabalho/vida
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trabalho trabalho o trabalho —  Alcoolismo

Legenda: Em azul marinho constam as categorias que se sobressairam na anilise, com maior frequéncia de
relatos; em azul forte, categorias intermedidrias e, em azul claro, categorias que envolveram relatos menos
frequentes.

Fonte: Elaborada pelas autoras.
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Embora desafios semelhantes aos encontrados nesta pesquisa existam também em
outras organizagoes (TOLFO; PICININI, 2001; FERREIRA; TOSTES, 2009; ALVES,
2011), fica evidente a necessidade de se repensarem alguns aspectos dos PQVT da Empresa
em andlise, de forma que as acoes empreendidas para melhorar a QVT dos empregados
possam se mostrar mais eficazes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta desta pesquisa foi conhecer a percep¢ao dos empregados que desenvolvem
atividades de recursos humanos em uma institui¢do financeira puiblica em relagao aos
programas de qualidade de vida no trabalho que implementam. Para alcancar esse objetivo,
realizou-se uma pesquisa qualitativa baseada no Modelo de Walton (1973). Uma andlise
documental também foi feita, permitindo descrever sucintamente os principais PQVT
que a empresa desenvolve. Além disso, foram entrevistados dezoito profissionais da drea
de RH, em quinze unidades-meio do banco, escolhidos considerando-se as atividades que
desempenham, relacionadas mais proximamente aos PQVT da instituigao. Essas entrevistas
foram submetidas a andlise de contetdo, que revelou que os sujeitos de pesquisa entendem
a QVT de modo préximo ao que propde a teoria, ao associd-la & motivacio e a satisfagao no
trabalho, além do relacionamento interpessoal laboral.

Em relacdo a percep¢ao de QVT na Empresa, detalhada em termos de seis, dentre as
oito dimensdes propostas por Walton (1973), ficou claro que a maioria dos entrevistados
entende que a remuneracio ¢ um fator que influencia positivamente sua QVT. Quanto
as condi¢des de trabalho, a jornada de trabalho apresentou destaque, nas entrevistas. No
que se refere 4 autonomia, a maioria relacionou esse conceito ao gestor. Sobre a carreira,
depreendeu-se, pelas falas, que a institui¢do apresenta discrepincias que fazem com que
seja vista como trés empresas distintas em uma: matriz, unidades-meio e agéncias, cada
qual com caracteristicas diferentes. As oportunidades de crescimento sio maiores na matriz,
frustrando as expectativas de grande parte dos entrevistados. Quanto ao trabalho e ao espaco
total de vida, a jornada didria de oito horas apareceu como elemento para uma qualidade
de vida menos satisfatéria, por dificultar o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Em
relagio 4 relevéncia social do trabalho, para a grande maioria a Empresa os considera apenas
como uma matricula necessiria para atingir suas metas. Mesmo quem demonstrou gratid;io
com o banco nio entende que esse sentimento seja reciproco.

Quanto a percepgao dos programas de qualidade de vida no trabalho que o banco
implementa, ficou claro que a maioria nio os reconhece como PQVT. Os sujeitos da
pesquisa relacionam esses programas a beneficios como plano de saide, abonos entre outros,
sinalizando certa confusio conceitual. A falta de informagio sobre esses programas foi um
aspecto notério dos relatos, o que impressiona, pois estes sdo dos funciondrios responsdveis
por implementd-los. Além de nao reconhecerem os PQVT como estratégia para melhoria
na qualidade de vida laboral, eles também nio acreditam nesses programas e a maioria nao
usufrui do que é proposto.

Sobre os requisitos para um bom PQVT focado nos bancdrios, sobressairam-se:
Apoio psicolédgico, Formagao de gestores e Capacitagio dos empregados que desenvolvem
atividades de RH. Segundo os depoimentos, nio existe uma formagio especifica para o
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funciondrio assumir essas atividades. Talvez isso explique parte dos problemas encontrados
na relagio entre esses profissionais e os PQVT. Outro aspecto que parece claro é que,
enquanto esses programas nio contemplarem prioritariamente as questoes que autores como
Walton (1973) apontam como importantes para a QVT dos empregados, eles parecem
condenados a ser sempre iniciativas cosméticas, que tangenciam os problemas com os quais
os funciondrios se deparam, sem, contudo, atacd-los de forma direta ¢ efetiva.

Conforme descrito, os resultados se mostram preocupantes para Organizacio
e empregados. Em linhas gerais, chama a atencio a incoeréncia aqui manifestada: o
funciondrio que desenvolve as atividades de RH nao reconhece os PQVT, nao acredita
neles, como também nao participa deles. E, mesmo diante de tantas contradigées, o agente
de RH ¢ quem implementa, na prdtica, tais programas, evidenciando uma lacuna que o
banco precisa rever.

A Institui¢do ja investe em PQVT, mas, por todo o exposto, sua eficicia pode ser
questionada. Nesse ponto, sugere-se que a Empresa invista, primeiramente, em programas
com foco no apoio psicolégico dos empregados. A pressao dos clientes, das metas, do tempo
e a propria pressdo interna do individuo podem resultar, frente  falta de agdes preventivas,
em adoecimento desse colaborador, o que traz prejuizos ébvios para sua vida pessoal, e
também para os resultados que a Organizagio espera que ele fornega. Aparentemente, o que
realmente necessita ser trabalhado sio, também, as relacoes interpessoais. Nesse sentido,
capacitar os gestores seria outra acdo fundamental, incluindo treinamentos que lhes
permitam conhecer e trabalhar efetivamente aspectos psicoldgicos envolvidos na atividade
de gestdo, incluindo, por exemplo, questoes relacionadas a administragio de conflitos ¢ a
lideranca. Capacitar os empregados que desenvolvem atividades de RH também se mostra
muito importante, dado seu papel crucial em iniciativas que visam a melhoria da QVT.

Agbes como essas, e outras, podem ajudar a combater os problemas que impedem os
programas de qualidade de vida no trabalho de serem mais efetivos. Acredita-se, assim, que
poderiam beneficiar nio sé as empresas que os empreendem, mas também — e principalmente
— os funciondrios envolvidos.
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