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RESUMO

Nas primeiras décadas dos anos XX, a administracdo de pessoal nas
organizacdes tinha como fun¢des basicas o recrutamento e a selecdo de pessoas.
Seguiu-se a isso o incremento da sistematizacdo da legislacéo trabalhista, dando
protecdo aos direitos dos trabalhadores. A partir da década de 90, apés
acontecimentos como a globalizacdo da economia, evolu¢cdo das comunicacoes,
desenvolvimento tecnoldgico, acirramento da competitividade, a area de recursos
humanos passou a reconhecer a importancia das pessoas como patriménio
organizacional. Essa percepcdo sobre o papel dos individuos nas organizacfes
como fonte de conhecimentos, habilidades e capacidades, levou as empresas a
refletir sobre a necessidade de tratar seu capital humano como parceiros,
oferecendo-lhes condi¢cdes e recompensas para a obtencdo da sinergia necessaria
para o seu desenvolvimento. Observando esse movimento no ambiente de trabalho
de uma unidade da Caixa Econbmica Federal, o presente artigo abordard a
qualidade de vida no trabalho, objeto de estudo e de grande preocupacédo nas
empresas que ja ha algum tempo priorizam o oferecimento de melhores condicdes.
Neste sentido, o trabalho tem como objetivo principal se aprofundar em questbes
gue envolvem as necessidades e o bem-estar dos empregados no exercicio de suas
atividades e entender a relevancia da pratica de acdes de QVT voltadas para o
aumento do comprometimento e confianga na empresa, assim como 0 aumento da
produtividade e alcance dos objetivos organizacionais. A pesquisa quantitativa com
enfoque descritivo foi aplicada com empregados da Geréncia Executiva de
Governo/Natal/RN, onde com a tabulagdo e analise dos resultados foi possivel

exteriorizar 0os sentimentos majoritariamente positivos dos empregados em relacao
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as suas condicdes de trabalho, as relagdes interpessoais e engajamento com 0S
objetivos da empresa e seu papel na sociedade.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no
Trabalho.

QUALITY OF LIFE AT WORK:
AN ANALYSIS IN THE EXECUTIVE GOVERNMENT MANAGEMENT NATAL/RN

ABSTRACT

In the first decades of the twenties, the administration of personnel in
organizations had as basic functions the recruitment and selection of people. This
was followed by an increase in the systematization of labor legislation, giving
protection to workers' rights. Since the 1990s, after events such as the globalization
of the economy, communications evolution, technological development and
increased competitiveness, the area of human resources began to recognize the
importance of people as an organizational heritage. This perception about the role of
individuals in organizations as a source of knowledge, skills and abilities has led
companies to reflect on the need to treat their human capital as partners, offering
them the conditions and rewards to obtain the necessary synergy for their
development. Observing this movement in the unit work environment of the Federal
Savings Bank, the present article will address the quality of life at work, object of
study and of great concern in companies that have for some time prioritized the
offering of better conditions. In this sense, the main objective of the work is to deepen
in questions that involve the needs and the well-being of the employees in the
exercise of their activities and to understand the relevance of the practice of QVT
actions directed at the increase of commitment and confidence in the company, As
well as increasing productivity and achieving organizational goals. The quantitative
research with a descriptive approach was applied with employees of the Government
/ Natal / RN Executive Management, where tabulation and analysis of the results
were possible to express the most positive feelings of the employees in relation to
their working conditions, Engagement with the company's goals and its role in

society.
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1 INTRODUCAO

As organizagfes investidas em seu objetivo maior que é a sobrevivéncia,
procurando sempre superar os desafios trazidos com a globalizacdo da economia,
evolucdo das comunicacdes, desenvolvimento tecnolégico e competitividade, tém
cada vez mais exigido de seus empregados aumento de produtividade e
cumprimento de metas. O trabalhador moderno precisa ser agil e versatil para
acompanhar a evolucdo e necessidades da organizacdo e o engajamento para o
alcance dos objetivos organizacionais promove 0 sucesso de ambas as partes.

J4 algum tempo, desde a década de 90, é entendimento comum nas
organizagdes que o colaborador necessita de um ambiente acolhedor e seguro para
desempenhar suas atividades. Da mesma forma, o trabalhador também evoluiu e
tem consciéncia de que pode produzir mais se |he é oferecido melhores condi¢cdes
de trabalho, remuneracgéo e beneficios.

Para Quirino e Xavier (1987 apud RODRIGUES, 1994):

A qualidade de Vida é uma abordagem que s6 recentemente tem sido
aplicada & situagédo de trabalho. Ela tem representado, na literatura de
organizacBes e de recursos humanos, o aspecto globalizante do que antes
era abordado através de estudos de motivacdo, de fatores ambientais,
ergonbmicos e de satisfagdo no trabalho.

Muitas transformacdes vém acontecendo nas organizacfes desde a
percepcdo de que os empregados sao dotados de habilidades e conhecimentos e
investir neles é o diferencial competitivo entre elas. Buscando aprimorar esse
diferencial, a QVT é uma politica de gestdo de pessoas implantada por empresas
preocupadas com seu maior capital, que € o capital humano.

A Caixa Econbmica Federal, sempre atenta e acompanhando essa
evolucéo, oferece aos seus empregados inUmeros programas que objetivam motivar
e incentivar seus empregados ao crescimento pessoal e, consequentemente, da
propria empresa. Anualmente € realizada pesquisa de Clima Organizacional, como
por exemplo, a fim de melhorar as relagbes interpessoais direcionando para o

aprimoramento dos processos organizacionais.



As Geréncias Executivas de Governo (GIGOV) sédo unidades da Caixa
existentes em todo o pais, que realizam o repasse dos recursos or¢camentarios
federais e presta assisténcia aos municipios, promovendo o desenvolvimento urbano
e a implementacédo de politicas publicas do governo federal. A equipe é composta
por engenheiros, arquitetos e empregados da carreira técnica.

A GIGOV/Natal, desde sua criagdo até outubro de 2005, tinha como sede
um antigo prédio no centro da cidade, onde funcionava com instalacbes fisicas
precarias, alinhavadas, com espacos reduzidos, sujeitos a insetos e acidentes de
trabalho. A execugéo das atividades laborais em ambiente tdo insalubre ajudou a
avolumar a insatisfacdo no trabalho. Po6de-se perceber que o nivel de
comprometimento com a produtividade estava diretamente ligado ao desempenho
das atividades naquele local.

Com a mudanca para uma nova unidade fisica, foi possivel analisar o nivel
de satisfacdo dos empregados, verificar a relagdo com a produtividade e identificar o
gue pode ser feito para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Mediante este cenario organizacional, a presente pesquisa aponta como
questdo de partida: qual o nivel de qualidade de vida no trabalho na Geréncia
Executiva de Governo Natal/RN da Caixa? Desta forma, este trabalho objetiva
analisar a QVT na Geréncia Executiva de Governo - Natal/RN da Caixa.

Portanto, foi verificada a importancia de mudanca para um novo ambiente
onde viesse a suprir as necessidades laborais e a alavancar o grau de satisfacdo no
trabalho. Atendido a esta necessidade, o desafio é entender qual o impacto dessa
mudanca para a execucao do trabalho com qualidade e identificar o que e pode ser

melhorado para o bem estar dos empregados.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Nas primeiras décadas do século XX, a administracdo de pessoal se
restringia basicamente ao recrutamento e selecdo de pessoas, com 0 controle
manual dos registros. No inicio dos anos 30, passaram a existir documentos legais
qgue regulavam as relacdes individuais e coletivas de trabalho. Com esse avancgo os

departamentos pessoais passaram a cuidar também de treinamento, admissao,



demissao e folha de pagamento, obedecendo a legislacao trabalhista e cumprindo
com competéncia sua fungcédo, meramente operacional, para a organizagdo. Com a
Escola de Relagcbes Humanas, a administracdo de pessoal comecou a considerar
comunicacdo, motivacdo, lideranca e tipos de supervisdo como temas inerentes.
ApoOs a Segunda Guerra Mundial, também ocorreram mudancas significativas na
administracdo de pessoal das empresas em relacdo a preocupacdo com as
condicbes de trabalho e concessao de beneficios, pois os trabalhadores passaram a
contar com a forca das organizacdes sindicais. Um inicio de mudanca mais
revolucionéria veio acontecer na década de 70, chamada a Era da Informacg&o. As
inovacgdes surgiram com a descoberta de novos métodos administrativos baseado
no crescimento da tecnologia da informacéo e na percepcdo do empregado como
pessoa, oferecendo-lhe melhores condigcbes de trabalho e reconhecendo suas
competéncias e habilidades. Aradjo (2006) salienta que a gestao de pessoas surgiu
como solugdo para as demandas de exceléncia organizacional. Portanto, podemos
entender que, a partir do conceito de Gil (2006), a Gestdo de Pessoas é a funcao
gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o
alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais, onde o papel dos
gestores é promover, através do conjunto integrado de atividades, como agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas, competéncias e
competitividade a organizacao, como complementa Chiavenato (2008).

Neste contexto, o perfil do administrador de recursos humanos deixou de ser
operacional e “legalista” e passou a ser estratégico e com caracteristicas mais
humanisticas, segundo Ribeiro (2005), encerrando definitivamente praticas
consideradas agressivas a qualidade de vida das pessoas nas empresas.
Acompanhando esta evolugéo, passou-se a considerar a gestdo de pessoas como
administracdo ou gestdo com as pessoas, enfatizando a participacdo do empregado
como sujeito ativo e provocador das decisdes, empreendedor das ac¢des e criador da

inovacédo dentro das organizacoes.
2.2 AS PESSOAS E A ORGANIZACAO
As pessoas sao a forga de trabalho da organizacdo e em comando seguem

rumo ao atingimento dos objetivos organizacionais. Segundo Araujo (2006), as

pessoas da organizacdo nao eram tratadas como pessoas e sim como pecas de



processos envolvidos pela aura do ganho financeiro em que, repetindo, o recurso
humano era considerado um custo necessario a obtencéo dos resultados projetados.
Com o novo entendimento sobre a importancia do papel destas como pecas-chave
para a organizacdo no desempenho de suas atividades, torna-se necessario
valorizar a equidade, a realizacdo pessoal e as relagcdes amistosas, assim como
proporcionar a comunicagdo com fluidez e clareza evitando pontualmente os ruidos.
Manter o capital humano em equilibrio, reconhecendo-o, € papel primordial as
organizacdes para sua existéncia, portanto, como diz Lacombe (2005), o éxito de
uma empresa depende da competéncia e da motivagdo dos seus empregados e de
manter na empresa a equipe adequada para produzir com eficiéncia e eficacia.

Para Lacombe (2005), organizacdo € um grupo de pessoas que se constitui
de forma organizada para atingir objetivos comuns. As pessoas, juntamente como
outros componentes, formam o todo, gerando sinergia. Para Aradjo (2006), a
mudanca ndo estd no rotulo, mas numa nova abordagem. As organizagdes,
observando as transformacdes nos cenarios econdmicos, social, politico e dos
negocios, perceberam a necessidade de evoluir e aceitar a influéncia do ambiente
externo ndo mais como apenas fatos extrinsecos a subsisténcia da organizacéao,
mas como ponto relevante e transformador das dinamicas do ambiente interno. A
abordagem de sistemas abertos permite a organizacdo o melhor entendimento e
adequacdo as transformacdes a ela imposta. Portanto, pessoas e organizacfes
estdo intimamente interligadas e dependem umas das outras.

E necessario ser compreendido que as organizagdes ndo se resumem em
métodos e estratégias convergindo para o alcance dos resultados a que se
propuseram. E muito mais complexo e dindmico. As organizaces s&o instituicdes
vivas, onde o0 conhecimento deve ser construido e compartilhado entre seus
membros, valorizando-os como recurso imprescindivel ao desenvolvimento e
sucesso organizacional. A pratica do reconhecimento das relagcdes torna mais
produtivo e inovador o trabalho nas empresas.

Ampliado a visdo que se tem da organizagcdo, transpondo a ideia de
geradora "mecanica” de resultados para entidade que busca o alcance dos objetivos
pautado na importancia das relacdes interpessoais, 0 segundo desafio do gestor é a
pratica da gestdo de pessoas. Por isso, Lacombe (2005) enfatiza que 0sS novos

métodos de administracdo preocupam-se essencialmente com a administracdo do



capital humano, representado pelos profissionais do conhecimento, que nado podem
simplesmente receber ordens e metas para serem atingidas num prazo determinado.

Nas empresas, o potencial dos recursos humanos deve ser identificado e
estimulado. Participacdo, integracdo, dialogo, apoio, credibilidade, reconhecimento
sdo elementos necesséarios a gestdo. Quando os membros de uma empresa se
sentem valorizados ndo somente como forca de trabalho, mas como individuos -
"seres que tém vida fora da empresa’, canalizam seus esforcos para o bom
desempenho dos processos organizacionais. Este comprometimento do empregado
conecta-o, naturalmente, a organizacdo onde o gestor é encarregado de manter viva
a gqualidade das relacbes empresa-empregado e empregado-empregado. O apoio
mutuo destes entes fortifica e rejuvenesce as relacdes organizacionais.

O desafio contributivo e reflexivo traz a influéncia dos valores culturais nas
organizacdes. E intrinseco ao ambiente a cultura local e a empresa como parte
deste ambiente, assimilam e se adequam. A particularidade cultural torna cada
organizacao unica e € esse diferencial que propicia pesquisas e estudos que ajudam
na melhoria dos processos ou simplesmente servem como base para criacdo de
NOVOS processos.

Compreender a pratica relacional nas organizacfes brasileiras perante
empresas internacionais faz refletir sobre e eficacia de nossos processos nas
relacdes interpessoais ou ainda repensar teorias e conceitos organizacionais.

A pesquisa das praticas utilizadas nas relacfes interpessoais nas diversas
organizagdes contribui para o aprimoramento da gestdo de pessoas e, por
conseguinte eficiencia dos processos. A compreensdao da busca por este

aperfeicoamento faz a diferenga entre as organizacoes.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Rodrigues (1999), desde os primérdios a qualidade de vida sempre
foi objeto de preocupacéo da raca humana, buscando a satisfacédo e o bem- estar do
trabalhador. Varios estudiosos contribuiram para a relevancia do tema como
Euclides (300, a.C.) que melhorou o método de trabalho dos agricultores a margem
do Nilo através dos principios da Geometria. No século XX, nasceu 0 movimento da
Administracdo Cientifica que propds substituir o empirismo e aumentar o lucro

racionalizando o trabalho. Para Taylor (1856-1915), era possivel aumentar o lucro



com a coordenagdo dos esforcos para a execugcdo das atividades de forma
sistematica e em menor tempo. Fayol (1841-1925) agregou ao pensamento a
atribuicdo de capacidade técnica aos trabalhadores no desempenho de suas
atividades, como conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar e controlar.
Henry Ford (1863-1947) contribuiu para 0 movimento com a ideia de que o aumento
da produtividade com reducdo dos custos estava relacionado com a especializagéao
dos processos, producdo em massa e uso de tecnologias. Elton Mayo (1890-1949),
segundo Gil (2006), inovou através de suas pesquisas do estudo do comportamento
humano para o aprimoramento entre o capital e o trabalho, conseguindo demostrar a
interferéncia dos fatores psicolégicos e sociais no produto final. Abraham H. Maslow,
criou a hierarquia das necessidades com a Piramide de Maslow. Douglas McGregor,
autor da Teoria X, considerava que 0 compromisso com 0s objetivos depende das
recompensas a sua consecucdo, e que o ser humano ndo s6 aprende a aceitar as
responsabilidades, como passa a procura-las.

Chiavenato (2004) destaca que o termo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) foi moldado por Louis Davis na década de 1970 quando desenvolvia um
projeto sobre desenho de cargos, onde se evidenciou a preocupacdo com o bem
estar geral e a saude dos colaboradores no desempenho de suas atividades.

Numa visdo mais ampla, Feigenbaum (1994) entende que QVT é baseada
no principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais
natural nos ambientes em que os funciondrios se encontram intrinsecamente
envolvidos nas decisdes que influenciam diretamente suas atuacoes.

Para Fernandes (1996), a QVT é gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnolégicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das
empresas.

A QVT é dindmica porque as pessoas sofrem constantemente influéncias em
suas vidas e também sdo afetadas pelos acontecimentos externos as organizacoes.
Por isso se faz necessério avaliar de forma sistematica a satisfagdo dos
empregados, levando em consideragao a cultura e caracteristicas individuais.

Alguns autores criaram modelos de QVT entendendo a importancia do
estudo das necessidades humanas e sua relagdo com as necessidades
organizacionais, uma vez que causam efeitos potenciadores sobre a produtividade e

a qualidade dos servicos ou produtos.



No modelo de Nadler e Lawler (1983), destacam a importancia da
participacdo dos colaboradores nas decisdes, a necessidade de reestruturacdo das
tarefas e inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional e a busca pela melhoria do ambiente do trabalho como aspectos a
serem abordados na QVT.

Hackman e Oldhan tendem a explorar a QVT direcionando ao
aprimoramento das tarefas, nas seguintes dimensdes: Variedade de habilidades;
Identidade da tarefa; Significado da tarefa; Autonomia; Retroacdo do proéprio
trabalho; Retroacdo extrinseca; e Inter-relacionamento,

Walton (1973) retne no seu modelo um universo mais abrangente de fatores

da QVT com as dimensdes correlatas, a saber:

a) Compensacdo justa e adequada: A remuneracdo pelo trabalho
desenvolvido deve ser coerente com a dificuldade exigida, baseando-se no
mercado externo e respeitando o equilibrio interno entre as remuneracdes;
b) Condi¢Bes de segurancga e saude no trabalho: Trata-se do oferecimento
de ambiente salubre em relacdo a espaco fisico, equipamentos e materiais,
e respeito a jornada de trabalho;

¢) Utilizac@o e desenvolvimento de capacidades: Objetiva o aproveitamento
do talento humano, incentivando o empregado a desenvolver sua autonomia
no desempenho das atividades e nas suas decisfes, estimulando a
criatividade e participacao e proporcionando feedback constante;

d) Oportunidades de crescimento e seguranca: A empresa precisa
reconhecer a capacidade de seus empregados oferecendo oportunidades
de crescimento pessoal e na carreira, valorizando-os e confiando-lhes
seguranca no emprego;

e) Integracdo social na organizagdo: Estimula a quebra de barreiras nos
relacionamentos interpessoais entre chefia e subordinados e entre eles
mesmos, enfatizando a transparéncia, canais abertos de comunicagéo e
expressdo, senso comunitario e auséncia de preconceito;

f) Constitucionalismo: Trata-se do cumprimento dos direitos e deveres dos
empregados, observando as normas e regras da empresa, convergindo
para o respeito a democracia e privacidade;

g) Trabalho e o espago total da vida: Procura conseguir equilibrar a
dedicacao ao trabalho a vida pessoal do empregado. Esta dimenséo talvez
seja a mais dificil de extrair boa aplicacdo em razdo da evolugéo
tecnologica, que trouxe para o mercado a conectividade ininterrupta e
consequente deterioracdo da vida pessoal do empregado;

h) Relevancia social: Faz parte do bem-estar dos empregados saber que
trabalha numa empresa que possui boa imagem, que trabalha a
responsabilidade social no entorno e com seus colaboradores, e que zela
pela qualidade de seus produtos ou servicos. O sentimento medido
aumenta a satisfacéo e confianga na administracdo da empresa.

Ainda ha muita insatisfacdo e atividades inadequadas que geram
absenteismo, greves, reclamacdes trabalhistas, prejudicando a saude fisica e mental
do trabalhador e a empresa que tem como prioridade a preocupacdo com seu capital
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humano estar4 sempre a frente. Como diz Clauss Mdller, colocando os empregados
em primeiro lugar, estes colocaréo os clientes em primeiro lugar.

Muito foi construido e ha ainda mais por fazer buscando sempre a harmonia
entre empregados e empresa, pois as organizacdes precisam de pessoas motivadas
e que participem ativamente das atividades que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes (CHIAVENATO, 2004).

Acompanhando a evolucdo natural, a QVT vem tendo sua importancia e
sendo aperfeicoada através do avanco dos estudos nessa area. A Caixa Econbémica
Federal esta cada vez mais voltada ao aprimoramento das atividades direcionadas a
QVT na organizacédo a fim de aumentar o nivel de satisfacdo de seus empregados, e

a consequente melhoria no processo produtivo.

3 METODOLOGIA

Com o objetivo de obter um levantamento para subsidiar a analise e
entendimento sobre a qualidade de vida no trabalho na Geréncia Executiva de
Governo/Natal/RN (GIGOVNA), localizada a época na antiga sede da empresa no
centro da cidade, a pesquisa procurou absorver e refletir o sentimento vivido naquela
realidade, quando as instala¢cdes eram precarias e insalubres.

Conforme Fernandes (1996, p. 16), “tem-se trabalhado na busca de uma
metodologia que visa mensurar os niveis de satisfacdo dos empregados sobre suas
condi¢cbes de trabalho, pois ‘ndo se pode melhorar o que ndo se consegue medir’”.
Conhecer a percepcao dos empregados sobre aspectos organizacionais, ambientais
e comportamentais relativos a sua situacdo de trabalho, através de técnicas
confiaveis e cientificas, permite o monitoramento de melhorias continuas, assim
como se procede em termos dos programas de Qualidade Total”.

O presente trabalho, quanto a natureza, utilizou o tipo de pesquisa aplicada
onde objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo pratica dirigidos a solugdo de
problemas especificos, envolvendo verdades e interesses locais.

Do ponto de vista da forma de abordagem do problema, entendemos que
tudo pode ser quantificavel em nameros utilizando métodos estatisticos para que se
consiga traduzir as opinides e informacgbes daquele grupo a serem classificadas e
analisadas.
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Quanto aos objetivos, a pesquisa procurou descrever caracteristicas e
percepcdes de cada participante através de perguntas elaboradas baseando-se em
assuntos padrées como remuneracgao, instalacdes fisicas, produtividade, relacbes
interpessoais, atividades, valorizacdo e crescimento pessoal, e bem-estar, que
pudessem refletir, de forma clara e simples, o sentimento e o nivel de satisfacdo dos
empregados em relacdo a empresa, aos colegas e a si mesmo. O aprofundamento
nas caracteristicas do problema permite uma analise mais real e direcionada a
obtencao de solucdes.

A populacdo e amostra da pesquisa € a totalidade de individuos que
possuem as mesmas caracteristicas definidas para um determinado estudo e, neste
caso, abrangeu um universo de 50 empregados, sendo 21 do sexo feminino e 29 do
sexo masculino, correspondendo a 92,60% do total de empregados da unidade,
onde 7,4% do total estavam ausentes em razdo de fatos inerentes a uma equipe de
trabalho como férias, licenca para tratamento de salde, viagem a servico da
empresa, entre outros. Dos 50 empregados participantes da pesquisa, 31 sdo da
carreira técnica e 19 da carreira profissional, 31 estdo na empresa ha menos de 15
anos e 19 possuem mais de 15 anos de Caixa, e ainda destacamos que do total de
participantes 08 sédo gestores.

Para este tipo de pesquisa, 0 levantamento através de questionario é o
instrumento técnico mais comumente utilizado para coleta de dados, possibilitando
uma analise de quantificacdo, e que permita alcancar um grande numero de
pessoas do grupo estudado simultaneamente. O questionéario foi entregue a cada
empregado presente e recolhido ao final da jornada de trabalho, com perguntas
curtas e objetivas, a fim de possibilitar clareza na leitura e, consequentemente,
rapidez nas respostas, dado o tempo eximio que cada empregado possui em si
tratando da natureza no desempenho do servico bancéario. A ndo identificacéo
possibilitou uma coleta de informac¢des mais verdadeiras e confiaveis. A pesquisa foi
elaborada procurando alcangar um universo mais abrangente de fatores da QVT
seguindo quase na sua totalidade as dimensdes do modelo de Walton, abordando
0os aspectos da realidade de nossa unidade e da Caixa como um todo. No
guestionario ha 08 (oito) perguntas fechadas de multiplas escolhas em escala e 01
(uma) pergunta fechada com duas escolhas. A escala utilizada com as gradacdes
“‘muito bom”, “bom”, “ruim” e “péssimo”, ndo seguiu um modelo existente. Procurou-

se obter do publico alvo informacdes precisas e reais, através de uma escala que
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possibilitasse o equilibrio entre as respostas positivas e negativas, a fim de
representar bem todas as possibilidades de resposta para uma questdo. Este
equilibrio garante a andlise mais adequada e ndo-tendenciosa dos dados.

No tratamento dos dados foi realizada a tabulacdo dos resultados e a
confeccdo de gréficos através dos programas Excel 2010 e Google Formularios,
onde pode-se perceber de forma mais nitida e organizada as informacées colhidas.

4 ANALISE DOS DADOS

Sintetizando os resultados obtidos com o tratamento das informacgdes,
descrevemos as seguintes conclusfes quanto a percepcdo dos participantes da
pesquisa em relacdo aos fatores da QVT. Para fins de andlise agrupamos as
observacbes em dimensdes, abrangendo recompensas e condicbes de trabalho,
assim como o entendimento da visdo da empresa sobre estes aspectos, a
percepcdo de si enquanto parceiro da empresa e o0 sentimento sobre as relacdes
interpessoais. Na analise da ultima questdo, apuramos a percepcao geral das
pessoas a respeito do sentimento com o seu trabalho. Para melhor ilustragédo, os
dados obtidos sdo apresentados de forma grafica, pois facilitam sua andlise e

interpretacao.

4.1 RECOMPENSAS E CONDICOES DE TRABALHO

Em relacdo a compreensao de recompensa justa e adequada, para a maior
parte dos empregados da unidade a remuneracao corresponde, coerentemente, ao
trabalho que os empregados se propdéem a desempenhar, atingindo um bom nivel
de satisfacdo. E natural que a recompensa financeira seja considerada o maior valor
agregado de qualidade para a maioria dos empregados. No entanto, corroboramos
com o pensamento de Paladini (2000) quando diz que é fundamental evidenciar os
beneficios gerais (além daqueles meramente financeiros) que o programa da
qualidade traz para os funcionarios. Sem isso, dificiimente consegue-se adesé&o

efetiva ao programa.



Tabela 1 — Remuneragéo justa e adequada
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Vocé considera sua remuneracao justa e adequada ao trabalho que
desempenha?
Pergunta 1 i i _
Muito bom Bom Ruim Pessimo
8 30 12 0
% 16% 60% 24% 0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Quanto as condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, foi identificado o
resultado com medicdo mais negativa dentre as demais perguntas, evidenciando a
percepcdo latente dos empregados sobre instalacfes fisicas inadequadas, sendo
este um dos pontos mais relevantes nesta pesquisa quando se reporta a QVT na
unidade, vindo a confirmar a insatisfacdo apresentada no decorrer dos anos. Neste
sentido, a empresa reconheceu 0 prejuizo que estava causando aos empregados e
providenciou a mudanca da unidade para novas instalacdes eficientes e condizentes

as necessidades minimas ao bem-estar dos empregados.

Tabela 2 — Instalacdes fisicas

Vocé considera as instalagdes fisicas seguras e saudaveis?
Pergunta 2 Muito bom Bom Ruim Péssimo
2 20 23 5
% 4% 40% 46% 10%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Ainda em relagéo a disponibilizagdo de ambiente de trabalho salutar, na viséo
dos empregados a preocupacdo da empresa com 0 eu bem-estar acontece, mas
também pode ser aprimorado, confirmando a tendéncia atual de que o empregado
percebe que precisa ser bem tratado e valorizado para dar o retorno esperado. Esta
questao reflete se a intencdo da empresa em relacdo a QVT estad sendo posta em

pratica.



Tabela 3 — Bem-estar dos empregados
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Como considera o nivel de preocupacéo da empresa com seu bem estar?
Pergunta 8 Muito bom Bom Ruim Péssimo
4 28 16 2
% 8% 56% 32% 4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

A preocupacédo é imprescindivel conforme destaca Paladini (2000) quando
afirma que para estruturar um modelo de Gestdo da Qualidade para o servigo
publico é fundamental considerar a cultura vigente e as especificidades de atuacéo
dos servidores publicos. Por isso, qualquer programa nesta area deve ter
caracteristicas proprias, especificas. A estratégia basica de motivacdo, por exemplo,
€ a estruturacdo de programas de qualidade voltados, em primeiro lugar, para a

producado de beneficios para os proprios funcionarios.

4.2 A PERCEPC}AO DE SI ENQUANTO PARCEIRO DA EMPRESA

Quanto a percepcdo de si enquanto parceiro da empresa, 0S pProximos
resultados coletados da pesquisa mostram que a maioria dos empregados
considera-se produtivos e julgam atingir um bom nivel de desempenho nas
atividades que lhe sédo confiadas, evidenciando o compromisso com a empresa. Tem
se revelado que a produtividade estd diretamente relacionada ao bem-estar dos
empregados e, portanto, esta caracteristica esta presente na propria constituicdo da
area de atuacdo da QVT na Caixa. Como diz Limongi-Franca (2008), trata-se do
bem-estar no sentido de manter-se integro como pessoa, cidadao e profissional. A
meta € catalisar experiéncias e visdes avancadas dessa poderosa relacdo entre
Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho. Ser produtivo vai além do bom
desempenho e eficiéncia nos resultados, abrange também o desenvolvimento do

individuo como um todo.



Tabela 4 — Grau de Produtividade
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Como considera seu grau de produtividade atual?

Pergunta 3 Muito bom Bom Ruim Péssimo
17 30 3 0
% 34% 60% 6% 0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Constatamos que o resultado extraido na questdo seguinte, deve-se ao
incentivo do desenvolvimento da autonomia dos empregados e ao estimulo de sua
participacdo nas decisdes. Conforme Fernandes (1996), desenvolvimento calcado,
acima de tudo, na melhoria do préprio quadro funcional em termos de treinamento
para a Qualidade, especificamente, e na atualizacdo das chefias e geréncias, e nao
apenas na aquisicdo de avancadas tecnologias, sofisticados equipamentos,
melhorias nas instalagdes fisicas e, mais recentemente, dominio das “ferramentas”
da qualidade. E preciso dar condi¢cdes as chefias para gerenciarem o processo
voltado para a qualidade, incentivando a criatividade e a inovacao, como também

criando uma consciéncia basica de responsabilidade e de participacdo por parte dos

empregados.
Tabela 5 — Desempenho das atividades
Como considera o desempenho das atividades executadas por vocé?
Pergunta 5 Muito bom Bom Ruim Péssimo
20 30 0 0
% 40% 60% 0% 0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Nas questbes seguintes, podemos observar que as oportunidades de
crescimento na empresa sdo vistas como algo que precisa melhorar, apesar da
maioria considerar que as oportunidades existem. Foi levantado que o0s
empregados, em grande parte, acreditam que tém um bom desempenho e sao
reconhecidos por tal pela chefia imediata. A participagdo dos empregados nas
decisbes organizacionais se reflete a importancia do valor que lhe é dado. Acredita
Limongi-Franca (2008) que em conjunto, gerentes e funcionarios aprenderam a

tomar a iniciativa ndo apenas na identificagdo dos problemas, mas também no
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desenvolvimento de melhores processos para a solugédo de problemas e a melhoria
de produtos. Sua abordagem nao dependeu de altos executivos-chaves tomarem as
rédeas e dizerem as pessoas 0 que fazer. Em vez disso, toda a organizacao

aprendeu a aprender.

Tabela 6 — Valorizacado do desempenho das atividades

Qual o grau de valorizacdo do desempenho de suas atividades, segundo

sua percepcao?

Pergunta 6 i i —
Muito bom Bom Ruim Péssimo
14 25 10 1
% 28% 50% 20% 2%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Os desafios de uma organizacdo moderna para Limongi-Franca (2008),
passa, com certeza, pelo estimulo & maior integracdo entre as pessoas que, somado
aos programas de qualidade de vida, proporcionam uma estrutura de trabalho
cooperativo, versatil e com ampla possibilidade de agregar talentos. Além disso, com
0 objetivo de minimizar a incerteza dentro das organizag0es, deve-se recorrer ao
gerenciamento de informacfes que permita seu maior fluxo, auxiliando também na
capacitacdo e na atualizacdo dos empregados, a fim de superar novos desafios, o

que possibilita uma organizacdo menos rigida e menos formal.

Tabela 7 — Oportunidade de crescimento

Como considera as oportunidades de crescimento dentro da empresa?

Pergunta 7 Muito bom Bom Ruim Péssimo
3 21 18 8
% 6% 42% 36% 16%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Cabe agora a matriz da empresa, através dos permanentes feedbacks
recebidos, estabelecer mais oportunidades de crescimento pessoal e na carreira aos
empregados para ndo diminuirem a confianca alcancada, respeitando as pessoas

acima das pressoes de lucratividade.
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4.3 RELAGOES INTERPESSOAIS

De acordo com o levantamento, verificamos que a convivéncia com oS
colegas de trabalho, aqui se somando toda a equipe, ou seja, chefia e subordinados,
contemplam os resultados que atingem a pontuacdo mais elevada na pesquisa,
destacando a relevancia do convivio saudavel e sem barreiras nas relacdes
interpessoais no ambiente de trabalho, onde constatamos diariamente que essa

sinergia fortalece e motiva a equipe.

Tabela 8 — Relacdes interpessoais

Como considera a convivéncia com seus colegas de trabalho?
Pergunta 4 Muito bom Bom Ruim Péssimo
35 15 0 0
% 70% 30% 0% 0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

O corpo funcional precisa estar conectado e imbuido do sentimento mutuo de
cooperacao. As parcerias entre os empregados e estes com 0s gestores propicia ao
atingimento dos objetivos através da satisfacdo em trabalhar e a cooperacdo e

empenho da equipe.

4.4 VISAO GERAL

Podemos observar de forma geral que para quase a totalidade dos
empregados da unidade h4 satisfacdo em trabalhar na Caixa. Os resultados obtidos
na ultima questéo teve a intencdo de canalizar o resultado das questdes anteriores,
confirmando na sua maioria, envolvimento com o trabalho, confianca na empresa e

compromisso afetivo dos empregados com a equipe.

Tabela 9 — Felicidade no trabalho

Vocé se sente feliz no seu trabalho?

Pergunta Final Sim Néao
47 3
% 94% 6%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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De forma geral, compilando todas as respostas manifestadas abrangendo
todas as questbes e todas as variagcbes, apresentamos no grafico abaixo um
levantamento do nivel de satisfacdo dos empregados a respeito das questbes

levantadas.

Grafico 1 — Nivel de satisfagéo geral
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Através da pontuacdo obtida nas variaveis “muito bom”, “bom”, “ruim” e
“péssimo”, observamos que o nivel de satisfacdo geral é positivo, levando a crer que
a Caixa esta no caminho certo a respeito dos programas de QVT, e que ainda ha
alteracOes e/ou aprimoramentos a implementar para propiciar melhores resultados

de ambito individual e organizacional.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho alcancou seu objetivo precipuo ao mostrar a relacao
positiva entre a percepcdo da empresa em atender as necessidades dos
empregados para 0 bem-estar no trabalho e o consequente alcance dos resultados
esperados, respeitando as caracteristicas individuais e da empresa. Para tanto se
deve ocorrer a mobilizacdo das partes envolvidas para o cumprimento das metas do

programa, assim como desenvolver a consciéncia da qualidade que se transforma
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em habitos, atitudes e comportamentos diarios voltados ao bem-estar de todos na
empresa.

A principal contribuicAo deste estudo foi investigar o que pode ser
aperfeicoado na GIGOVNA em relacdo as condicbes oferecidas e as relacbes
interpessoais, observando as variaveis e coletando argumentos, para um maior
entendimento da realidade didria de trabalho e constante busca da qualidade,
fortalecendo a confianca na empresa. O estudo e investimento da empresa em
acOes que possibilitem uma melhor qualidade de vida com programas como
Beneficios Caixa, Doe Vida, Previdéncia Complementar, Programa Fique Bem,
Responsabilidade Socioambiental — RSA, Saude Caixa e Seguranca e Saude no
Trabalho, conduzem ao aprimoramento da ferramenta de QVT. No entanto, o0 servi¢co
bancario, por muitas vezes, impossibilita a melhor utilizacdo dessas acoes.
Responder questionarios, realizar cursos a distancia, participar de eventos
integradores, entre outros, é desestimulante diante do pouco tempo disponivel. E
imprescindivel que a Caixa considere este fator, pois ndo adianta implementar
programas bem conceituados e consistentes que nao sejam adaptados ou
apropriados a realidade extenuante da jornada de trabalho do bancario, mascarando
assim os resultados ou ndo atingindo os objetivos finais. Complementando este
raciocinio, Fernandes (1996) diz que, um dos aspectos primordiais é que se
desenvolvam tecnologias que permitam a qualificacdo de itens de controle para o
devido monitoramento, ou seja, € essencial mensurar a Qualidade de Vida no
Trabalho para programar acdes corretivas, evitando a repeticdo de causas e a
potencializacdo de fatores intervenientes no nivel de satisfacdo, o que se reflete
diretamente na produtividade das empresas, podendo mesmo ser considerado uma
das barreiras mais frequentes para o fracasso dos programas de QT implantados
nas empresas.

Por outro lado, os gestores poderiam se engajar mais firmemente com a
busca da satisfacdo no trabalho de seus colaboradores. E necessario estabelecer a
“‘ponte” com a matriz, nao sé a respeito dos objetivos materiais, mas também dando
retorno sobre a percepcédo local dos programas de QVT. Conforme Crosby, huma
companhia, o esforco para a melhoria da qualidade inclui mais ou menos o0s
mesmos elementos. Precisa ser bem meditado e implementado, de acordo com um

plano durante um longo periodo de tempo. Exige uma mudancga de ‘cultura’, que
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passe a fazer parte do seu estilo de vida. E requer atencédo continuada. E preciso
estar sempre batalhando.

Por se tratar de uma empresa de grande porte e com abrangéncia nacional,
e mesmo que as politicas e normas sejam padronizadas em todo o territorio, a
modesta pesquisa, restrita a nossa unidade de trabalho, almeja apenas constatar o
significado da necessidade da existéncia das politicas de gestdo de pessoas, como
a Qualidade de Vida no Trabalho, mostrando o quanto é transformador e
indispensavel no ambiente de trabalho de toda e qualquer organizacao a valorizacéo

do potencial humano.
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APENDICE A — A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E O NiVEL DE
SATISFACAO QUE O FUNCIONARIO TEM COM SEU AMBIENTE CORPORATIVO
E COM AS ATIVIDADES EXERCIDAS

A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E O NIVEL DE SATISFACAO QUE O
FUNCIONARIO TEM COM SEU AMBIENTE CORPORATIVO E COM AS
ATIVIDADES EXERCIDAS.

Vocé considera sua remuneracdo justa e adequada ao trabalho que
desempenha?

MUITO BOM( )  BOM( ) RUIM( )  PESSIMO( )

Vocé considera as instalagfes fisicas seguras e saudaveis?

MUITOBOM( ) BOM( ) RUIM( ) PESSIMO( )

Como considera seu grau de produtividade atual?

MUITO BOM( )  BOM( ) RUIM( )  PESSIMO( )

Como considera a convivéncia com seus colegas de trabalho?

MUITOBOM( ) BOM( ) RUIM( ) PESSIMO( )

Como considera o desempenho das atividades executadas por vocé?

MUITO BOM( )  BOM( ) RUIM( )  PESSIMO( )

Qual o grau de valorizacdo do desempenho de suas atividades, segundo sua
percepcao?

MUITOBOM( ) BOM( ) RUIM( ) PESSIMO( )

Como considera as oportunidades de crescimento dentro da empresa?

MUITO BOM( )  BOM( ) RUIM( )  PESSIMO( )

Como considera o nivel de preocupacao da empresa com seu bem-estar?
MUITOBOM( ) BOM( ) RUIM( ) PESSIMO( )

Vocé se sente feliz no seu trabalho? SIM( ) NAO( )




