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ESTUDO SOBRE O PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO EM UMA INSTITUICAO FINANCEIRA PRIVADA
NACIONAL

Gabriel Inacio Silva de Sa*

RESUMO

Com os avancos tecnoldgicos, a expansao do capitalismo e a globalizacdo das economias nas
ultimas décadas percebe-se que existe uma busca por lucros cada vez maior por parte das
empresas, acarretando em reflexos diretos nas pessoas em seu ambiente de trabalho. No
sistema bancério, peca chave e fundamental do sistema capitalista, as empresas estdo em
busca de maiores resultados acarretando um aumento continuo e significativo da carga de
trabalho a ser realizado pelos empregados. Desta forma a pesquisa a seguir trata da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) e objetivou comparar o modelo do programa de QVT adotado
pela instituicdo objeto da pesquisa com o modelo de Walton (1973). Trata-se de uma pesquisa
exploratoria e qualitativa, na qual foi realizado um estudo de caso, utilizando-se de pesquisa
bibliogréfica, analise documental e entrevista para a coleta de dados. Buscando atingir o
objetivo da pesquisa foram elencados os principais autores da area como Maslow (1954),
Herzberg (1959), Westley (1979), Walton (1973), Fernandes (1996) e Limongi Franca (1996,
2003) para reforcar o arcabougo teorico deste estudo. Foi concluido que o programa de QVT
da instituicdo esta alinhado parcialmente com o modelo de Walton, apresentando alguns
pontos de atencdo que podem contribuir para ganhos qualitativos no programa la existente.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, modelo de Walton e institui¢do financeira
privada.
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1. INTRODUCAO

A globalizacdo apresenta uma grande cadeia de interacdo financeira,
econdmica, cultural, social e politica. Este fenbmeno é gerado pela diminuicdo dos
custos dos meios de comunicacdo e dos meios de transporte percebido entre o final
da década de 90 e o inicio do século XXI (MARCHETTI e ULBANERE, 2010). A
necessidade do capitalismo em formar uma cadeia global que facilite a transmissao
de informacdo e o trdfego de produtos e pessoas entre 0s paises justifica essa
realidade. Apenas os mercados internos ndo séo suficientes para suportar o avancgo
do sistema capitalista. Assim, surge a fase de expanséo do sistema capitalista, que
possibilita as empresas expandirem suas atividades. As empresas deixam a restrita
atuacao dentro do mercado interno e passam a atuar em mercados distantes e
emergentes, sem ter que arcar com um investimento elevado de capital financeiro,
pois 0s avancos tecnolégicos permitem que haja tal expansao. Porém, dentro desse
contexto, ndo se pode esquecer que as pessoas sdo a forca motriz e o centro desse
sistema complexo e dinamico, pois elas estdo presentes e constituem as empresas

e 0s mercados consumidores.

Com o0s avancos tecnolégicos, a expansdo do capitalismo e a globalizacéo
das economias nas ultimas décadas percebe-se que existe uma busca cada vez
maior por lucros. Essas alteracGes trouxeram reflexos diretos no sistema financeiro e
no setor bancario. As recentes mudancas na economia e a elevada concentracao
das instituicbes financeiras mostram a dindmica do setor. A alta competitividade
entre 0os bancos deve se intensificar com o tempo, pois existe a necessidade de

conquista de maiores espacos.

Dentro deste contexto, as instituicdes financeiras, que sdo a peca chave e
fundamental do sistema capitalista, estdo em busca de maiores resultados,
investindo cada vez mais em tecnologia, procurando reduzir o desperdicio de
trabalho, buscando otimizar o tempo e aumentar a assertividade do trabalho dos
colaboradores, com foco na conquista de “market share” e na satisfacdo dos
consumidores. Como resultado hd uma maior quantidade de trabalho a ser realizado
pelos empregados, que devem ser cada vez mais qualificados, pois sdo os

responsaveis diretos pelo atingimento dos resultados dentro dessas instituicdes.



Considerando que os individuos imersos nesta realidade competitiva e de
buscas intensas por mudancas, sdo impactados em todos 0s seus aspectos
pessoais e profissionais o0 artigo aqui apresentado buscara responder a seguinte
pergunta: quais as caracteristicas no programa de Qualidade de Vida no Trabalho

estao alinhadas com as dimensdes de Walton?

Fernandes (1996), afirma que nos dias de hoje, mais do que antigamente, 0
mercado se movimenta em busca de novas formas de gestdo das empresas e de
seus recursos buscando aumentar seus lucros e que esta é uma tendéncia ndo so
no Brasil, mas no mundo como um todo e decorre da necessidade de se diferenciar
da concorréncia e de satisfazer a necessidade dos consumidores que estdo cada

vez mais exigentes.

Nessa percep¢do a gestdo de pessoas devera ter uma funcao cada vez mais
importante na busca de novos servi¢os, na gestdo da estrutura das empresas e na

composicdo do quadro de pessoal.

Considerando as pessoas como o “ativo” fundamental e de maior importancia
para as empresas, estas devem ser valorizadas e nesse ponto torna-se altamente
relevante o estudo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que deve ser
enxergada como um indicador da satisfacdo e da qualidade da relacdo entre o
colaborador e o ambiente de trabalho.

Limongi-Franca (2003) considera que o aumento da concorréncia e da
competitividade a qualquer preco impde a necessidade de uma maior
conscientizagcdo do consumidor, do cidaddo e do trabalhador a respeito da

Qualidade de Vida no Trabalho e do stress.

Essa pesquisa objetiva comparar o modelo do programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) adotado pela instituicdo financeira privada objeto da
pesquisa com o modelo de Walton. Para alcancar este objetivo, a QVT sera
conceituada, serao descritos modelos de QVT de autores renomados no assunto. O
programa atual de QVT adotado pela empresa sera descrito, analisado com base na

teoria descrita e comparado segundo o modelo de Walton.

Esse estudo se justifica em trés dimensdes: académica, aplicada e social.

Justifica-se academicamente por gerar conhecimento em uma area que poSSui



poucos trabalhos publicados. Ja a relevancia aplicada ocorre na medida em que a
empresa podera rever e aperfeicoar seu programa de QVT. E no &mbito social essa
pesquisa possui relevancia, pois com os resultados podera haver uma melhora no

ambiente de trabalho para os funcionarios.

Este projeto de pesquisa esta dividido em cinco partes principais: introducéao,

referencial tedrico, metodologia, discussao e consideracgdes finais.



2. REFERENCIAL TEORICO

O assunto Qualidade de Vida no Trabalho tem sido tratado de forma confusa
e como um leque amplo, que vao desde ac¢bes voluntarias até cuidados médicos e
motivacdo. Porém, a QVT € um conjunto de conceitos, abordagens, critérios e
indicadores e que possui uma evolucéo histérica (LIMONGI FRANCA, 2003).

Muito antes dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), ja
havia alguns estudos que dariam embasamento para a teoria sobre QVT, estudos
esses ligados a motivacdo, a satisfacdo e ao local de trabalho. Mayo, em
Hawthorne, Maslow com sua piramide de necessidades, McGregor com as teorias X
e Y e Herzberg com os fatores higiénicos e os fatores motivadores. Esses
estudiosos e suas pesquisas comecaram a fomentar de forma individual, cada qual

com sua vertente, os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

O estudo de Maslow (1954) define que as necessidades humanas possuem
uma ordem hierarquica, seja ela de valor ou de urgéncia, onde uma necessidade
surge na medida em que outra é satisfeita, em um ciclo vicioso que ndo possui um
fim. O ser humano é um animal que possui inUmeros desejos e nunca esta
plenamente satisfeito. Ndo existe uma necessidade que possa ser considerada de
forma isolada, pois sempre havera interdependéncia com a satisfacdo ou
insatisfacdo de outras necessidades (MASLOW, 1954). Segundo Maslow (1954), a
piramide da hierarquia das necessidades € formada por cinco necessidades
fundamentais, da base para o topo: fisiolégicas, seguranca, amor, estima e auto
realizacdo. Sendo diretamente proporcional a dificuldade para alcancar a satisfagao,

guanto mais no topo mais dificil & para se satisfazer.

Ja Herzberg (1959) vai além e considera que o inverso da satisfacdo com o
trabalho ndo é a insatisfacdo e sim, ndo possuir alguma satisfacdo com o trabalho,
ou seja, nenhuma satisfacdo com ele. Herzberg (1959) divide em fatores higiénicos,
agueles que possuem a capacidade de gerar insatisfacéo, e fatores motivadores que
sdo os capazes de realizar e desenvolver psicologicamente o ser humano. Os
fatores higiénicos sdo: a politica e a administracdo da empresa, as relacdes
interpessoais com 0S supervisores, a supervisdo, as condicbes de trabalho, os
salarios, o status e a seguranca no trabalho. Ja os fatores motivadores sao:

realizacéo, reconhecimento, o proprio trabalho, a responsabilidade e o progresso ou



desenvolvimento. Este conceito de Herzberg se aproxima dos conceitos mais atuais
de QVT, que consideram a motivagao e a satisfacdo como precedentes importantes

a qualidade de vida no trabalho.

Quirino e Xavier (1987) afirmam que os estudos sobre QVT apenas surgiram
para enfatizar e sistematizar estudos e pesquisas sobre a motivacdo e a satisfacéao
no trabalho. Logo, a abordagem em torno da QVT, nada mais é, do que as teorias
motivacionais tradicionais adaptadas a uma nova visdo, com argumentos tedricos
mais modernos e coerentes com 0S NOVOS contextos nos quais as organizacdes

estao inseridas.

Existe uma dificuldade para se conceituar a QVT por se tratar de um tema
recente e que engloba uma série de conceitos. Segundo Fernandes (1996) ha uma
dificuldade em identificar na teoria uma relagdo consensual sobre sua definicdo. Em
geral, os conceitos englobam leis de protecdo e amparo ao trabalhador, o
atendimento as vontades e necessidades do ser humano e a responsabilidade social

da instituicao.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem evoluindo e
representa uma peca fundamental nas ciéncias que estudam o ambiente de
trabalho, sejam as ciéncias sociais, as ciéncias médicas, as psicolégicas e a
administracdo, e na vida das pessoas comuns, que sdo o centro desses estudos,
exercendo grande impacto na pesquisa e na pratica atual (SAMPAIO, 2004 apud
BALLESTEROS, 1996). Assim, percebe-se que o0 conceito € amplo, engloba varios

fatores e possui diferentes significados de acordo com a ciéncia envolvida.

Sampaio (2004, p. 29) descreve que

O termo “Qualidade” se refere a certos atributos ou caracteristicas
considerados indicadores de superioridade em relagcdo a determinado
assunto. O termo “vida”, por sua vez, que s6 pode ser entendido numa
perspectiva bem contextualizada, é definido como uma categoria que, entre
outras coisas, inclui saude, relagbes familiares satisfatorias, condicdes
financeiras estaveis, entre outros aspectos.

E notdrio que a Qualidade de Vida no Trabalho interfere diretamente na
qualidade de vida do individuo no ambito pessoal, principalmente, no que diz

respeito as suas relacdes afetivas, familia e saude. Situacdes de desequilibrio no
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ambito do trabalho podem desequilibrar a vida pessoal de um colaborador, assim
como um fato desmotivador na vida pessoal pode desmotiva-lo no trabalho.

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude, a QVT é considerada em cinco
dimensdes: saude fisica, saude psicoldgica, nivel de independéncia, relagdes sociais

e meio ambiente.

Para Fernandes (1996), a QVT deve ser levada como uma gestao dinamica,
pois as pessoas e as organizacdes estdo em processo de mudanca continua e,
também, de forma contingencial, pois esta diretamente ligada com a realidade e com
as particularidades ligadas ao contexto em que cada empresa esta inserida. Vale
ressaltar que ndo se deve atentar apenas para fatores fisicos, porque os aspectos
psicolégicos e socioldgicos possuem igual interferéncia na satisfacdo das pessoas
em um ambiente de trabalho. N&o se pode deixar de lado que o0s aspectos
tecnoldgicos, também, afetam o clima e interferem na cultura organizacional com

reflexos diretos na satisfacdo e na produtividade dos trabalhadores.

Modelos de QVT

Fernandes (1996) dimensiona alguns fatores na qualidade de vida das
pessoas que permeiam o ambiente quando elas estdo inseridas em situacdo de
trabalho, que se forem gerenciados de forma correta e competente, irdo
proporcionar condi¢des positivas e favoraveis que sao imprescindiveis para alcancar

alta produtividade e um melhor desempenho.

Ha que se aprofundar nos fatores determinantes e nos modelos de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) para que haja um padrédo de comparacéo entre a teoria e
o modelo praticado pela instituicdo financeira bancéaria privada. Esse fatores foram
melhor elucidados pelos modelos propostos por alguns autores, como € o0 caso de
Walton (1973).

Walton (1973) afirma que o termo Qualidade de Vida tem sido utilizado de
forma frequente e crescente para descrever alguns valores humanos e ambientais,
que estdo sendo negligenciados pela sociedade em detrimento do avanco da
tecnologia, do crescimento econdmico e da produtividade.
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Alguns importantes questionamentos sao levantados pelo autor, que orientam
as diretrizes que determinam os oito critérios de Qualidade de Vida no Trabalho que
ele estabelece. Esse modelo baseado nesses oito critérios € utilizado
frequentemente e € um dos modelos mais tradicionais e aceitos no ambito dos
estudos de QVT. E estes questionamentos Sao os seguintes:

Como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como ela
pode ser medida?; Quais sdo os critérios apropriados e como eles sao inter-
relacionados?; Como cada um é relacionado a produtividade?; S&o estes

critérios uniformemente destacados em todos os grupos de trabalho?
(WALTON, 1973, p. 11)

“Em um artigo que pode ser considerado classico por ter fornecido um modelo
de analise de experimentos importantes sobre a qualidade de vida, Walton (1973)
propde oito categorias conceituais, incluindo critérios de QVT” (FERNANDES, 1996,
p.48 apud WALTON, 1973). Esses indicadores de QVT e os critérios estao ilustrados
no Quadro 1.



Quadro 1 — Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 - COMPENSACAO JUSTA
E ADEQUADA

2 - CONDICOES
DE TRABALHO

3-USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES

4 - OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANGCA

5 - INTEGRACAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

6 - CONSTITUCIONALISMO

7 - O TRABALHO E O
ESPACO TOTAL DE VIDA

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO
TRABALHO NA VIDA

equidade interna e externa

justica na compensacao

partilha dos ganhos de produtividade
proporcionalidade entre salarios

jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel
auséncia de insalubridade

autonomia

autocontrole relativo

qualidades muiltiplas

informac¢des sobre o processo total do trabalho

possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectiva de avango salarial
seguranca de emprego

auséncia de preconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

senso comunitario

direitos de protecdo do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expresséo
tratamento imparcial

direitos trabalhistas

papel balanceado no trabalhado
estabilidade de horarios

poucas mudancgas geogréficas
tempo para lazer da familia

imagem da empresa
responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
praticas de emprego

Fonte: retirado e adaptado de Fernandes (1996, p.48)

De forma geral, Walton (1973) define os critérios da seguinte forma:

12
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1 — Compensacdo Justa e Adequada: é o grupo que visa medir a Qualidade
de Vida no Trabalho com base na remuneracdo recebida pelas atividades

realizadas.

2 — Condicbes de Trabalho: trata-se das condi¢cdes existente no local de
trabalho para desenvolver as atividades inerentes do cargo ocupado, esta ligado

principalmente, ao ambiente fisico, a carga de trabalho e a jornada trabalhada.

3 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades: grupo ligado ao poder deciséo e
as oportunidades de utilizacdo do conhecimento técnico e das habilidades do
profissional.

4 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca: este grupo esta intimamente
ligado a oportunidade de carreira e de crescimento e desenvolvimento pessoal do
empregado. Ha, também, ligacdo com a estabilidade e com a seguranca do

empregado em relacdo a manutencao do seu emprego.

5 — Integracéo Social na Organizacdo: nesta categoria Walton sugere medir a
auséncia da estratificacado social dentro da empresa, o relacionamento interpessoal
e 0 senso de grupo e comunidade.

6 — Constitucionalismo: grupo ligado aos direitos e deveres sociais e legais
estabelecidos na constituicdo, como: o cumprimento dos direitos trabalhistas, o grau
de privacidade do funcionario, a possibilidade do empregado expressar seu ponto de

vista e o tratamento justo, com normas e rotinas adequadas.

7 — Trabalho e Espaco Total de Vida: grupo ligado ao equilibrio entre a vida
no trabalho e a vida pessoal do trabalhador. Busca-se uma jornada e uma
qguantidade de trabalho adequada para que haja um bom convivio, também, com a

familia.

8 — Relevancia Social da Vida no Trabalho: categoria que busca medir a QVT
em relacdo a visdo que o funcionario tem da empresa e do seu trabalho sobre a
importancia social que ambos desenvolvem na comunidade, na qual estéo inseridos.
Neste grupo alguns fatores subjetivos sao altamente relevantes como as percepcoes

do empregado em relagdo a imagem da empresa, a qualidade dos servicos
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prestados, a valorizagdo e a preocupacdo com 0s empregados, e a preocupacao

com a comunidade.

A literatura aponta também para o modelo de Westley (FERNANDES, 1996,
P. 52 apud WESTLEY, 1979) que avalia que a QVT pode ser avaliada através de

quatro indicadores:

Quadro 2 — Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
| INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
Equidade Salarial Seguranga no Emprego Realizagao Potencial Participag&o nas Decisdes
Remuneracao Adequada Atuagéo Sindical Nivel de Desafio Autonomia
Beneficios Retroinformag&o Desenvolvimento Pessoal Relacionamneto Interpessoal
Local de Trabalho Liberdade de Expresséo Desenwolvimento Profissional Grau de Responsabilidade
Carga Horaria Valorizag&o do Cargo Criatividade Valor Pessoal
Ambiente Externo Relacionamento com a Chefia| |Auto Avaliagdo

Variedade de Tarefa
Identidade com a Tarefa

Fonte: Extraido e adaptado de Fernandes (1996, p.53)

O indicador econdmico aponta para as questdes de igualdade salarial e de
igualdade no tratamento dado ao funcionario. O indicador politico esta ligado as
guestdes de seguranca no emprego, as questdes dos direitos e deveres trabalhistas,
e as questdes de liberdade de expressao. A auto realizacdo € o conceito chave do
indicador psicolégico. E a autonomia, o poder e a participacdo nas decisdes, a
execucdo das tarefas e o grau de responsabilidade estdo ligados ao indicador

sociologico.

Segundo Rodrigues (2000, p. 86), “Os problemas politicos trariam como
consequéncias a insegurancga; o econémico, a injustica; o psicologico, a alienacéo e

0 socioldgico, a anomia’.

Para Westley (1979, p. 116),

A inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracdo dos lucros e consequente exploracdo dos trabalhadores. Ja a
alienacdo advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu
pela complexidade das organizacdes, levando a uma auséncia do
significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com
as proprias tarefas.

Inclusive, Westley (1979) afirma que o movimento socialista surgiu, também,

como resposta a essas quatro dimensdes. O movimento socialista tentou dar aos
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trabalhadores autonomia e poder sobre as organizacdes de trabalho, dirigido para
que as organizacdes distribuissem uma maior parte de seus lucros e assim 0s

trabalhadores seriam parte integrante do sistema.

Outro modelo encontrado € o de Belanger (1983) que elenca quatro variaveis
para analise da QVT nas empresas: trabalho em si, crescimento profissional e
pessoal, tarefas com significado e estruturas e funcdes abertas, conforme ilustrado

no Quadro 3.

Quadro 3 — Modelo de Belanger (1983)

1- O TRABALHO EM SI
- Criatividade
- Variabilidade
- Autonomia
- Envolvimento
- Feedback

2 - CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
- Treinamento
- Oportunidades de crescimento
- Relacionamento no Trabalho
- Papéis organizacionais

3 - TAREFAS COM SIGNIFICADO
- Tarefas completas
- Responsabilidade aumentada
- Recompensas financeiras/néo financeiras
- Enriquecimento

4 - FUNCOES E ESTRUTURAS ABERTAS
- Clima de criatividade
- Transferéncia de objetivos

Fonte: Extraido de Fernandes (1996, p.55)

Percebe-se que os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
apresentados possuem a mesma esséncia, porém sao sistematizados e dispostos

de formas diferentes.

Indmeros outros modelos de diferentes autores poderiam ser levados em
consideracdo, porém acredita-se que os modelos citados sejam suficientes para

exemplificar o conceito e atingir os objetivos propostos neste projeto de pesquisa.
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Indicadores de QVT

Limongi Franca (1996) discorre em seu trabalho a respeito da construcdo de
Indicadores Empresariais de Qualidade de Vida no Trabalho, o intuito do seu estudo
é tornar viavel e aplicavel em nivel operacional, tatico e estratégico a gestdo da
QVT. Ela viabiliza a construcdo de indices que possam compor programas de QVT

e, também serem indices de avaliacdo e comparacdo em um meétodo de analise.

A combinacéo dos indicadores com origem econdmica, organizacionais e na
medicina tem mostrado grande efetividade na construgcdo de métodos de
intervencdo e diagndstico, pois abrange os grandes eixos da QVT, tanto da
dimensdo do empregado, quanto da dimensdo do empregador (empresa). As
caracteristicas de producdo, dos processos das relacbes de trabalho, de saude
ocupacional e as so6cio funcionais estdo amplamente respaldadas nessas trés
origens. (LIMONGI FRANCA, 1996).

Através dos estudos e da consolidacdo dos indicadores e de suas origens,
Limongi Franca (1996) apresenta uma grande lista de fatores que podem ser

operacionalizados como indicadores:
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Quadro 4 — Indicadores Empresatriais de Qualidade de Vida no Trabalho
- Agao social e ecoldgica da empresa

- Alimentacéao fornecida pela empresa

- Atividades esportivas, culturais e de lazer

- Auséncia de insalubridade

- Auséncia de preconceitos

- Autonomia no trabalho

- Capacitagcao multipla para o trabalho

- Carreira

- Compromentimento dos empregadores

- Compromentimento dos empregados

- Condi¢bes gerais do trabalho

- Conforto do ambiente fisico

- Crescimento como pessoa, em funcao do trabalho
- Direitos legais garantidos

- Distribuicao justa de rendimentos entre os cargos
- Educacao no relacionamento

- Esperanca de continuidade na empresa

- Estabilidade no emprego

- Estima por parte dos colegas

- Imagem da empresa na socieda

- Infancia

- Imparcialidade nas decisdes gerenciais

- Informacdes sobre o que dewe ser feito

- Jornada de Trabalho

- Liberdade de expressao

- Longevidade

- Nivel cultural dos empregadores

- Nivel cultural dos empregados

- Padrao geral de saude dos empregadores
- Padréo geral de saude dos empregados

- Privacidade para trabalhar

- Protec&o do patrimdnio da empresa

- Salario

- Seguro de vida

- Valorizagao dos senvigos pelos outros setores
- Vida pessoal preservada

Fonte: Limongi Franca (1996)

Limongi Franga (1996) sugere que os indicadores podem ser utilizados
agrupando as variaveis em conjuntos de mesma natureza, como por exemplo,
agrupar os indicadores conforme o0s critérios organizacionais, psicolégicos,
biolégicos e sociais. Outra forma seria agrupar os indicadores em grupos, conforme
as acOes da empresa; gestdo, programas, campanhas, controle de resultados e
levantamentos, e conforme o grau de satisfacdo dos empregados, esta ligado as

necessidades dos empregados.

Implantacao da QVT

Tao importante quanto entender os modelos, os fatores e os indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é entender as etapas para implantacdo de

Programas de QVT.
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Apbs essa consolidacdo de conceitos, entende-se que a QVT possui relacao
intima e direta entre a teoria e a prética, pois 0 conceito € amplo e envolve algumas
areas das ciéncias comportamentais e das ciéncias da saude. Assim é necessario
gue haja forte apoio e embasamento técnico e tedrico sistematizar um programa de

QVT e implanta-lo.

Apesar de haver peculiaridades entre as empresas e certas particularidades
nos segmentos, Fernandes (1996) estabelece algumas fases que sdo genéricas e se
aplicam a qualquer empresa:

Quadro 5 — Etapas para implantacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
Etapas para Implantacdo de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Fase na qual os consultores, os sindicatos e a organizag&o
a) Sensibilizag&o trocam suas \isdes sobre as condi¢gbes de trabalho e buscam
juntos os meios de modifica-las.

Fase na qual sédo selecionados os mecanismos institucionais
b) Preparag&o necessarios, formando-se a equipe do projeto, estruturando os
modelos e os instrumentos a serem utilizados.

Nesta fase ocorre a coleta de informacdes sobre a natureza e o
¢) Diagndstico funcionamento do sistema técnico e o levantamento do sistema
social em termos de satisfagcéo dos trabalhadores.

Com base nas informagdes coletadas, a equipe estabelece as
d) Concepcao e Implantacdo |Prioridades e um cronograma de implantag&o da mudanca relativa
aos aspectos: de tecnologia, novas formas de organizagdo do
trabalho, métodos de gestdo, ambiente fisico e praticas e
politicas de pessoal

do projeto

Avaliacdo dos projetos para prosseguir com a implantagdo das
e) Avaliacdo e difuséo mudancas além do grupo experimental, bem como para posterior
difusdo para os outros setores da empresa

Fonte: elaborado pelo autor a partir de Fernandes (1996)

Baseado nos conceitos apresentados entende-se que a pesquisa esta bem
amparada para atingir seu objetivo, pois se buscou consolidar o conceito de QVT,
descrever seus modelos, elencar os fatores e os indicadores determinantes, além de

trazer as etapas de implantacdo de um programa de QVT.
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3. METODO

Segundo Gil (2002), no método serdo descritos os procedimentos que serao
realizados para a operacionalizacdo da pesquisa. Sendo que a organizagdo desses
procedimentos varia de acordo com as particularidades de cada projeto de pesquisa.

Neste caso, trata-se de uma pesquisa exploratéria, pois “tem como objetivo
principal proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito” (GIL, 2002, p. 41), qualitativa e que sera realizado através de um
estudo de caso. Gil define esta modalidade de pesquisa como um “estudo profundo
e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante outros
delineamentos.” (2002, p. 41)

3.1. Unidade de caso

A unidade de caso foco da pesquisa foi uma instituicdo financeira
privada (banco). A instituicdo em questao iniciou suas operacdes no Brasil em 1981,
através de um escritorio de representacdo para clientes com interesse de realizar
investimentos no pais. Em 1997, o grupo conglomerado adquiriu o0 Banco Geral do
Comércio S.A. Em 1999, o Banco Noroeste foi incorporado, também, pela instituicao
e em janeiro de 2000, o grupo adquiriu o Banco Meridional S.A., um banco atuante

em servicos bancarios de varejo e atacado, principalmente no sudeste do Brasil.

O banco sempre optou por integrar as instituicbes adquiridas em seus
negécios existentes e melhorar o desempenho operacional de tais instituicfes. Este
foi o caso, em particular, da aquisicdo do Banespa (Banco do Estado de S&o Paulo),
em novembro de 2000. Por meio desta aquisicdo, o banco passou a ser um dos
maiores grupos financeiros do Brasil, com sélidas opera¢des em servicos bancarios

de varejo e atacado, estrategicamente posicionado no sul e sudeste do pais.

Em 24 de julho de 2008, o grupo assumiu o controle acionério indireto do
Banco Real. Através dessa aquisi¢cao, a instituicdo tornou-se o terceiro maior banco

privado do Brasil em termos de ativos.

Bancos sao instituicdes intermediarias entre agentes superavitarios e agentes
deficitarios, que exercem, além de outras, a funcdo de captar os recursos dos
superavitarios e empresta-los a juros aos deficitarios, gerando a margem de ganho
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denominada de “spread” bancéario. Todo banco, publico ou privado, apresenta estas
caracteristicas. Os bancos tém também por funcédo depositar capital em formas de

poupanca, financiar automaoveis, maquinas e imoveis.

O Banco € uma instituicdo financeira que disponibiliza produtos e servicos
financeiros a seus clientes. Os principais produtos e servicos oferecidos pela
instituico sdo: contas correntes, empréstimos, financiamentos, investimentos,

previdéncia, seguros, cartdes, capitalizacdo e consorcio.

O banco busca clientes pessoa fisica e/ou pessoa juridica e os segmentam de
acordo com sua renda ou volume de aplicacdes financeiras e possui inUmeros
fornecedores, que podem ser nacionais ou regionais. Todos 0s insumos estranhos
as atividades meio e as atividades fim sdo terceirizados. Porém, o principal
fornecedor do banco € o proprio cliente, pois sdo os recursos dos clientes
superavitarios que sao utilizados pelo banco para emprestar aos clientes deficitarios
mediante ao pagamento de juros aos superavitarios e ao recebimento de juros dos

deficitarios.

3.2. Instrumentos

Segundo Gil (2002, p. 141), “pode-se dizer que, em termos de coleta de
dados, o estudo de caso € o mais completo de todos os delineamentos, pois vale-se

tanto de dados de gente quanto de dados de papel”.

Assim, serdo utilizados como instrumentos de coleta de dados: andlise

documental, pesquisa bibliogréafica e entrevista.

3.3. Procedimento de coleta

Para a coleta dos dados internos e de carater documental, a intranet da
empresa foi acessada no dia 11 de marco de 2013, as 11h0Omin e as informacdes

foram coletadas nos manuais internos, na secao de Recursos Humanos.

A pesquisa bibliografica foi realizada através de artigos cientificos e livros

especializados no assunto de diversos autores.

Foi realizada entrevista estruturada, contendo dez blocos de perguntas com
um total de 26 itens a respeito do programa de QVT da empresa. A entrevista foi
realizada através de ligacdo telefénica com duracdo de 45 (quarenta e cinco)
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minutos. E a entrevistada foi a Superintendente Regional de Recursos Humanos que
€é graduada em Psicologia pela Universidade de Sao Paulo - USP e possui

Especializacdo em Gestdo de Pessoas pela Fundacao Getulio Vargas - FGV.

3.4. Procedimento Analitico

Segundo Yin (2001, p.131), “a analise de dados consiste em examinar,
categorizar, classificar em tabelas ou, do contrario, recombinar as evidéncias tendo

em vista proposicdes iniciais de um estudo.”.

Para andlise dos dados desse estudo de caso, sera utilizada a Analise de
Conteudo de Bardin (1997) que contempla trés fases: a pré-andlise, a exploracao do

material e o tratamento dos dados e interpretacao.

Os dados obtidos do programa de QVT da instituicdo serdo categorizados de
acordo com as oito dimensdes de Walton, logo apés sera feita a comparagéo entre

os dados obtidos e a teoria e, por ultimo, serdo feitas as inferéncias e interpretacoes.
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4. DISCUSSAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um conceito complexo e dificil de
ser determinado, por ndo ser apenas um simples conceito, mas sim um modelo de
gestdo dinamico devido as constantes mudangcas que passam as pessoas e as
organizacbes (FERNANDES, 1996). Assim, o modelo de Qualidade de Vida do
Trabalho de Richard Walton sera adotado como ponto de partida e referéncia para
andlise do programa de QVT da instituicdo financeira privada tratada neste projeto
de pesquisa, justificando-se por ser um modelo completo e que adota oito categorias
ou dimensdes conceituais subdivididas em indicadores mais detalhados. Ressalta-se
gue a entrevista com a gestora de RH da empresa foi elaborada baseada no modelo
de Walton.

Segundo Walton (1973), a primeira categoria refere-se a compensacao justa e
adequada. Rodrigues (2000) descreve que nesta categoria € levada em
consideracdo uma adequada remuneracao para as atividades realizadas, equidade
na remuneracdo com relacdo a outros funcionarios dentro da mesma empresa
(equidade interna) e a equidade na remuneracdo com relacdo a outros profissionais

gue desempenham funcdo semelhante no mercado de trabalho (equidade externa).

Ao olhar essa dimensao, a gestora relata que a empresa realiza pesquisa
anualmente para andlise da satisfacdo dos funcionarios quanto as politicas de
remuneracdo adotadas pela empresa; periodicamente a instituicdo contrata
empresas de consultoria externa para comparacao das faixas salariais internas com
as faixas salariais praticadas no mercado; 0s cargos possuem pontos minimo, médio
e maximo de saléario; existe plano de cargos e salarios; a instituicdo possui planos de
remuneracao variavel de acordo com o atingimento das metas estabelecidas; existe
pagamento de comissdo para a venda de produtos especificos; a empresa faz
pagamento semestral de PLR (Participagdo nos Lucros e Resultados) e faz
campanhas trimestrais de incentivo que sdo premiadas com tabletes, viagens e
carros. Fazendo uma comparacdo entre as acdes adotadas pela empresa e a
definicdo de Walton, percebe-se que nesse quesito o programa de QVT da empresa
estd plenamente de acordo com a teoria, pois atende as exigéncias de cada

indicador.
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Na segunda categoria, Walton (1973) indica as condi¢cbes de saude e
seguranca no trabalho como um fator de Qualidade de Vida no Trabalho. Walton
subdivide essa categoria, segundo Fernandes (1996), em uma jornada de trabalho
adequada e que atenda a legislacéo vigente, que a carga de trabalho seja adequada
ao tempo disponivel para a realizacdo das tarefas, que o ambiente fisico de trabalho
possua condicBes saudaveis e seguras, e que a qualidade e a quantidade do

material necessario para a execucao das tarefas sejam adequadas.

Segundo os dados apresentados, a instituicdo possui projetos de layout dos
ambientes de trabalho desenvolvidos de forma personalizada para cada funcéo,
existem funcionarios terceirizados especializados contratados especificamente para
realizar os servigos de conservagao, manutengédo, limpeza e seguranga patrimonial,
existem também campanhas de conscientizacdo dos funciondrios quanto as

medidas de seguranca, conservacgao e organizacdo do ambiente de trabalho.

A empresa possui Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional
(PCMSO0), pois se trata de exigéncia legal, assim realiza os exames admissionais,
periédicos anuais e demissionais através de clinicas especializadas. A empresa
possui campanha de vacinacdo contra a gripe, campanhas antitabagismo,
acompanhamento nutricional e psicolégico, e disponibiliza Equipamentos de
Protecao Individuais (EPI's) para as fungbes que necessitam. Analisando as acdes
adotadas pela empresa e o conceito de Walton, percebe-se que esta categoria esta
plenamente atendida pelo programa de QVT da empresa.

A terceira categoria de Walton (1973) € o0 uso e o desenvolvimento da
capacidade humana. E que segundo Fernandes (1996) é subdividida na autonomia
gue o empregado possui para desenvolver suas tarefas, na relevancia que a tarefa
desempenhada possui no ambiente de trabalho e no ambiente externo, na execucao
tarefa e na avaliacdo do resultado, na complexidade das tarefas a serem realizadas
e na variedade da utilizacdo de habilidades e capacidades a serem utilizadas, e no

feedback para o individuo acerca das tarefas realizadas por ele.

Nesta categoria foi identificado que os funcionarios possuem pouca
autonomia para realizar suas tarefas, pois nao existe liberdade nas agdes a serem
desenvolvidas, pois as tarefas sdo engessadas e mecéanicas. Nao existe uma

analise ou um estudo quanto a relevancia das tarefas realizadas. As tarefas mais
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complexas sdo desempenhadas por cargos posicionados mais acima na piramide
hierarquica. Os cargos de atendimento como caixas e tesoureiros executam funcdes
mecanicas, como contar dinheiro e autenticar titulos, o que exige poucas habilidades

e capacidade.

Existe, ainda, uma avaliacdo de desempenho individual que é realizada
semestralmente pelo préprio funcionario e pelo gestor. Neste quesito, ao comparar a
realidade da empresa e a teoria, percebe-se que existem “gaps” no programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois nem todos os indicadores séo atendidos,
nao existe valorizacdo ou preocupacdo com as atividades desenvolvidas de forma

individual.

Walton (1973) descreve a quarta categoria como sendo a que esta
relacionada com a oportunidade de crescimento e seguranca. Esta categoria esta
subdivida segundo Fernandes (1996), na possibilidade de carreira que a empresa
oferece, no reconhecimento, no crescimento e no desenvolvimento pessoal e na
seguranca que o funcionario tem a respeito da manutencao do seu cargo. Baseado
nesse conceito, a gestora informou que a empresa possui plano de cargos e salarios
bem definido o que facilita a visualizacdo da carreira por parte do funcionério.
Também foi mencionado o fato da empresa ser uma multinacional de grande porte e
possuir aproximadamente sessenta mil funcionarios no Brasil o que gera uma
grande gama de oportunidades. A instituicdo possui processos de selecao interna e,
inclusive, conta com um portal na intranet chamado “Carreira”, no qual o funcionario
cadastra seu Curriculum Vitae e pode visualizar as vagas que estdo em aberto e
assim se inscrever no processo seletivo, desde que atenda 0s requisitos minimos
necessarios para o cargo. Outra ferramenta disponibilizada pela empresa para o
desenvolvimento continuo do funcionario € a universidade corporativa, que
disponibiliza cursos on-line e treinamentos a serem realizados pelo funcionario. Em
contrapartida, ndo existe nenhum mecanismo ou ferramenta que assegure
estabilidade e seguranca do cargo. O funcionario € medido pela sua qualificacdo e
produtividade.

A quinta categoria do modelo de Walton (1973) refere-se a integracdo social
na organizacdo. Sua estrutura € baseada na igualdade de oportunidades, na

auséncia de estratificacdo hierdrquica e de discriminacdo quanto ao sexo, raga,
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aparéncia, credo. Esta categoria, também, considera o relacionamento como parte
integrante da QVT, principalmente quanto ao apoio mutuo desenvolvido dentro do
ambiente de trabalho, quanto a abertura interpessoal, quanto ao respeito as
individualidades e quanto ao senso de grupo e comunidade existente na empresa
(FERNANDES, 1996).

De acordo com a entrevista realizada foi levantado que ndo ha acgbes
estruturadas especificamente para esta dimensao da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), porém nao ha, também, segundo as informac¢des coletadas nenhum tipo de
acdo que incentive a discriminacdo ou a estratificacdo, sejam nos processos
seletivos, nas promocdes ou no relacionamento interpessoal. Busca-se na empresa
o respeito as individualidades das pessoas e a abertura interpessoal, mas também
ndo ha acdes concretas baseadas nesse conceito. Foi identificado que ha um “gap”

total nesta categoria.

O constitucionalismo é tema central da sexta categoria do modelo de Walton
(1973). Rodrigues (2000) descreve que esta categoria esta subdividida em torno dos
direitos e deveres do trabalhador. Para Fernandes (1996) deve-se levar em
consideracdo o cumprimento dos direitos legais do funcionario, os recursos contra
decisbes arbitrarias, a privacidade do funcionario, a liberdade de expressao sem

medo de represalia e as rotinas e normas.

Esta categoria é contemplada no programa de QVT da empresa, pois através
das informac@es coletadas a instituicdo busca atender todas as exigéncias legais, 0s
direitos e deveres trabalhistas sdo cumpridos, inclusive, a empresa disponibiliza na
sua intranet um Manual de Normas Internas que rege o dia a dia dos empregados. A
empresa atende as normas estabelecidas no Acordo Coletivo dos Bancarios que séo
revistos anualmente na Convencédo Coletiva. Os funcionarios tém liberdade para se
expressar e privacidade quanto a sua vida pessoal. Os funcionarios possuem a sua
disposicdo uma central de solugdes interna onde podem tirar duavidas, abrir

manifestagdes e recorrer de decisoes.

A sétima categoria do modelo de Walton (1973) contempla o trabalho e o
espaco total de vida. E segundo Fernandes (1996) esta categoria abrange o

equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, o correto balanceamento entre
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as obrigacbes da carreira e o convivio familiar e o respeito ao horario de entrada e

saida com as obrigacdes pessoais.

Neste quesito a gestora de RH da empresa disse que h& diferenca entre
empregados e gestores, pois 0s empregados sdo obrigados a registrarem sua hora
de entrada e saida através de ponto eletrdnico. A partir do momento que o
funcionario registra a entrada, comecga a contabilizar a carga horaria e que no final
da carga diaria, os computadores desligam automaticamente para que nao haja a
realizacdo de hora extra, pois esta pratica ndo € incentivada e a realizacdo de hora
extra s6 pode ser feita mediante aprovacdo do gestor. Porém, os gestores nédo
possuem ponto eletrdnico o que acarreta normalmente na realizacdo de horas extras
que nao sao contabilizadas, gerando como consequéncia um desiquilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. Existe, também, uma campanha contra a préatica de
horas extras. Para medir a opinido dos funcionarios a respeito do equilibrio entre
vida pessoal e vida profissional sdo incluidas perguntas no questionario que
contemplam esse assunto. Nesta dimenséo de Walton (1973) percebe-se um “gap”
guanto ao tratamento dado aos gestores.

Na oitava e Ultima categoria de Walton (1973) sdo trabalhados fatores
relacionados a relevancia social da vida no trabalho. Esta categoria abrange o
orgulho que o funcionario possui em fazer parte da empresa, a importancia que a
empresa assume perante a comunidade, a responsabilidade social desenvolvida
pela instituicdo, a reponsabilidade da empresa quanto a qualidade dos servicos
prestados e a percepcao do funcionario quanto a sua participacéo e valorizacéo pela

empresa (FERNANDES, 1996).

Analisando este conceito pode-se considerar que a instituicdo possui acdes
especificas em seu programa de QVT para esta dimensdo do modelo de Walton
(1973). Segundo a gestora de RH, a empresa realiza pesquisa de clima e
engajamento anualmente que contempla perguntas que visam medir o grau do
orgulho dos funcionarios em fazer parte da instituicdo e como eles se sentem quanto
a valorizacéo e participacdo dentro da empresa. A instituicdo possui a Avaliacdo de
Qualidade Operacional (AQO) que visa medir a qualidade dos servicos prestados,
inclusive contemplando indices de reclamacdo no SAC, na Ouvidoria, no PROCON

e na ouvidoria do Banco Central. No ambito da responsabilidade social, a empresa
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possui dois projetos sociais, 0 Projeto Escola Brasil (PEB), no qual os funcionarios
escolhem uma escola carente para fornecer material escolar, ajudar na manutencéo
da escola e dar auxilio pedagdgico para os alunos. E outro projeto social é o “Amigo
de Valor”, no qual funcionarios e clientes contribuem financeiramente para os
Fundos Municipais dos Direitos da Crianca e do Adolescente de cidades carentes e
que comprovem o desenvolvimento de projetos que amparem criangas e
adolescentes. Ao comparar a teoria e as acdes do programa de QVT da empresa,

nota-se que o programa engloba de forma total o conceito.

O Quadro 6 ilustra e sintetiza a discussao a respeito do tema, relacionando as
dimensdes de Walton, as ac¢des do programa de QVT da instituicdo e os “gap’s”

encontrados.



Quadro 6 — Categorias, agdes e gap’s

CATEGORIAS

AGCOES DO PROGRAMA DE QVT

GAP'S DO PROGRAMA

1- COMPENSACAO JUSTA E
ADEQUADA

- Pesquisa de satisfacéo

- Pesquisa de mercado para analise e
comparagao da remuneracao paga pela
instituico em comparag&o com outras
instituicdes do mesmo setor

- Plano de cargos e salarios com pontos
minimos, médios e maximos de cada fungdo
- Plano de remuneracéo variavel de acordo com o
atingimentos das metas estabelecidas

- Campanhas trimestrais de incentivo

- Pagamento de comisséo especifica para os
produtos foco

- Pagamento semestral de Participacdo nos
Lucros e Resultados (PLR)

N&o ha

2 - CONDIGOES DE TRABALHO

- Layout do ambiente de trabalho personalizado
- Funcionérios terceirizados para realizar os
seni¢cos de manutencao, consenacao, limpeza e
seguranga patrimonial

- Campanhas de conscientizacédo baseadas na
importancia das medidas de seguranga,
conservacao e organizagao do trabalho

- Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional (PCMSO)

- Disponibilidade de Equipamentos de Protecéo
Individual (EPI's)

- Acompanhamento Psicolégico e Nutricional

- Vacinagéao contra gripe

- Campanhas antitabagismo

N&o ha

3 - USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADE

- Avaliacdo individual semestral

- Pouca autonomia para
desenwolver as atividades

- Atividades mecanicas

- N&o existem ferramentas
para andlise da relevancia
do trabalho

- Pouca exigéncia de
novas habilidades e

4 - OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E SEGURANCA

- Plano de cargos e salérios

- Empresa com muitas oportunidades devido ao
porte e a grande quantidades de funcdes

- Portal "Carreira” que disponibiliza as vagas em
aberto e os processos seletivos internos

- Universidade corporativa com cursos on-line e

- Nao exite ferramenta que
assegure seguranga ou
estabilidade do cargo
- Funcionérios medidos
exclusivamente pela
qualificag&o e produtividade

5 - INTEGRAGAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Né&o ha

- N&o ha acgéo especifica
que busque igualdade

- N&o h&a mecanismos que
evitem a estratificacéo

- Nao existem manuais de
instrugéo ou documento
redigido que afirme a busca
pelo respeito ou apoio

6 - CONSTITUCIONALISMO

- Estrito cumprimento das leis trabalhistas

- Cumprimento do acordo coletivo anual
estabelecido junto a categoria

- Manual de Normas Internas disponibilizado na
intranet

- Central de solugdes internas para tirar dividas,
abrir manifestacdes e recorrer de decisdes

N&o ha

7 - O TRABALHO E O ESPACO
TOTAL DE VIDA

- Registro de entrada e saida através de ponto
eletronico

- Sistema interligado com o ponto eletrénico
programado para se auto desligar no fim da
jornada de trabalho

- Campanhas contra a realizagéo de hora extra
- Pesquisa de clima e engajamento que mede,
também, a opiniéo dos funcionarios com relagéo
ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional

- As acdes nao
contemplam os gestores

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO
TRABALHO NA VIDA

- Pesquisa de clima e engajamento que mede, o
grau de orgulho dos funcionarios em fazer parte
daquela instituicdo, a viséo que os funcionarios
tem da imagem empresa e a valorizagéo e a
participacdo dentro da empresa

- Existe Avaliac&o de Qualidade Operacional
(AQO) para medir a qualidade dos senicos

- Projeto Escola Brasil (PEB)

- Projeto Amigo de Valor

N&o ha

Fonte: elaborado pelo autor
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Observa-se que acdes elaboradas e direcionadas as dimensdes 3, 4 e 5
podem tornar o programa de QVT mais completo, pois cobriam os “gap’s”
identificados em comparacdo com a teoria. Importante ressaltar que a dimenséao 7
estd completa, porém precisar contemplar, também, o0s gestores para que o
programa seja mais eficiente. Sugere-se, inclusive, que seja elaborado estudo
especifico para elaborar e implantar agcbes no programa de QVT que amparem as

categorias que possuem “gap’s”.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um tema de suma importancia para
que haja mais equilibrio e menos estresse na vida das pessoas dentro do ambiente
de trabalho. Com esta pesquisa buscou-se verificar quais as caracteristicas do
programa de QVT da empresa em questdo estavam alinhadas com as oito
dimensdes de Walton (1973), para conseguir fazer uma comparacdo entre o
programa de QVT da instituicdo e o modelo de Walton (1973). Entende-se que a
pergunta problema foi respondida e o objetivo alcancado, pois se percebe que a
empresa possui um programa de QVT que esta de acordo parcialmente com o
modelo de Walton (1973), por possuir algumas dimensfes contempladas totalmente
em seu programa e, em contrapartida tem uma dimensdo que ndo possui acdes
contempladas dentro do programa e, outras dimensdes que possuem apenas

algumas acdes gerando “gap’s”.

Durante a realiza¢do dessa pesquisa, percebeu-se que o tema € vasto, porém
€ pouco explorado e possui poucos autores que se propdem a discorrer sobre o
assunto. A bibliografia é pouca e repetitiva. Notou-se que o tema foi explorado entre
os anos de 1950 e 1980, e passou por um grande intervalo de tempo sem producao
de novos conhecimentos, tendo retomada a sua importancia no final da década de
90. Outra dificuldade que se verificou durante a pesquisa, foi encontrar pessoas e
documentos dentro da empresa que se dispusessem a falar sobre o tema, pois trata-
se de uma empresa que possui, atualmente, cerca de sessenta e cinco mil

funcionérios.

Acredita-se que com esse trabalho, a empresa possa rever seu programa de
QVT e as acOes implementadas atualmente, procurando aperfeicoar as acgdes
existentes e buscando incrementar novas ag¢des para que 0 programa se torne mais

completo e eficaz.

No ambito académico, sugere-se que a partir dessa pesquisa sejam
realizados estudos que busquem verificar o comportamento dos empregados
gquando submetidos a um programa de QVT. Outra vertente interessante seria a
realizacdo de estudos que busquem verificar se existe uma relagcdo entre a
motivacdo e a QVT. Nota-se que a QVT possui muitos campos ainda a serem

explorados, inclusive cabe a outras areas do conhecimento o estudo a respeito da
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QVT, tais como a Psicologia, a Antropologia, a Sociologia e as Ciéncias Sociais

como um todo.
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Anexo 1 - Entrevista estruturada elaborada pelo autor baseada e adaptada de

Fernandes (1996, p.112 a 115).

Roteiro Basico de Entrevista

1) A sua empresa dispde de um programa estruturado de QVT? Se sim, qual a
periodicidade do programa?
1.1) Quais as principais a¢des do programa?

2) Quais as acdes implementadas no quisito condi¢des de trabalho?

2.1) Quais as agdes voltadas para as condig6es ambientais fisicas, principalmente com
relacéo a limpeza, arrumagao, seguranga e insalubridade?

2.2) A empresa possui Programa de Controle Médico de Salde Ocupacional (PCMSO)?
A empresa utiliza Equipamentos de Prote¢&o Individual (EPI's)?

3) Existem agdes no programa de QVT que estdo relacionados a saude?

3.1) Existem ag¢des preventivas e curativas relacionados a satude?

3.2) Comente as medidas tomadas em relacdo a assisténcia aos funcionarios, a
assisténcia familiar, a educagao e conscientizacéo e a salde ocupacional.

3.3) Existe técnico ou médico do trabalho?

4) Quais séo as ac¢des tomadas para explorar e ter feedback quanto ao nivel da motivagéo
e da moral dos empregados, com relacéo a identidade na tarefa, as reacdes
interpessoais, ao reconhecimento, a orientacéo para pessoas e a garantia de emprego?

5) Como é feito para identificar o grau de satisfagdo das pessoas em relagdo a praticas e
politicas de remuneragdo da empresa?

5.1) Quais as acdes estdo implementadas no programa de QVT com relagéo a salarios e
equidade salarial (interna e externa), remuneragao variavel (comissao, bonus e
participacéo nos resultados) e beneficios?

5.2) Existe plano de carreira e processos de sele¢do interna?

6) Qual a ferramenta utilizada para medir o nivel de aceitacao e engajamento nas agdes
empreendidas?

6.1) Quais as acdes voltadas para o estimulo a criatividade, a expressao pessoal e a
capacitacdo?

6.2) Existem programas especificos de participacéo?

6.3) Como é feita a repercusséo e continuidade das idéias dadas pelos empregados?

7) Como é feito o processo de comunicagdo na empresa?

7.1) Como as metas sdo passadas para os empregados?

7.2) Como ocorre o fluxo de informagéo vertical e horizontal?

7.3) Quais sao os veiculos formais de disseminagdo de informagdes e conhecimento?

8) Quais sdo os meio utilizados para identificar a percepgao da imagem da empresa pelas
pessoas (imagem interna e externa)?
8.1) Quais sao as acdes implementadas visando a responsabilidade social?

9) Quais as agbes implementadas nas rela¢des chefe-subordinado? Principalmente, nos
quisitos de orientacdo técnica, apoio emocional e igualdade de tratamento?

10) Como é feito a divisao dos grupos de trabalho?

10.1) Como é feita a divisdo das tarefas?

10.2) Quais as acdes implementadas na organizagéo do trabalho que visam inovacdes,
métodos e processos?



