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RESUMO

Este estudo teve o objetivo geral de avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
colaboradores de uma Instituicdo Bancaria Privada de Caxias do Sul e Farroupilha, e a partir
dos resultados, propor acGes de melhoria da QVT nesta instituicdo. Para que se pudesse ter
maior conhecimento buscou-se aprofundar o estudo sobre a reestruturagdo ocorrida no setor
bancario e os impactos destas mudancas na vida profissional desta classe de trabalhadores,
assim como conceituar e entender a importancia do principal assunto abordado, no caso, a
Qualidade de Vida no Trabalho. O método de pesquisa escolhido foi o estudo de caso e 0s
dados foram obtidos por meio da aplicacdo de um questiondrio composto por perguntas do
tipo Likert, sendo que, a pesquisa classifica-se como quantitativa e; o instrumento utilizado
foi validado e considerou-se 0 modelo proposto por Walton adaptado por Timossi et al.
(2009) sendo que a pesquisadora realizou alguns ajustes para melhor atender aos objetivos
desta pesquisa. Com a aplicacdo da pesquisa, buscou-se levantar os dados para propor
melhorias por meio da opinido de profissionais de diferentes agéncias e liderancas dentro da
mesma instituicdo. Os resultados obtidos indicaram que ao considerar as varias acfes e 0s
programas que a instituicdo bancéaria analisada disponibiliza atualmente visando a qualidade
de vida no trabalho, verificou-se que existem diferencas de satisfagdo entre as agéncias
analisadas, mas ndo ha diferenca entre os perfis de funcionérios e entre os cargos, sendo que 0
nivel de satisfacdo geral das agéncias analisadas se mostrou positivo.

Palavras-chave: Reestruturacdo Bancéria. Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfagdo.
Agéncias Bancarias.
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1 INTRODUCAO

Com a constante insercdo de inovagdes tecnoldgicas que vem ocorrendo nas ultimas
décadas e o crescente avango dos meios de comunicacdo digital, as organizacbes estdo
passando por reestruturacdo dos processos de trabalho, alteracdo e reducdo no quadro de
funcionarios e ha necessidade de mudanca no perfil do trabalhador. Desta maneira, cada dia é
exigido mais do trabalhador, muitas vezes estes se tornam individuos sobrecarregados e com
maiores dificuldades de obter uma qualidade de vida.

A produtividade e o0 sucesso de toda e qualquer empresa esta diretamente ligada a
qualidade de vida do trabalhador, uma vez que, este estando satisfeito, motivado e feliz tende
a ser muito mais produtivo e rentdvel. Tais mudancas na reestruturacdo dos processos de
trabalho ocorreram e estdo acontecendo de forma intensa nas instituicdes financeiras, onde 0s
trabalhadores deste setor tém a necessidade de se reinventar e ser acessivel e flexivel as
constantes mudangas impostas, que sdo continuas e rapidas.

Neste sentido, o estudo visa aprofundar o conhecimento sobre o assunto abordado,
buscando relatos e informacdes de como era o trabalho no setor bancério; qual era o perfil até
as Ultimas déecadas; como estd ocorrendo a transformacdo constante no que se é exigido do
trabalhador; e as mudangas na forma de remuneracdo, de terceirizacdo e a pulverizagdo de
fungdes que antes eram de fundamental importancia e necessidade.

No setor bancério, o perfil dos profissionais mudou de especialista de sistema, de
conhecedor de técnicas, para vendedor de produtos, com perfil extremamente comercial e ndo
especialista, onde deve ter conhecimento amplo, visdo do todo e espirito empreendedor, de
dono do negécio. Nas ultimas décadas ocorreram demissfes em massa nas instituigdes
bancarias, diminuindo pela metade o nimero de trabalhadores, com a implantacdo de
tecnologias e digitalizacdo de processos que antes eram manuais. Assim sendo, 0 grande
desafio deste profissional € manter-se motivado perante a estas mudancas que ndo cessam e
que exigem uma readaptacdo continua aqueles que querem permanecer atuando neste
segmento.

Diante do exposto, este estudo esta dividido em cinco capitulos. No primeiro consta
esta introducdo contendo a contextualizacdo do tema abordado e o problema do estudo,
seguido pela definicdo dos objetivos (geral e especificos) que descrevem o propdésito da
pesquisa; e a justificativa que afirma a importancia atual do tema. O segundo capitulo é

destinado a uma revisdo e fundamentacdo tedrica sobre o processo de transformacgdo e de
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reestruturagdo do setor bancério; abordando também a transformacdo e a manutengdo de
processos nas agéncias bancarias e o perfil do novo funcionério bancério; descrevendo ainda
0S conceitos e a importancia da qualidade de vida no trabalho bem como o modelo de Walton
e as suas dimensdes para a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho.

No terceiro capitulo é abordada a metodologia para a proposta e para o
desenvolvimento do trabalho, indicando o delineamento da pesquisa; a selecdo dos
participantes do estudo; o processo de coleta de dados e; o processo de anélise dos dados.

No quarto capitulo sdo apresentados o desenvolvimento e os resultados, iniciando
com o relato da observagéo participante; sequido pela apresentagéo das a¢des de qualidade de
vida no trabalho que sdo realizadas pela instituicdo bancéria pesquisada; e a apresentacdo dos
resultados da analise quantitativa. No quinto capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais

obtidas com o desenvolvimento do trabalho.
1.1 TEMA E PROBLEMA DE ESTUDO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando importancia, uma vez que a
necessidade de cuidar da saude e do bem-estar das pessoas durante o exercicio de suas
atividades profissionais é crescente e esta se tornando um desafio cada vez maior as empresas
de qualquer segmento. A qualidade de vida é algo que pode apresentar uma caracteristica
diferente para cada individuo e se obter de vérias formas distintas. Desse modo, a QVT é o
resultado de um conjunto de ac¢des, que podem apresentar resultados positivos e/ou negativos
na vida do trabalhador, sendo assim as empresas devem atuar, visando a conciliacdo dos
interesses dos individuos e das organizacgdes.

Nas institui¢cbes bancarias, o desafio ndo é diferente, sendo ainda maior, onde as
grandes mudancgas ocorridas contribuiram para que as atividades realizadas pelos funcionarios
se tornassem repetitivas e estressantes. E preciso que a qualidade de vida do trabalhador ndo
seja soO vista no discurso formal dos gestores e da diretoria, mas que seja percebida na pratica
do dia-a-dia, na ponta e nos locais de trabalho. Analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios
com os diversos fatores que influenciam e impactam a QVT é muito importante, a fim de que
se possa desenvolver e implementar agcdes que promovam uma melhoria na qualidade de vida
do trabalhador.

A instituicdo bancéria estudada possui diversos programas gque visam promover o
bem-estar do funcionario dentro e fora da organizacgdo, estimulando a préatica de exercicios;

incentivando o autodesenvolvimento e a capacitagdo profissional; realizando periodicamente
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pesquisas de clima organizacional; e disponibiliza uma &rea de recursos humanos acessivel a
todos, oferecendo uma &rea de psicologia e de suporte aos funcionarios. Porém, o desafio de
apresentar uma qualidade de vida no trabalho € diario, pois a motivacdo pode se dar de
diversas formas e este € um desafio que toda a empresa possui, ou seja, manter o funcionario
engajado e determinado, a fim de atingir os resultados e que o mesmo tenha também a
satisfacdo em desempenhar as atividades que séo a ele designadas.

Vista a importancia do tema, diante dos desafios que as empresas possuem, O
presente trabalho tem como principal problema de pesquisa o seguinte questionamento: Qual
é a percepcao dos funcionarios de diferentes agéncias da mesma instituicdo bancaria situada
em Caxias do Sul a respeito de sua qualidade de vida no trabalho, antes e apo6s as

transformacdes e reestruturacdes ocorridas nesse setor?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral do estudo consiste em: avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos colaboradores de diferentes agéncias de uma Instituicdo Bancéria localizada em
Caxias do Sul, no contexto de transformacao e de reestruturacdo ocorridos ao longo dos anos

nesse setor.

1.2.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral proposto serd necessario desenvolver os seguintes
objetivos especificos:
a) Conhecer e descrever as acGes que a instituicdo financeira analisada utiliza
visando a qualidade de vida no trabalho;
b) Analisar a partir do modelo de Walton, adaptado por Timossi et al. (2009), a
QVT dos colaboradores por meio das suas dimensdes e pelos indicadores da
pesquisa;
c) Propor agdes para melhorar a qualidade de vida no trabalho nas agéncias da

instituicdo bancéaria pesquisada.



12

1.3 JUSTIFICATIVA

Com base nas observacgdes e nas descri¢cGes dos postos de trabalho e nas entrevistas
realizadas no estudo de Segnini (1999) foi verificado que, a capacidade de se adaptar a
intensificacdo do ritmo de trabalho e as demandas dos clientes; a disposicdo para ser
competitivo; ser amavel; equilibrado; ser capaz de se adaptar as novas situacdes; ter
comportamento social adequado; dentre outros requisitos, sdo caracteristicas a quais tem-se
como competéncias e que sdo compreendidas como qualificacdo. Complementando, Grisci e
Bessi (2004, p. 166) trazem que:

Face ao trabalho imaterial, (re)organizam-se teorias e préticas de gestdo, uma vez
que o modo de trabalho capitalista global requer de quem trabalha, além de
qualificagdo e performance, caracteristicas como iniciativa, mobilidade, cooperagéo,
dominio do processo, capacidade de prever e eliminar falhas, capacidade de
comunicagdo e de interacdo com o proprio trabalho e com os demais trabalhadores e,
principalmente, com os clientes. Os métodos de gestdo e de gestdo de pessoas

seriam, portanto, os fios condutores das organizacdes e, por consequéncia, afetariam
a vida daqueles que trabalham nas mesmas.

Diante do exposto, identifica-se a relevancia do tema escolhido, devido &
reestruturacdo ocorrida no setor bancario e tem-se o interesse de analisar a QVT na instituicao
bancéria escolhida, a qual a pesquisadora faz parte, coletando a opinido dos funcionarios, a
fim de obter um melhor resultado quanto a qualidade de vida desses profissionais.

Esta pesquisa podera trazer contribuicdes aos colaboradores que atuam nas agéncias
da instituicdo financeira pesquisada e, também, a empresa estudada, onde se tera a opinido,
levando em consideracdo os varios fatores que influenciam o tema escolhido, os aspectos
satisfatorios e insatisfatdrios serdo apresentados e expostos a fim de que melhorias possam ser

viabilizadas neste contexto.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo pretende-se fundamentar este trabalho teoricamente, trazendo
inicialmente o historico das mudancas ocorridas na estrutura do setor bancario. Na sequéncia
do capitulo sdo apresentadas as mudancas no ambiente de trabalho e no perfil do trabalhador
desta categoria, para a verificagdo dos impactos ocorridos na vida deste trabalhador e, por
ultimo, sdo descritos 0s conceitos e as reflexdes de autores sobre o tema Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT) do trabalhador evidenciando a importancia do assunto abordado.
2.1 TRANSFORMAGCAO E REESTRUTURACAO DO SETOR BANCARIO

Desde a Reforma Bancéria de 1964, a quantidade de servicos oferecidos pelos
bancos cresceu de forma significativa, relacionados ao avanco econdmico e a diversificacdo
dos servicos prestados. Os bancos comecaram a receber tributos e contribuicdes da
previdéncia social, a realizar operacdes de cobranca, venda de seguros, administrar diferentes
tipos de investimentos e a oferecer linhas de crédito, entre outros servicos prestados.

Em 1986, o governo iniciou a implantacdo do Plano Cruzado que foi moldado por
politicas econémico-financeiras para estabilizar a economia, segurar a inflacdo e os lucros
financeiros, o que levou a uma intensa reestruturacdo operacional nas instituicdes financeiras,
para que se pudesse manter o lucro sem a denominada ‘ciranda financeira’, que permitia o
lucro facil.

Com essa reestruturacdo ocorreu a reducdo dos custos operacionais, com
racionalizacdo e otimizacdo do uso da informaética, fechamento de agéncias, exclusdo das
contas pequenas, consideradas ndo rentaveis, demissdes progressivas de funcionarios e
terceirizacdo de diversas atividades (MERLO; BARBARINI, 2002).

Merlo e Barbarini (2002) acrescentam ainda a automacgéo, onde houve um forte
investimento com o intuito de levar o maior numero possivel de transacGes bancarias para o
ambiente de microcomputadores, com conexdes eletronicas diretas (internet banking). Assim
como a ideia de espacos de autoatendimento, localizados fora da agéncia de forma estratégica,
levando as agéncias a ter reducdo de tamanho e tornarem-se pontos de vendas com atividades
especializadas visando lucratividade e negécios.

Segnini (1999) ressalta que a reestruturacdo no Brasil teve como marco a
estabilizacdo da moeda em 1994, com a implantacdo do Plano Real onde o Banco Central

como instituicdo reguladora e fiscalizadora, realizou trés principais manutencfes no sistema.
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Em primeiro lugar implantou as medidas referentes ao nimero de empresas, onde ocorreram
faléncias, incorporagdes, fusdes e privatizacOes, esses ajustes tiveram duas divisdes que foram
denominados ‘ajustes voluntarios’ e ‘ajustes ndo voluntarios’.

A autora explica que os ‘ajustes voluntarios’ ocorreram por iniciativa dos proprios
bancos, caracterizados pela busca de aprimoramento, com o intuito de maior competitividade
no mercado, onde iniciou-se a etapa de ampliacdo das agéncias e das carteiras de clientes,
aproveitamento de tecnologias e reestruturacdo dos espacos, com abertura e reducdo de
agéncias, fusbes e incorporacfes. Ja, 0s ‘ajustes ndo voluntarios’ aconteceram com a
intervengédo do Banco Central, nos bancos: Econdémico, Bamerindus e Nacional, dados como
grandes bancos e, também, em outros bancos de médio porte e pequeno porte, considerados
vulneraveis com a ‘explosao’ advinda do Plano Real e que ndo seriam viaveis econdmica e
financeiramente (SEGNINI, 1999).

Desta forma, Costa (2010) citando em nameros, traz que a categoria profissional dos
bancérios brasileiros se reduziu a quase sua metade, nos anos de 1990, sendo que, em janeiro
de 1991, existiam em torno de 754 mil bancérios e em outubro de 2000, o volume de
empregados era de 394.567, conforme dados do Ministério do Trabalho.

Segnini (1999) complementa informando que, a rede bancéria no Brasil em 1993, era
composta por 245 bancos, 17.194 agéncias e 13.326 postos de atendimento. J4, em maio de
1997, era constituida por 225 bancos, onde a composicdo era de 16.418 agéncias e 14.859
postos de atendimento. Tal mudanca € resultante das modificagbes ocorridas, o que levou a
reducdo no mercado de trabalho conforme comenta a autora, eliminacdo de postos de
trabalho, reestruturacdo da forma de gestéo e substituicdo do trabalhador pelo uso intensivo de
tecnologia (SEGNINI, 1999).

A competitividade no setor bancéario levou a uma crescente necessidade de utilizacdo
de inovacdes tecnoldgicas e financeiras como diferencial na disputa por clientes, esta
necessidade de gastos com informatica e telecomunicacfes gerou a reducdo do nimero dos
postos de trabalho dos bancos (COSTA, 2010).

Neste sentido, a implementacgdo e o avanco da tecnologia nas organizag@es influéncia
de diversas maneiras as formas de trabalhar, o que leva a trés possibilidades no trabalho
bancario: a automatizagdo de processos; o trabalho mais intelectualizado que precisa de um
perfil com capacidade; as qualificacbes multiplas e diferentes do que anteriormente era
exigido; e o aumento do desemprego (GRISCI; BESSI, 2004).
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Em segundo lugar, Segnini (1999) explica que os ‘ajustes’ realizados pelo Banco
Central, ocorridos na composic¢do dos produtos bancarios, fizeram parte de um conjunto de
estratégias que visavam a ampliacdo de carteiras de clientes em busca de maior lucratividade,
vindos da intensa concorréncia entre bancos. A autora frisa que tal oferta crescente de
produtos e servicos, levou a um crescimento mais expressivo em relacdo a disponibilidade de
créditos ao consumidor (SEGNINI, 1999).

Segnini (1999) complementa que, em terceiro lugar, estdo os ‘ajustes’ referentes ao
‘aparato regulatorio’ como maior intervencdo do Banco Central na administracdo das
instituicdes financeiras e a mudanca na garantia de créditos, onde comegou a ser exigido para
a abertura de um banco 32% dos ativos em 1996, visto que antes, 8% eram suficientes. Estas,
dentre inimeras mudancas que caracterizaram a reestruturacdo produtiva no setor resultaram
em uma expressiva alteracdo no mercado de trabalho do setor bancério.

Grisci e Bessi (2004) acrescentam a industrializacdo e que tal intensificagdo
demandou novas adaptacdes no setor bancéario para que se pudesse contribuir com o
desenvolvimento do pais, sendo que havia uma demanda cada vez mais crescente por crédito.
Com a introducdo da mecanizacdo, a padronizacdo, a normatizacdo e a roteirizacdo dos
procedimentos bancarios, o cenario comegou a se propiciar para o inicio das mudancas
tecnoldgicas e organizacionais maiores.

As autoras comentam ainda que novas respostas sdo exigidas dos bancarios, onde a
cobranca por produtividade comeca a se dar de forma mais intensa, que em decorréncia da
demanda do mercado e da concorréncia crescente entre bancos, se inicia uma diversificacdo
das atividades bancérias, aumentando o leque de servicos e produtos. Neste sentido, o
atendimento ao publico voltado a venda de produtos comecou a fazer parte do cotidiano dos
trabalhadores bancéarios (GRISCI; BESSI, 2004).

Ao abordar sobre a reestruturacdo das organizacGes e da diminuicdo dos niveis
hierarquicos, Segnini, (1999) afirmam que, os bancarios que permaneceram empregados
tiveram as suas tarefas intensificadas, sendo pela fusdo de postos de trabalho, como também
em decorréncia dos programas de gestdo. Comos exemplos, a implantacdo dos programas de
reengenharia, que buscam a diminuicdo de custos e, também, os programas de qualidade que
tem como objetivo a maximizagao de resultados.

Grisci e Bessi (2004) salientam que a partir da década de 1980, a implantacéo e a
difusdo do sistema online, onde se teve a criagdo dos sistemas de apoio as decisdes e a

implantacdo de terminais de consulta aos clientes, ndo apenas intensificaram o trabalho, mas
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também resultou em reducdo de pessoal nos trabalhos de retaguarda, também levando a
possibilidade de um maior controle.

Larangeira (1997) ao abordar sobre a reducdo dessa classe de trabalhadores, afirma
gue uma das grandes causas deste ocorrido foi a terceirizacdo, que se iniciou pelas atividades
ndo bancarias, como limpeza, seguranca, manutencdo de prédios, transporte de malotes,
restaurantes e que isso se estendeu a outras areas fora da énfase central que era a area de
negocios e que ndo agregavam valor a atividade bancéria. Assim sendo, assim a area de
informaética era considerada a area de suporte e foi terceirizada, bem como as atividades
operacionais, de numerario, confecgdo e entrega de taldes e compensacdo de cheques, entre
outras atividades, que fugiam da énfase comercial.

O profissional bancario que antes tinha uma posicdo social e se considerava
importante para a sociedade, devido a natureza do trabalho que realizava, segundo Grisci e
Bessi (2004), se deparou com uma mudanca significativa no status dessa profissdo que se
tornou imprevisivel e foi ameacada pelo desemprego, vindo da automatizacdo. Além disso,
saiu da sua zona de conforto e precisou atuar de forma cada vez mais rapida para acompanhar
0s avancos tecnologicos.

Diante do exposto ao que se aborda da reestruturacdo bancéria no Brasil, é possivel
identificar tamanha mudanca que ocorreu no que € exigido e do que foi exigido antigamente
no perfil do profissional bancério, como tais mudancas na configuracdo da profissdo pode
impactar na vida como um todo, de como surge a necessidade de se reinventar, onde a
necessidade de readaptacdo rapida € constante e deve acompanhar os avan¢os mundiais desse
segmento e a forma de se relacionar. Tais mudancas afetam a qualidade de vida do
trabalhador dentro e fora da organizacdo, evidenciando a importancia do tema da qualidade de
vida no trabalho, que propicia melhor condicdes de vida dentro e fora do ambiente de
trabalho, motivando a superar os desafios que surgem de forma continua e constante. Na
préxima secdo é realizada uma abordagem sobre a transformacao e a manutencao de processo

nas agéncias bancérias e na forma de atendimento ao cliente.

2.2 TRANSFORMACAO E MANUTENCAO DE PROCESSOS NAS AGENCIAS
BANCARIAS E NA FORMA DE ATENDIMENTO AO CLIENTE

Conforme comentam Merlo e Barbarini (2002), mesmo reconhecendo o valor da
tecnologia, existem algumas ressalvas quanto ao seu uso, onde a tecnologia tende a dissimular

o trabalho real, fazendo com que uma atividade se mostre simples, quando na realidade néo é.
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Os autores trazem o exemplo, de uma autenticagdo de um documento, uma tarefa
aparentemente simples, mas que exige do caixa de atendimento toda uma aprendizagem que
envolve: o reconhecimento do documento; a memorizacdo dos codigos de langamento
contabil; o manuseio do terminal de autenticacdo; o dominio de softwares e sistemas; 0
desenvolvimento de formas de trabalhar; bem com a méquina, as atividades que ndo sdo
percebidas olhando de fora. Tais esfor¢os sdo invisiveis, sdo tratados como ‘naturais’ e a
impressdo que fica é de que séo os computadores que fazem todo o trabalho.

Nesse sentido, o que ndo € conhecido passa por inexistente e, portanto, ndo é passivel
de reconhecimento. Essa invisibilidade minimiza a importancia do bancéario que atua como
caixa de atendimento e torna-o passivel de substituicdo. Com base nos bancos onde a pesquisa
foi realizada por Larangeira (1997, p 119) foi identificado que:

No que se refere aos programas de formagdo e treinamento, a tendéncia foi no
sentido de: a) realizagdo de cursos réapidos, on-the-job, visando tanto o
desenvolvimento de aspectos comportamentais — énfase em comunicagéo, lideranca
e tomada de decisdo (espirito de equipe, dedicacdo, criatividade, idealismo) quanto
de aspectos técnicos dirigidos para o conhecimento da informética, para a utilizacdo
de softwares e aplicativos, tendo em vista aumentar a capacidade do funcionario de
explorar as potencialidades da méaquina (utilizacdo de ‘programas inteligentes’ e
simulacdo de situacdes como plataforma de negdcios, proposta de negdcios, file
magic, windows, word, office vision etc.); b) realizacdo de cursos como matematica
financeira, crédito e negociacdo, leasing, produtos e servi¢os bancérios; e c)

realizacdo de cursos externos destinados, principalmente, a grupos restritos de
funcionérios.

Grisci e Bessi (2004) comentam que, no final da década de 1990, ocorreu a grande
insercdo de bancos internacionais no pais, nomes expressivos do cenario financeiro
internacional, como o banco inglés Hong Kong & Shangai Bank; os espanhdis Santander e
Bilbao Viscaya; os bancos Espirito Santo, de Portugal; e Crédit Agricole, da Franca, sdo
exemplos de instituicdes estrangeiras que vieram disputar espaco com o0s bancos brasileiros.

A entrada dos bancos estrangeiros trouxe uma nova otica de servicos bancarios, onde
essas institui¢cdes tinham como uma de suas diferencas a prestacao de assessoria aos clientes e
ndo clientes; auxiliando na aplicacdo de seus recursos. Os autores expdem essa mudanca e
trazem resultados negativos nos indicadores de reducdo de postos de trabalho neste setor e,
também, relatam como consequéncia maior desgaste fisico e mental da forca de trabalho
(GRISCI; BESSI, 2004).

O modelo de segmentacéo de clientes veio ao encontro do desejo de ndo ‘entupir’ as
agéncias bancérias, fazendo com que nelas estivessem somente aqueles com potencial para

consumir os produtos e servicos e que tivessem potencial de reciprocidade, ou seja, condig¢oes
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financeiras suficientes para investir na empresa. Além disso, a nova forma de gestdo visava a
ampliacdo de canais de baixo custo para 0s segmentos pouco rentaveis, como salas de
autoatendimento e o melhor aproveitamento das oportunidades de vendas cruzadas, onde cada
cliente estava em uma carteira especifica, o que facilitava o controle de seus negocios
(GRISCI; BESSI, 2004). Na proxima secdo é apresentado o perfil do novo bancério apos as

transformacoes e as reestruturacdes no setor bancério.

2.3 O PERFIL DO NOVO BANCARIO

Segundo Merlo e Barbarini (2002), uma das mudancas do perfil dos profissionais
bancarios é que todo e qualquer funcionario da instituicdo financeira passou a ter a
necessidade de saber desempenhar a mesma fungcdo demandada pelo cliente, onde a
polivaléncia passou a ser exigida desse funcionario, com o intuito de integrar as funcdes e que
o cliente pudesse ser atendido em todas as suas demandas do inicio ao fim.

Os autores destacam ainda que, o novo profissional bancario deve ser especialista em
vendas, saber vender, ter conhecimento e estar atualizado sobre o mercado financeiro, assim,
teve as suas funcdes ampliadas, visto que necessita saber fazer o todo e que também cresceu a
necessidade de saber utilizar os softwares e os simuladores de negdcios, visto que a énfase
principal passou a ser a venda e o comercial (MERLO; BARBARINI, 2002).

Os autores também comentam a configuracdo organizacional horizontal e a reducédo
dos niveis hierarquicos, onde, por exemplo, o gerente geral da agéncia nao deve distinguir-se
dos demais funcionarios, ao que se diz a respeito de execucdo de tarefas, sendo que todos
devem desempenhar a funcdo de gerente e tendo assim uma equipe de vendas. Desse modo, a
organizacao baseia-se em uma estrutura de processos e de negdcios e ndo mais em uma
estrutura de fungdes (MERLO; BARBARINI, 2002).

Ainda de acordo com Merlo e Barbarini (2002), o perfil do novo bancario é marcado
pela capacidade de lidar com as tarefas ndo prescritas e com poucos limites definidos,
diferente do que era anteriormente, onde as atividades eram delimitadas e tinham um manual.
Assim se percebe uma mudanga significativamente forte ao que diz respeito a reducdo do
trabalho burocrético e tal tendéncia é vista mundialmente. A alteracdo no perfil deste
profissional gera uma desqualificacdo dos funcionarios que embora fossem ‘experientes’,
comecara a apresentar dificuldades em se ajustarem as mudancas impostas, tanto em nivel
tecnoldgico quanto em desempenho de fungdes, dificuldades as quais € possivel identificar em

funcionéarios mais velhos na maioria dos casos.
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Reorganizam-se teorias e praticas de gestdo, conforme Larangeira (1997), onde o
modo de trabalho capitalista global solicita de quem trabalha, além de qualificacdo e de
performance, caracteristicas como: iniciativa; mobilidade; cooperacdo; dominio do processo;
capacidade de prever e eliminar as falhas; capacidade de comunicacao e de interacdo com o
préprio trabalho e com os demais trabalhadores e em primeiro lugar para, com os clientes.

O trabalhador que ganhou autodenominacg&o de antigo bancario, tinha como principal
meio de trabalho a moeda, este, comeca a ceder espaco ao profissional que utiliza como sua
ferramenta a informacéo, tendo uma demanda de trabalho imaterial (GRISCI; BESSI, 2004).

Larangeira (1997) ressalta que, se estas mudangas nas estratégias significam uma
maior qualificacdo aos funcionarios, com o aumento das atividades realizadas; para o gerente
resulta em uma mudanca radical e significativa nas suas atribui¢bes, que ndo é percebida de
forma positiva, onde se tem um maior nimero de responsabilidades; perda de autoridade; e o
que se foi denominado ‘desgraduacdo’ de status.

Ainda segundo Larangeira (1997), o conceito das agéncias como franquia também
caracterizou uma mudanga, onde se transferiu ao gerente total responsabilidade, na
distribuicdo de encargos, treinamentos e, assim tambem, manutencdes fisicas da agéncia, tais
atividades eram até entdo de competéncia de niveis gerenciais intermediarios que foram
descontinuados.

A autora esclarece ainda que, na medida em que cresce o grau de autonomia do
gerente, crescem 0S seus encargos e, também, a pressao emocional a qual esse profissional é
submetido, avaliando esta mudanca, a capacidade de lidar com o estresse emocional tornou-se
uma qualidade de grande valia para o desempenho da funcdo do gerente (LARANJEIRA,
1997).

Apesar de tal aumento na pressdo emocional a qual o funcionario passa a ser
submetido, Larangeira (1997), adiciona também a evolucdo dos salarios no setor bancério,
onde parece haver consenso, entre 0s especialistas, em reconhecer de que houve uma
tendéncia & elevacdo do salario médio dos bancérios. A elevacdo do salario médio da
categoria é resultante do crescimento dos investimentos em treinamento e formacdo e da
maior estabilidade da forca de trabalho, onde a nova estrutura de organizacdo do trabalho, é
de uma tendéncia ao crescimento do numero de gerentes, do que do numero de caixas de
atendimento e escriturarios, porém também, se observou o crescimento do nimero do que se
denominou de funcionarios comissionados, onde a jornada de trabalho é maior do que a

jornada legal de seis horas, mediante pagamento de gratificacéo.
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Neste sentido, tal mudanca na estratégia do perfil da categoria, tem em 1996, menos
de 20% da categoria sendo remunerada com base no salario normativo, evidenciando uma
mudancga na estrutura organizacional dos bancos, a qual surge a tendéncia de exigir um
profissional mais qualificado e especializado em negdcios.

Larangeira (1997) aborda ainda, a implantacdo da remuneragdo variavel, assim como
0 pagamento de prémios e de incentivos vinculados ao alcance de metas de desempenho. N&o
deixando de ressaltar que a vinculacdo da remuneracdo varidvel a metas de maior
produtividade resulta em desgaste emocional aos funcionarios, onde as demissdes estdo
sempre presentes como uma ameacga. De outro lado, a énfase no trabalho em equipe e a
individualizagdo dos salarios sdo muitas vezes percebidas de forma contraditdria.

Se, por um lado, houve aumento da qualificacdo do profissional bancéario nessa fase,
Merlo e Barbarini (2002) ressaltam que, por outro lado houve aumento da carga de trabalho e
da pressédo em cima do trabalhador.

A realizag&o dos treinamentos passou a ser realizada fora do horario de trabalho e em
finais de semana e grande parte dos processos de requalificacdo, que antes eram oferecidos
pela empresa, passaram a ser responsabilidade do bancario e tornaram-se pré-requisitos para
promocdes, novas contratacdes e inclusive para a sua manutencdo e permanéncia no emprego
(MERLO; BARBARINI, 2002).

2.4 CONCEITO E IMPORTANCIA DA QVT

Na literatura académica sdo muitas as definicdes e as interpretacbes encontradas
sobre o tema da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Segundo Fernandes (1996), ndo ha
consenso entre 0s autores que trazem o tema estudado em relagdo a sua definigdo, porém
todas as abordagens estdo no sentido de que o interesse das pessoas e das organizacgdes deve
ser conciliado, visto que a satisfacdo do trabalhador também estd relacionada com as
melhorias para a empresa e/ou instituicéo.

As primeiras pesquisas sobre o tema QVT surgiram quando Eric Trist e
colaboradores desenvolveram em Londres, a partir de 1950, estudos sobre a organizacéo do
trabalho, procurando agrupar a relagdo individuo-trabalho-organizagdo com base na analise e
na reestruturacdo da tarefa, a fim de tornar a vida do trabalhador menos penosa. Ainda
comenta Fernandes (1996), que a partir destes estudos surgiu entdo a denominacdo qualidade
de vida no trabalho.
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Neste sentido, pode-se entender a qualidade de vida no trabalho como um programa
que visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador para desenvolver as suas
atividades na organizacdo, onde se tem que as pessoas sao mais produtivas quanto mais
estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho. Conforme Conte (2003), a
importancia da QVT, esta no fato de que as pessoas passam no local de trabalho mais de 8
horas por dia, durante pelo menos 35 anos de suas vidas.

O autor indica que ndo se trata de levar os problemas de casa para 0 ambiente de
trabalho e sim o oposto, de levar para a vida pessoal os problemas, tensdes, 0s receios e as
angustias vindas do trabalho. O autor frisa a importancia do assunto independente das
mudancas de cenario econdmico e se este estd em recessdo ou crescimento, perda de poder
aquisitivo ou aumento do desemprego (CONTE, 2003).

Vasconcelos (2001) comenta que as empresas exigem comprometimento e entrega de
toda a capacidade intelectual do funcionario. Assim sendo, o profissional bancério totalmente
comprometido, tendo como consequéncia a necessidade de ser um empregado cada vez mais
capacitado e dotado de um conjunto de habilidades, que sdo visualizados como pré-requisitos
explicitos. O autor também, afirma que, além destes, existem os pré-requisitos implicitos, que
sdo caracterizados pelas horas extras, medidas pelas jornadas extras, como reunides internas e
externas, convengoes, happy hours com fornecedores ou superior e outros.

A QVT para Conte (2003) precisa ser considerada como uma gestdo dindmica sendo
gue as organizacGes e as pessoas mudam de forma constante e é contingencial porque
depende da realidade de cada empresa no contexto onde esta inserida.

Ainda segundo o autor, é provavel que os funcionarios motivados, capacitados e bem
remunerados venham a ter um desempenho acima da média, sendo assim gerando menor
custo, também estes, apresentam melhores solucdes aos clientes e desta forma maior
vitalidade financeira, significando a sobrevivéncia da empresa (CONTE, 2003). Na proxima
secdo ¢ apresentado o0 modelo de Walton e as suas dimensdes para a avaliacdo da qualidade de
vida no trabalho, modelo utilizado para a aplicacdo desta pesquisa.
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2.5 0 MODELO DE WALTON E SUAS DIMENSOES PARA AVALIACAO DA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os critérios do modelo Walton! sio abordados por Ribeiro e Rotta (2016, p. 5),

conforme detalhado no Quadro 1.

Quadro 1 — Critérios e dimensdes do modelo Walton

Critérios/Dimensoes

Definicéo

Compensagéo Justa e
Adequada

“[...] o trabalho, em primeiro plano, é visto como meio do individuo
de se sustentar. Nesse critério foi estabelecida uma relacdo entre
QVT em funcéo de sua remuneracdo recebida pelo trabalhador e a
equidade dessa remuneracdo seja interna ou externa”.

Condic6es de Trabalho

“[...] nesse critério as condigdes fisicas e a jornada de trabalho as
quais o trabalhador é submetido em seu emprego sdo abordadas.
Essa dimensdo pode ser melhorada por meio do estabelecimento de
horérios razodveis e padronizados™.

Uso e Desenvolvimento das
Capacidades

“[...] no sentido de proporcionar oportunidades de carreira, no que
tange a oportunidade de utilidade de todas as habilidades. Para
avaliacdo desse critério destacam-se: a autonomia, multiplas
habilidades, perspectiva e a informagéo”.

Oportunidades de
Crescimento e Seguranca

“[...] esta categoria a oportunidade de carreira e seguranca e
estabilidade no trabalho sdo abordadas. Nesse quesito podemos
encontrar uma barreira intransponivel a da exigéncia de alta
instrucdo para cargos mais altos dentro das estruturas da
organizagio”.

Integracdo Social na
Organizacéo

“[...] estabelece pontos fundamentais para uma boa integracdo
social dentro do trabalho. Os fatores de influéncia deste critério séo:
preconceito, igualdade social, mobilidade social, companheirismo e
troca de informagdes”.

Constitucionalismo

“Os membros de uma empresa sdo afetados pelas decisdes por ela
tomadas. Nesse critério sdo abordados o estabelecimento de normas
e regras da organizacao e os direitos dos trabalhadores”.

Trabalho e
Espaco Total na Vida

“As experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma
positiva ou negativa em outras esferas da vida, tais como o convivio
familiar. Prolongados periodos de trabalho podem causar sérios
danos na vida pessoal dos colaboradores, o trabalho, nesse sentido,
ndo pode absorver a energia e limitar a capacidade de lazer para a
vida comunitaria”.

Relevancia Social

“A responsabilidade social praticada pela empresa é percebida pelo
trabalhador, de forma a melhorar a sua autoestima, sendo o trabalho
uma atividade social que traga orgulho para quem pratica. A
empresa deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade”.

Fonte: Elaborada pela autora com base em Ribeiro e Rotta (2016, p. 5).

1 O modelo Walton foi desenvolvido por Richard E. Walton em seu artigo ‘Quality of Working Life: What is it?’
que foi publicado no ano e 1973, conhecido tradicionalmente como modelo Walton (WALTON, 1973).
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Na literatura académica sdo encontradas diferentes variagdes do instrumento de
avaliacdo da qualidade de vida desenvolvido por Walton (1973), e é pertinente ressaltar que
Walton ndo desenvolveu um instrumento de avaliacdo, mas sim, um modelo tedrico. Balizado
por outros autores, tal modelo qualitativo foi quantificado e transformado nos distintos
instrumentos presentes na literatura conforme ressalta Pedroso e Pilatti (2009).

Ribeiro e Rotta (2016) acrescentam que, o modelo tedrico de Walton mesmo que
tenha sido publicado no ao de 1973 ainda é o mais utilizado nas pesquisas tanto com
abordagem quantitativa como em abordagens qualitativas na tematica de QVT. No Brasil, por
exemplo, o referido modelo tem sido aplicado pelos estudiosos das &reas de recursos humanos
e da psicologia organizacional.

Para este estudo foi considerada a adaptacdo de Timossi et al. (2009) publicada no
artigo intitulado ‘Adaptacdo do modelo de Walton para avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho’, com a necessidade de alguns ajustes para melhor atender aos objetivos prepostos
nesta pesquisa. No proximo capitulo sdo descritos os procedimentos metodolégicos que foram

adotados para a realizacdo do estudo.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodologicos para o
desenvolvimento da pesquisa, indicando o delineamento da pesquisa, a definicdo dos

participares do estudo e o processo de coleta de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para este estudo é utilizada a metodologia de pesquisa com abordagem quantitativa.
A pesquisa quantitativa apenas tem sentido quando se tem um problema muito bem definido e
ha informacdo e teoria a respeito do objeto de conhecimento, entendido aqui como a énfase da
pesquisa e/ou aquilo que se quer estudar, como expdem Silva, Lopes e Braga Junior (2014).

No estudo é também empregado o nivel de pesquisa descritivo. Segundo Acevedo e
Nohara (2009), a pesquisa ¢ denominada descritiva quando ndo se preocupa em modificar a
realidade, ndo objetivando explicar o fendmeno investigado, mas sim descrevé-lo. Na
pesquisa descritiva busca-se avaliar as tendéncias e a qualidade desses dados, como
esclarecem Silva, Lopes e Braga Junior (2014). As pesquisas descritivas sdo aquelas
objetivadas a levantar opinides, atitudes e crencas da populacdo, conforme comenta Gil
(2002).

Acrescenta-se que este estudo assume uma caracteristica de pesquisa descritiva
contando com a utilizacdo de um questionario validado, investigando as dimensbes que
compdem a qualidade de vida no trabalho ap6s as mudancas ocorridas no setor bancario. A
pesquisa compreende a abordagem quantitativa que prevé a mensuracdo de variaveis
preestabelecidas, procurando verificar e explicar a sua influéncia sobre outras variaveis,
mediante a analise da frequéncia de incidéncias e correlacBes estatisticas como define
Chizzotti (2001).

Na pesquisa descritiva, conforme comenta Almeida (1996), os dados sao registrados
e analisados, sem interferéncia do pesquisador, buscam-se descobrir a frequéncia com que o
fato ocorre, a sua natureza, as caracteristicas, causas, e as relacdes com outros fatos. Para
coletar tais dados, utilizam-se técnicas especificas, dentre as quais se destacam a entrevista, o
formulério, o questionario e a observacéo,

Para este trabalho a estratégia de pesquisa utilizada é o método do estudo de caso,
com a compreensdao de uma situacdo particular. Gil (2002) ressalta que, o estudo de caso €
empregado em estudos exploratorios e descritivos. De acordo com Acevedo e Nohara (2009),
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por intermedio do estudo de caso, obtém-se uma generalizag&o analitica e ndo estatistica, onde
se podem comparar os resultados obtidos na investigagdo com a teoria do fenébmeno
investigado.

Na pesquisa € empregada também a estratégia de pesquisa por enquete ou survey por
envolver uma Unica instituicdo bancaria e suas diferentes agéncias instaladas em Caxias do

Sul e Farroupilha, municipios localizados no Estado do Rio Grande do Sul (RS).

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

A pesquisa realizada se deu por meio do uso de uma abordagem quantitativa e de
caracteristica descritiva, aplicada aos funcionarios de diferentes agéncias da instituicdo
bancéria escolhida que estd localizada na cidade de Caxias do Sul e Farroupilha/RS. De
acordo com Chizzotti (2001, p. 45), “A amostragem € um processo de determinagdo de um
todo (populacéo) e das unidades (elementos) que compdem um agregado (universo) em que
uma parte (populagio estudada) sera tomada como representativa de todo o agregado”.

Com a opinido dos colaboradores pesquisados, objetivou-se avaliar a satisfacdo
guanto a qualidade de vida no trabalho, por intermédio do modelo de Walton utilizando o
instrumento validado. Com base nas respostas, buscou-se analisar se as acOes realizadas
atualmente pela empresa estavam expressas positivamente nas respostas dos colaboradores.

A pesquisa foi realizada entre sete agéncias, sendo seis agéncias localizadas na
cidade de Caxias do Sul; e uma agéncia localizada na cidade de Farroupilha ambas situadas
no Estado do Rio Grande do Sul.

As respostas obtidas foram provenientes de diferentes cargos, cujos participantes
foram: trés Caixas de Atendimento; dois Gerentes de Atendimento; total de quatorze Gerentes
de Negdcios e Servicos (GNS) Il que sdo os gerentes de relacionamento que trabalham 8
horas; seis Gerentes Van Gogh; seis Gerentes Pessoa Juridica, trés Gerentes Gerais; outros
cargos trés participantes os quais ndo citaram qual o cargo; e dois participantes que ndo
indicaram o cargo totalizando uma amostra de 39 profissionais bancéarios que responderam a
pesquisa. A populacdo total somando as sete agéncias pesquisadas € de 56 profissionais, dos
quais sdo cinco Caixas de Atendimento, seis Gerentes de Atendimento, dezoito Gerentes de
Negocios e Servigos (GNS) 11, trés Gerentes de Negocios e Servigos (GNS) I, que trabalham

seis horas, oito Gerentes Van Gogh, nove Gerentes Pessoa Juridica e sete Gerentes Gerais.
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3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Neste estudo, incialmente foi utilizado como instrumento de coleta de dados a
observacao participante, que segundo Chizzotti (2001, p. 55) “[...] é obtida por meio do
contato direto do pesquisador com o fenbmeno observado, para recolher as a¢des dos atores
em seu contexto natural, a partir de sua perspectiva e seus pontos de vista”.

Para este estudo foi utilizado também o instrumento de coleta de dados do
questionario adaptado de Timossi et al. (2009) que se baseou no modelo de Walton, cujo
formulario se encontra no Apéndice A. O formulario do questionario contém perguntas
fechadas e foi validado de acordo com o modelo de Walton, composto pelas oito dimensfes
trazidas pelo autor e listadas no Quadro 1 no capitulo 2, na se¢éo 2.5.

Chizzotti (2001, p. 55) define que, o questionario compreende “[...] conjunto de
questdes pre-elaboradas, sistematica e sequencialmente dispostas em itens que constituem o
tema da pesquisa”. Para o autor, o questiondrio tem a finalidade de “[...] suscitar dos
informantes respostas por escrito ou verbalmente sobre assunto que os informantes saibam
opinar ou informar”.

O questionario foi enviado por e-mail aos funcionarios de agéncias diferentes da
instituicdo bancéria analisada, mediante o envio do link do Google Drive que oferecia o
acesso diretamente ao formulario da pesquisa A participacdo na pesquisa foi voluntaria, sendo
garantido o sigilo das informacGes e o anonimato dos respondentes, visando a maior
veracidade possivel das respostas.

A pesquisa foi realizada com o conhecimento da superintendéncia responsavel pelas
agéncias participantes da instituicdo bancaria estudada, conforme carta de autorizacdo que se
encontra no Anexo A.

As questdes adaptadas pela pesquisadora que compuseram o0 questionario
pretenderam obter as caracteristicas e as opinides referentes a QVT dos trabalhadores
pesquisados, tais perguntas foram elaboradas a partir dos oito critérios propostos no modelo
de Walton e adaptado no estudo de Timossi et al. (2009).

Os indicadores propostos no modelo de Walton incluem diversos indicadores que
relacionam os aspectos relacionados & vida do trabalhador dentro e fora da organizagédo
(TIMOSSI et al., 2009).
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3.4 PROCESSO DE ANALISE DOS DADOS

A andlise de dados € o processo de formacdo de sentido além dos dados, e esta
formacéo se da consolidando, limitando e interpretando o que as pessoas responderam e 0 que
0 pesquisador viu e leu, denomina-se de processo de formacéo de significado, como esclarece
Teixeira (2003).

Apos a finalizacdo da coleta de dados por meio da aplicacdo do questionério, a fase
seguinte do estudo consistiu na realizacdo da analise e da interpretacéo dos resultados obtidos.
Estes dois processos, apesar de conceitualmente distintos, estdo relacionados como afirma Gil
(1999, p. 168):

A anélise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacao. J&

a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, o
que é feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente obtidos.

Os dados foram coletados por meio do aplicativo do Google Drive conforme
ferramenta do Google Forms (formulérios). Em seguida foi gerada uma planilha no Microsoft
Excel com os resultados, a partir desta planilha os dados foram exportados para o software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) disponibilizado pela IBM SPSS Statistics
na 212 versdo (v.21).

Com os resultados obtidos foi realizada a correlagéo entre as dimensdes do modelo
de Walton e a anélise de cruzamento, sendo que cada tabela do questionario validado
representa cada uma das dimensfes e/ou constructos que serviram de base para realizar a
analise e a interpretacdo os resultados.

Para efeito da correlacdo foi calculado o coeficiente de correlagdo de Pearson (r) para
identificar o grau de relagéo entre as oito dimensdes do modelo de Walton.

Acrescenta-se que, segundo Oliveira (2019a, p. 1), nos casos em que o coeficiente
de correlacdo se aproximar de 1, ocorrera “[...] um aumento no valor de uma variavel quando
a outra também aumenta, ou seja, ha uma relacao linear positiva”.

Ao contrario, quando o coeficiente de correlacdo se aproximar de - 1 pode-se afirmar
gue as variaveis se tornam correlacionadas, porém, nesses casos, quando o valor de uma
variavel aumenta o da outra varidvel diminui, ou seja, trata-se de uma correlagcdo negativa e
ou inversa (OLIVEIRA, 2019a). Na Figura 1 é ilustrado o comportamento do coeficiente de
correlagéo de Pearson.
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Figura 1 — Analise do coeficiente de correlacdo de Person (r)

CORRELACAO NEGATIVA CORRELAGAO POSITIVA
FORTE FRACA FRACA FORTE

A4

A

Fonte: Oliveira (2019a, p. 1).

Na sequéncia foi realizada a analise dos dados coletados por meio da Analise de
Variancia (ANOVA), que permite avaliar as afirmacfes sobre as médias de populacgdes,
verificando se existe uma diferenca significativa entre as medias e se os fatores exercem

influéncia em alguma variavel dependente (OLIVEIRA, 2019b).
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados o desenvolvimento e os resultados obtidos com a
aplicacdo da pesquisa, iniciando pelo relato da observacdo participante. Na sequéncia sao
apresentadas as acfes de qualidade de vida no trabalho que séo disponibilizadas pela
instituicdo bancéria pesquisada; e, também, sdo demonstrados os resultados obtidos e a
realizacdo da anélise quantitativa.

4.1 RELATO DA OBSERVACAO PARTICIPANTE

Ao realizar a observacdo participante verificou-se que, no que diz respeito a
qualificacdo e a formacdo necessarias, € obrigatorio que os funcionérios da instituicdo
financeira analisada tenham o ensino superior completo ou em andamento. Foi constatado que
a maioria dos pesquisados possui a formacéo de nivel superior, 0 que demonstra um nivel de
qualificacdo elevado entre os funcionarios da instituicdo bancaria.

A instituicio bancaria também exige uma certificagdo denominada de CPA10? para
qualquer cargo, solicitando para cargos de maior responsabilidade a certificagdo CPA20°. Tais
certificacbes contemplam nocGes de investimentos, produtos bancérios, legislacdo e sistema
financeiro nacional, que servem como base para atuacdo neste segmento.

No que diz respeito a pratica de atividades de integracdo entre funcionarios nas
cidades pesquisadas, estas sdo promovidas em geral a cada quinze dias, por meio da
realizacdo de jantares entre as agéncias junto com os superintendentes regionais. Nestas
reunides sao festejados os aniversarios, o atingimento de metas, premiacdes e outras eventuais
comemoracoes.

A cultura da instituicdo financeira analisada preza pelo relacionamento transparente e
proximo entre todos os funcionarios assim como entre os gestores. Um importante exemplo
que destaca essa cultura compreende a realizacdo do café com o presidente que ocorre
geralmente a cada dois meses. Para isso, sdo selecionadas as agéncias bancéarias situadas no

Brasil para a participagdo por meio de videoconferéncia e todos os funcionarios podem

2 CPA-10: é um exame realizado pela Associacdo Brasileira das Entidades dos Mercados Financeiro e de
Capitais (ANBIMA) que oferece certificagdo de participagdo e “[...] € destinada aos profissionais que atuam na
distribui¢do de produtos de investimento em agéncias bancarias ou plataformas de atendimento” (ANBIMA,
2020a).

3 «“A CPA-20 é destinada aos profissionais que atuam na distribuicédo de produtos de investimento para clientes
dos segmentos varejo alta renda, private, corporate e investidores institucionais em agéncias bancarias ou em
plataformas de atendimento” (ANBIMA, 2020b).
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assistir a transmissdo ao vivo, geralmente este momento é compartilhado entre os funcionarios
da agéncia com a realizagdo de um café e pausa para que todos assistam em conjunto.

Foi observado também que séo realizadas com bastante frequéncia: comemoracdes
em cada agéncia, sendo por aniversarios dos funcionérios, atingimento de metas, outras
comemoracdes eventuais; assim como bate-papos e reunides, que permitem a troca de ideias,
sugestBes de melhoria, criacdo de estratégias; e tais reunibes geralmente se ddao com a
realizacéo de cafés, o que permitem um momento de satisfacdo ao funcionario.

Destaca-se também a busca em conciliar o interesse do banco com os interesses dos
funcionarios, em manter as condi¢des de qualidade e de seguranga no ambiente de trabalho,
assegurando aos funcionarios condigcdes previdenciarias, assistenciais e de salde que
propiciem melhoria da qualidade de vida e do desempenho profissional. Além disso, a
instituicdo financeira oferta um plano de salde para os funcionarios e dependentes assim
como, disponibiliza assisténcia odontoldgica.

Ao que tange aos beneficios a instituicdo bancéria em estudo oferece os vales
alimentacdo e refeicdo que podem ser utilizados em mercados, postos e restaurantes; e
também o vale transporte que é mais comum entre os beneficios ofertados pelas empresas.

A instituicdo bancaria analisada implantou um programa de remuneragdo variavel
que incentiva o funcionario no cumprimento de metas, essas remuneragdes sdo pagas
semestralmente, e apuradas mensalmente, tal remuneracdo pode no minimo dobrar o salario
independente do cargo, sendo diferente para cada funcédo, assim, conforme o nivel do cargo,
maior a possibilidade de ganho de valores.

O banco também lanca frequentemente campanhas onde os funcionarios podem
ganhar uma renda varidvel adicional com o atingimento de metas especificas e sazonais, ou de
determinado produto a ser comercializado, assim também como, dobra a variavel nos meses
de novembro e dezembro com o fechamento de linhas de producdo minima exigidas para tal
beneficio.

Os incentivos mencionados que sdo oferecidos pela instituicdo bancaria em andlise
tém a finalidade de motivar os funcionérios; e também buscar a satisfacdo no que diz respeito
a qualidade de vida e & compensacdo salarial justa e adequada.

Vale destacar que o Banco Santander também beneficia os funcionarios com
descontos em fornecedores parceiros, como concessionarias de carros, rede de lojas, assim

como reducdo na taxa de juros para os financiamentos, taxa de administracdo para consorcios,
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seguros, entre outros produtos comercializados pela referida instituicdo bancéria e,
geralmente, esses beneficios se estendem aos familiares de grau um ou dependentes.

Acrescenta-se que, foi verificado que a cultura do Banco Santander preza por uma
relacdo de proximidade entre as liderancas e os funcionarios. Desse modo, a realizacdo de
interacOes entre todos os niveis hierarquicos no Banco é uma pratica comum. A institui¢do
bancaria promove e incentiva o compartilhamento de opinides e sugestdes, realiza feedbacks
com frequéncia e didlogo entre os gestores e 0s colaboradores, 0 que permite ao colaborador
ter ciéncia da satisfacdo da empresa quanto ao seu desempenho.

Na regido onde a pesquisa foi aplicada foi observado que é comum a interacdo entre
as agéncias, é da cultura da regional a realizacdo de festas, comemoracgdes, happy hour.
Assim, os colaboradores possuem proximidade e vivenciam uma experiéncia, nao apenas de
uma relacéo de trabalho, mas de amizade, vai além do ambiente profissional. Esta forma de
trabalho é positiva, pois ter esse equilibrio entre a relacdo profissional e a vida pessoal gera
um ambiente de trabalho mais feliz aos colaboradores.

Em relacdo a remuneracdo nota-se que de maneira geral os funcionarios relataram
satisfacdo, assim como para, com os programas especificos de remuneracdo do banco e dos
beneficios adicionais como vale alimentacdo, plano de salde e transporte, bem como o
programa de participagédo de lucros.

A titulo de informagdo, a instituicdo financeira analisada assim como os bancos de
maneira geral, disponibiliza uma oferta atrativa comparada as ofertas de mercado em termos
de remuneracdo, quando se aborda sobre os salarios e beneficios.

O maior desafio relacionado a qualidade de vida no trabalho, considerando-se uma
visualizacdo participante estid entre conciliar e separar o ambiente de trabalho e seus
compromissos para com ele, com a vida pessoal. Muitas vezes e de forma involuntaria levam-
se 0s problemas e os desafios do dia-a-dia para fora do trabalho e isto impacta na vida pessoal
e no ambito familiar. Os momentos de estresse, cansaco e fadiga sdo estendidos apds a
jornada de trabalho, assim como a pressdo por atingir metas, pressdo que muitas vezes é
originada pelo proprio funcionario, que tem a intencdo de atingir os resultados e
compromissos a ele designados.

O dia-a-dia de quem trabalha na profissdo de bancario ndo segue um padrdo e tdo
pouco apresenta uma rotina estabelecida, e com grande frequéncia os compromissos diarios
sdo cobertos por novas solicitacbes e demandas, que muitas vezes fogem da capacidade e

geram actmulo e frustrag&o.
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Como ficou nitido, durante a observacdo participante, as demandas ndo sao
constantes, nem por parte dos clientes nem por parte da instituicdo bancéria, muitas vezes se
congestionam e em outros momentos se tranquilizam, ndo havendo um equilibrio na rotina do
trabalhador bancério, esta diferenca de atribuicbes e exigéncias durante os dias, afetam as
condigdes mentais do colaborador, pois geram a ansiedade, 0 cansago excessivo, estresse e
muitas vezes frustacdo e sensacdo de incapacidade.

Outra questdo que foi observada e que influencia diretamente na qualidade de vida é
a quantidade de trabalhadores nas agéncias, o numero de funcionarios sofre reducéo
constante, assim como também, vem ocorrendo a extingdo de cargos e reducdo de vagas
resultantes do processo de transformacdo que ja vem ocorrendo por décadas e que acaba
alteando a configuracdo da forma de trabalhar deste segmento, também no ambiente fisico,
nos processos de trabalho, sendo essas mudancas causadas pela implantacdo de inovagbes
tecnolégicas bem como pelas mudancas que ocorrem diariamente na sociedade e na
economia.

Cabe salientar que, as reducGes no quadro de colaboradores despertam o anseio e 0
pensar sobre a possiblidade de se manter nesta profissdo, levam a uma provocacdo no
sentindo do autodesenvolvimento e evolugdo constante como profissional, a fim de garantir o
espaco que se ocupa e a possibilidade de seguir carreira, em um ambiente cada vez mais
concorrido e enxuto. Mas assim como pode ser positiva essa busca por maior capacitacéo e
destaque visto a reducdo de colaboradores, o funcionario também pode por outro lado se
desmotivar e sofrer um impacto negativo em sua qualidade de vida, assim como quanto a
satisfacdo em relacdo ao cargo que ocupa e com a instituicdo bancéria a qual pertence.

O relato apresentando foi escrito com base na observagdo participante da
pesquisadora deste estudo que, se configura como profissional atuante na instituicdo bancaria
analisada, sendo que a mesma se responsabiliza pela fidedignidade das informac6es prestadas,
conforme termo de responsabilidade que se encontra no Anexo B. Na proxima secdo estdo
detalhas as acOes direcionadas a qualidade de vida no trabalho que sdo oferecidas pela

instituicdo financeira pesquisada.
4.2 ACOES DE QVT DESENVOLVIDAS NO BANCO SANTANDER

As informagdes descritas nesta se¢do foram extraidas do site do Banco Santander

disponivel em <www.santander.com.br> e apresentadas, com o intuito de expor as a¢fes que
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sdo realizadas pela referida instituicdo bancaria, as quais estdo relacionadas a qualidade de
vida dos colaboradores e dos familiares.

O Banco Santander possui juntamente com a area de gestdo de pessoas, um programa
de apoio ao funcionario, denominado Programa de Apoio Pessoal Especializado (PAPE),
promovendo uma cultura de saude e bem-estar entre os seus profissionais na busca de
proporcionar a todos o equilibrio necesséario entre a vida profissional e a vida pessoal.

O PAPE foi desenvolvido para apoiar e orientar os funcionarios e os familiares nas
mais diversas questdes, dispondo de profissionais e especialistas nas seguintes areas:
psicologia, servico social, orientacdo financeira, pedagogia, nutri¢do, fisioterapia, juridico e
legislacdo e personal trainer.

Para os gestores, 0o programa também apoia nas questdes relacionadas a vida
profissional e oferece as informacdes para otimizar o seu trabalho e os resultados, com dicas
de gerenciamento de equipe, gestdo de conflitos internos, relacionamento interpessoal,
acompanhamento de equipes e suporte psicoldgico.

O PAPE atua também, contatando os funcionarios em licenca médica e participando
dos programas institucionais de saude e bem-estar, como o de gestante, antitabagismo e Vida
e Carreira na Maturidade. Sempre que necessario, faz o acompanhamento dos casos de
internacdes e realiza visitas domiciliares e hospitalares. Este servico é sigiloso, gratuito e esta
disponivel vinte e quatro horas por dia, inclusive nos finais de semanas e feriados.

A empresa apresenta também programas de incentivo a qualidade de vida, como o Be
Healthy, que € um programa que incentiva todos os funcionarios a ter habitos mais saudaveis
e cuidar da satude sempre em primeiro lugar. Com o objetivo de contribuir para o bem-estar
dos colaboradores, o programa baseia-se em quatro pilares: alimente-se bem; movimente-se;
equilibre sua mente; e conheca os seus indices de saude. Além disso, oferece diversos
beneficios que apoiam as diferentes necessidades e os momentos dos colaboradores e seus
familiares.

Como exemplo, cita-se que a Semana Be Healthy de 2018, que compreendeu a
Semana Global de Promocéo a Salde e ao Engajamento dos Funcionarios Santander, que teve
destaque e foram trabalhados os beneficios da atividade fisica, com aulas de funcional nas
principais capitais, corrida de rua. Além de palestra ministrada com Fernando Fernandes, que
é um atleta paraplégico que pratica esportes radicais e canoagem. Na ocasido tiveram mais de
30.000 pessoas impactadas pela comunicagdo ja no primeiro dia. Além dessas agdes, 0S

funcionarios foram incentivados a doarem sangue aos bancos de sangue. Apenas naquela
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semana, 3.301 funcionarios realizaram a doacdo em todo o Brasil e a instituicdo bancéria
segue anualmente com incentivo a doagéo.

A instituicdo financeira em estudo também faz estimulo ao acompanhamento
periddico por meio da realizacdo de exames ou da participacdo em campanhas preventivas.
Dentre os principais exemplos de iniciativas estdo: as campanhas de vacinagdo da gripe,
oferecidas a todos os funcionérios, e a disponibilizacdo de laboratérios para a coleta de
exames de sangue e urina nos Centros Administrativos.

Séo desenvolvidas também acdes educativas sobre a importancia de uma alimentagéo
saudavel, sendo que nos prédios administrativos, todos os andares contam com duas maquinas
de venda de snacks, sendo uma delas apenas com opcdes naturais, integrais e light e, também
incentivoa a préatica de exercicios fisicos. Além de disponibilizar academias de ginastica
dentro dos prédios administrativos, tem uma parceria com o GymPass que € um cupom de
descontos que pode ser utilizado em dezoito mil academias no Brasil.

Desse modo, os funcionarios podem escolher um dos quatro planos disponiveis pelas
academias e parte do valor é subsidiada pelo Banco Santander. Em torno de 9,6 mil
funcionarios adeririam as academias, sendo que foi estendido aos familiares. Eram 2,9 mil
adesdes de funcionarios que praticaram alguma atividade fisica regular com esse incentivo no
ano de 2018. Outra acdo ofertada € o incentivo a participacdo em corridas de rua. Em 2018,
subsidiou a participacdo de funcionarios em 47 provas de corrida no pais pela Santander
Track&Field Run Series.

A instituicdo bancaria também apoia o desenvolvimento educacional, lancada em
2016, a Academia Santander é a universidade corporativa criada para apoiar o Banco
Santander na transformac&o que o mercado financeiro esta vivenciando.

Desse modo, para desenvolver as pessoas para inovarem no jeito de ser e de fazer no
banco; no intuito de criar uma instituicdo bancaria que se diferencie pela exceléncia em servir
clientes e por resultados recorrentes; os colaboradores tém acesso a plataforma educacional
online vinte e quatro horas por dia, sete dias por semana, disponivel no seu mobile ou no
desktop e que conta com um portfdlio de mais de dois mil cursos, nestes diferentes formatos,
inclusive com acesso aos contetidos de outros paises em que o Banco Santander esta presente.

Além disso, sdo disponibilizados cursos e treinamentos presenciais com menos
frequéncia, geralmente quando ocorre uma promocao e troca de cargo, ou também algum
curso de desenvolvimento pessoal e profissional dos quais os funcionarios podem e devem se

inscrever para participar. Assim sendo, o banco solicita com maior frequéncia a realizagdo de
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net cursos e treinamentos online, que devem ser realizados por intermédio da Academia
Santander, que visam contribuir no aperfeicoamento do profissional. Na proxima secéo séo

apresentados os resultados com a aplicacdo da pesquisa com énfase a analise quantitativa.
4.3 APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA ANALISE QUANTITATIVA

Apos a aplicacdo da pesquisa e mediante o retorno dos questionarios, foi realizada a
apuracdo e a analise dos resultados. Para realizar a analise quantitativa das questdes fechadas
do questionario os resultados foram transferidos para planilhas do Microsoft Excel para
posterior realizacdo dos calculos estatisticos.

Os resultados dos perfis dos funcionérios estdo evidenciados na sequéncia com as
suas respectivas tabelas analisadas. A Tabela 1 apresenta os resultados do quesito da faixa

etaria dos entrevistados com sua respectiva porcentagem em relacéo ao total de respondentes.

Tabela 1 — Faixa etaria dos pesquisados

Idade Numero de Respondentes Percentual (%0)
18 a 25 anos 9 23,1
26 a 35 anos 23 59,0
36 a 45 anos 12,8
46 a 55 anos 51
Total 39 100,0

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

Analisando a Tabela 1 identifica-se que, do total da amostra, 59% dos funcionarios,
possuem de vinte e seis até trinta e cinco anos de idade; enquanto que, 23,1% dos
respondentes estdo entre dezoito e vinte e cinco anos, que evidencia que nas agéncias
bancéarias pesquisadas a maioria dos colaboradores pertence a um perfil mais jovem, assim
como a minoria é representada por funcionarios acima de trinta e seis anos (12,8%) e; 5,1%
entre 46 a 55 anos.

Os resultados da Tabela 1 mostram que o perfil de colaboradores mais jovens
apresentam atualmente no Banco Santander maior parcela do quadro total de funcionarios das
agéncias pesquisadas.

A Tabela 2 demonstra o tempo de atuacdo dos funcionarios analisados na instituicdo

bancaria analisada e a porcentagem de cada perfil em relacdo ao total dos pesquisados.



Tabela 2 — Tempo de instituicdo bancaria

36

Periodo Numero de Respondentes Percentual (%0)

Até 2 anos 10 25,6

De 3 a5 anos 14 35,9

6 a 8 anos 6 15,4

9 a 11 anos 12,8
Acima de 12 anos 2 51
Né&o responderam 2 51

Total 39 100,0

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

A Tabela 2 informa que, do total dos trinta e sete colaboradores respondentes, 35,9%
estdo de trés a cinco anos dentro do Banco Santander, enquanto que, 25,6% possuem até dois
anos dentro da instituicdo, totalizando vinte e quatro funcionarios que foram admitidos a
partir de 2015 e possuem menos de seis anos de atuagdo na instituicdo bancaria. Acrescenta-se
que, do total destes funcionarios admitidos had menos de cinco anos, totalizam 64,9% do total
dos respondentes.

Na Tabela 3 sdo apresentadas as informagdes dos cargos que os funcionarios

respondentes pertencem e a porcentagem de cada cargo em relagdo ao total analisado.

Tabela 3 — Cargos dos respondentes

Cargos NuUmero de Respondentes Percentual

Caixa 3 7,69
Gerente de Atendimento 2 5,13
Gerente Geral 3 7,69
Gerente Pessoa Juridica 6 15,38
Gerente Van Gogh 6 15,38
Gerente de Negocio e Servicos 1l 14 35,90
Outros Cargos 3 7,69
N&o responderam a questéo 2 5,13

Total 39 100,0

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

A Tabela 3 mostra que dentre os cargos dos funcionarios pesquisados, destacam-se:
quatorze Gerentes de Negocios e Servigos II (GNS) que trabalham em carga horaria de oito
horas e sdo a maioria em relagdo aos demais cargos ocupados pelos respondentes,
representando 35,90%; seguido por seis gerentes de relacionamento Van Gogh que ¢ um dos

segmentos alta renda do Banco Santander (15,38%); seis gerentes pessoa juridica, que atuam
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com empresas (15,38%); trés gerentes gerais de agéncias (7,69%); trés funcionarios que
atuam como caixa (7,69%) e; trés respondentes que atuam nas demais fungdes nado
especificadas (7,69%).

As andlises dos resultados das perguntas do questiondrio que compdem as oito
dimensdes estdo expostas na sequéncia. Para a obtencdo dos resultados foi realizada a
correlacdo entre as dimensodes e analise de cruzamento; sendo que as tabelas apresentam cada
uma das dimensdes e/ou constructos que serviram de base para o estudo. A Tabela 4
demonstra a comparacao da satisfacdo entre géneros dos respondentes, por meio da andlise de
variancia, verificando se existe uma diferenca significativa entre as médias e se os fatores

exercem influéncia em alguma variavel dependente.

Tabela 4 — Comparagao da satisfagdo entre géneros

Dimensdes de Walton Género Numero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padréo

Em re|agéo ao salario Feminino 27 2,95 0,25 0,14
(compensagao) justo e adequado. Masculino 11 2,36 1,21

Em relagéo s suas condicdes de Feminino 27 2,81 0,32 0,34
trabalho. Masculino 11 2,44 1,21

Em relag&o ao uso das suas Feminino 27 2,48 0,70 0,34
capacidades no trabalho. Masculino 11 2,09 1,22

Em relac&o as oportunidades que Feminino 27 2,47 0,69 0,35
vocé tem no seu trabalho. Masculino 11 2,09 1,22

Em relagéo a integraco social no Feminino 27 2,49 0,71 0,33
seu trabalho. Masculino 11 2,09 1,22

Em relacéo ao constitucionalismo Feminino 27 2,48 0,70 0,34
(respeito as leis) do seu trabalho. Masculino 11 2,09 1,22

Em re|ag§_o a0 espaco que o Feminino 27 2,46 0,69 0,37
trabalho ocupa na sua vida. Masculino 11 2,09 1,22

Em relagéo a relevancia social e a Feminino 27 2,48 0,70 0,34

importancia do seu trabalho. Masculino 11 2,09 1,22 0,14

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

Conforme os resultados mostrados na Tabela 4, verifica-se que, ndo houve variancia
significativa com relac¢do as oito dimensdes analisadas e os géneros dos entrevistados. Desse
modo, o género nao interfere no grau de satisfacdo dos colaboradores analisados; a satisfagao
independe do género sexual; e ndo se pode afirmar que os funcionarios do sexo masculino
estdo mais satisfeitos e nem que as funcionarias do sexo feminino estdo menos satisfeitas.

A Tabela 5 demonstra a comparacao de satisfacdo entre as diferentes faixas de idades

dos respondentes considerando-se as oito dimensdes analisadas.



Tabela 5 — Comparagao da satisfagdo entre faixa etaria

38

Dimensoes de Walton Faixa Etaria Numero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padrao
18 a 25 anos 9 3,00 0,10 0,43
Em relagéo ao salario 26 a 35 anos 23 3]00 0]40
(compensacao) justo e
adequado. 36 a 45 anos 5 2,90 0,30
46 a 55 anos 2,90 0,10
18 a 25 anos 2,60 0,20
Em relacéo as suas condicdes 26 a 35 anos 23 2,80 0,30 0,93
de trabalho. 36 a 45 anos 5 2,90 0,40
46 a 55 anos 2 2,80 0,20
18 a 25 anos 2,90 0,10
Em relac&o ao uso das suas 26 a 35 anos 23 2,80 0,40
capacidades no trabalho. 36 a 45 anos 5 2,70 0,70 0,91
46 a 55 anos 2 2,40 0,90
18 a 25 anos 2,50 0,50
Em relagdo as oportunidades 26 a 35 anos 23 2,40 0,50
que voceé tem no seu trabalho. 36 a 45 anos 5 2,50 0,70
46 a 55 anos 2 2,70 0,70 0,89
18 a 25 anos 2,40 0,80
Em relagéo a integracdo social 26 a 35 anos 23 2,50 0,50
no seu trabalho. 36 a 45 anos 5 2,40 0,50
46 a 55 anos 2 2,50 0,70
18 a 25 anos 2,70 0,70 0,92
~ Emrelagdoao . 26 a 35 anos 23 2,40 0,90
constitucionalismo (respeito as
leis) do seu trabalho. 36 a 45 anos 2,50 0,50
46 a 55 anos 2,40 0,50
18 a 25 anos 2,50 0,70
Em re|a(;éo a0 espaco que o 26 a 35 anos 23 2,70 0,70 0,91
trabalho ocupa na sua vida. 36 a 45 anos 2,40 0,90
46 a 55 anos 2,50 0,50
18 a 25 anos 2,40 0,50
Em relacdo a relevancia social 26 a 35 anos 23 250 0.70
e a importancia do seu ' '
trabalho. 36 a 45 anos 5 2,70 0,70 0,87
46 a 55 anos 2 2,40 0,80

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

Conforme a analise de variancia, os resultados apresentados na Tabela 5 evidenciam

que ndo ha diferenca de opinido em relacdo a faixa etaria em nenhuma das oito dimensdes

analisadas, ou seja, 0 nivel de satisfacdo ndo esta relacionado a idade dos funcionarios, as

opinides analisadas ndo expressam diferencas significativas levando em conta esta

caracteristica do perfil dos respondentes.
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A Tabela 6 compara a satisfacdo entre o estado civil dos funcionarios respondentes

nas oito dimensodes analisadas.

Tabela 6 — Comparagao da satisfagdo entre estado civil

Dimensdes de Walton Estado Civil Numero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padrao
Solteiro 20 2,75 0,96 0,77
Em relacdo ao salario Casado 12 279 0.30
(compensacao) justo e N ]
adequado. Unido estavel 3,00 0,00
Divorciado 2,25
Solteiro 20 2,63 0,97 0,86
Em relag#o as suas condigdes Casado 12 2,84 0,15
de trabalho. Uniéo estavel 6 2,75 0,23
Divorciado 2,50
Solteiro 20 2,40 0,99 0,87
Em relac&o ao uso das suas Casado 12 2,50 0,52
capacidades no trabalho. Uniso estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 2,00
Solteiro 20 2,39 0,99 0,87
Em relagéo as oportunidades Casado 12 2,50 0,52
que voceé tem no seu trabalho. Unido estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 1 2,00
Solteiro 20 2,41 1,00 0,87
Em relagéo & integragdo social Casado 12 2,50 0,52
no seu trabalho. Unido estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 2,00
Solteiro 20 2,40 0,99 0,87
_ Emrelagdoao Casado 12 2,50 0,52
constitucionalismo (respeito as N ]
leis) do seu trabalho. Unido estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 2,00
Solteiro 20 2,37 0,98 0,87
Em relago ao espago que o Casado 12 2,50 0,52
trabalho ocupa na sua vida. Uniso estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 2,00
Solteiro 20 2,40 0,99 0,87
Em relacdo a relevancia social Casado 12 250 0.52
e a importancia do seu o ’ '
trabalho. Unido estavel 6 2,17 1,17
Divorciado 1 2,00

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

Ao realizar a anélise de variancia, identifica-se na Tabela 6 que ndo h& diferengas de

opinides significativas em relacdo ao estado civil dos colaboradores, ou seja, o nivel de
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satisfacdo ndo estd ligado ao estado civil, ndo pode-se afirmar que nenhum dos diferentes

estados civis estd mais satisfeito que o outro. A Tabela 7 mostra a comparagdo do nivel de

satisfacdo em relacdo ao tempo de atuacdo dentro do Banco Santander.

Tabela 7 — Compara¢ao da satisfagdo entre tempo de instituicdo

(continua)
Dimensdes de Walton Tempo de Numero de Média Desvio Valor-
Instituicdo Respondentes Padrao p
Até dois anos 10 2,98 0,08 0,43
Em relagdo ao salario De 3 a5 anos 14 3,00 0,37
(compensacao) justo e 6 a 8 anos 2,38 0,31
adequado. 9a 11 anos 2,90 0,14
Acima de 12 anos 2,63 0,18
Até dois anos 10 2,82 0,29 0,93
o o De 3 a5 anos 14 2,90 0,39
Em relacéo as suas condigdes 628 anos 6 283 0,18
de trabalho.
9allanos 2,90 0,15
Acima de 12 anos 2,75 0,35
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,91
i De 3 a5 anos 14 2,43 0,85
Em relggao a0 uso das suas 6 2.8 anos 2,50 0,55
capacidades no trabalho.
9allanos 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2,50 0,71
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,89
Em relago as oportunidades De 3a 5 anos 14 2,41 0,84
que vocé tem no seu trabalho. 6 a 8 anos 2,50 0,55
9allanos 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2,50 0,71
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,92
oo ) ) De 3 a5 anos 14 2,45 0,87
Em relacéo a integracdo social 6 2.8 anos 2,50 0,55
no seu trabalho.
9allanos 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2,50 0,71
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,91
_ Emrelagdoao De 3 a5 anos 14 2,43 0,85
constitucionalismo (respeito as
leis) do seu trabalho. 6 a8 anos 6 2,50 0,55
9allanos 5 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2 2,50 0,71
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,87
} De 3 a5 anos 14 2,38 0,84
Em relacdo ao espago que o 6 2.8 anos 2.50 0,55
trabalho ocupa na sua vida.
9allanos 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2,50 0,71
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(continuacdo)

Dimensdes de Walton Tempo de NUmero de Média Desvio Valor-
Instituicdo Respondentes Padréo p
Até dois anos 10 2,70 0,67 0,91
Em relacdo a relevancia social De 3a5 anos 14 2,43 0.85
e a importancia do seu 6 a 8 anos 6 2,50 0,55
trabalho. 9.a 11 anos 5 2,40 0,55
Acima de 12 anos 2 2,50 0,71

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

Com base na analise de variancia considerando-se os resultados apresentados na

Tabela 7, também pode-se afirmar que ndo houve variancia significativa em nenhuma das

oitos dimensGes analisadas em relacdo ao tempo de atuagdo dentro da instituicdo bancéria.

Assim evidencia-se que ndo existe interferéncia do tempo de atuacdo na instituicdo

em relacdo ao nivel de satisfacdo dos funcionarios respondentes, um funcionario que esta ha

mais ou menos tempo ndo é mais satisfeito ou insatisfeito que outro que apresenta mais ou

menos tempo de empresa.

A Tabela 8 apresenta os resultados da pesquisa no que se refere a comparagédo da

satisfacdo entre as agéncias dos funcionarios respondentes, sendo que a interpretacdo dos

resultados esta exposta na sequéncia.

Tabela 8 — Comparagdo da satisfagao entre agéncias

(continua)
Dimens6es de Walton Agéncias NUmero de Média Desvio | Valor-
Participantes | Respondentes Padréo p
ucCs 7 3,11 0,24 0,05
Lourdes 5 2,85 0,14
Em relacéo ao salario Centro 5 3,00 0,00
(compensacéo) justo e Pio X 5 2,75 0,43
adequado. S#o Pelegrino 4 2,88 0,14
Farroupilha 7 3,00 0,35
Av. Julio 6 1,92 1,50
uUcCs 7 2,93 0,53 0,14
Lourdes 5 2,80 0,27
Centro 5 2,83 0,20
Em relacédo as suas condicGes Pio X 5 5 89 010
de trabalho. : :
Sé&o Pelegrino 4 2,96 0,16
Farroupilha 7 2,76 0,32
Av. Jilio 6 1,92 1,49
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(continuagao)

Dimensdes de Walton Agéncias NUmero de Média Desvio Valor-
Participantes Respondentes Padrao p

ucCs 7 2,86 0,38 0,02
Lourdes 5 2,40 0,55
e laca d Centro 5 3,00 0,00
(?;gzc?gggeion??ragslafs Pio X > 2,60 0.5
S&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Jalio 6 1,33 151

ucs 7 2,82 0,37 0,02
Lourdes 5 2,40 0,55
Em relacio 2 e Centro 5 3,00 0,00
s | e | os
S&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Jilio 6 1,33 1,51

ucCs 7 2,89 0,40 0,02
Lourdes 5 2,40 0,55
Lo 3 . Centro 5 3,00 0,00
Em relagazeaul?rfg;?ﬁgf) social no Pio X 5 2.60 0,55
S&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Jilio 6 1,33 1,51

ucs 7 2,86 0,38 0,02
Lourdes 5 2,40 0,55
Erm relac tucionali Centro 5 3,00 0,00
e e | ox s | w0 | os
S&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Jilio 6 1,33 1,51

ucs 7 2,76 0,42 0,03
Lourdes 5 2,40 0,55
c laca Centro 5 3,00 0,00
s | e | os
S&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Julio 6 1,33 1,51

uUCs 7 2,86 0,38 0,02
Lourdes 5 2,40 0,55
Em relagio a relevancia social e a centro ° 2,00 0.09
impofténcia do seu trabalho. Pio X 5 2,60 0,55
Sé&o Pelegrino 4 2,25 0,96
Farroupilha 7 2,29 0,49
Av. Jalio 6 1,33 151

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).
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A analise de variancia mostrada na Tabela 8 para comparar a satisfacdo entre as
agéncias indica que: ndo foram identificadas diferengas significativas de opinido entre as
agéncias no que diz respeito a dimensdo que aborda a relagdo do salario (compensacéo) justo
e adequado; e no que se refere as condicdes de trabalho dos respondentes, ou seja, nas duas
primeiras dimens@es de Walton, ndo ha diferenca significativa de satisfacdo entre agéncias.

Neste sentido, pode-se afirmar que, o funcionario de uma agéncia ndo estd mais
satisfeito que outro, e, também, ndo estd mais insatisfeito em relacdo ao salario e as condicoes
de trabalho.

Em relacdo as demais dimensdes, pode-se identifica que todas apresentaram
variancia significativa de opinido dos funcionérios entre as diferentes agéncias.

Os respondentes apresentam diferenca de satisfacdo entre as agéncias pesquisadas ao
que diz respeito ao uso das capacidades no trabalho, oportunidades, integracao social, respeito
as leis, espaco que o trabalho ocupa na vida, e em relacdo a importancia social e relevancia do
seu trabalho.

Na Tabela 9 é realizada a comparacdo de satisfacdo entre os cargos das agéncias

analisadas, por intermédio da andlise de variancia.

Tabela 9 — Comparagdo da satisfacdo entre cargos das agéncias analisadas

(continua)
Dimensoes de Walton Cargo NUmero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padréo
GNS 14 3,04 0,34 0,34
Gerente de
Atendimento 2 2,75 0,00
Gerente Pessoa
Em relagdo ao salério Juridica 6 2,88 0,31
(compensagdo) justo e Gerente Geral 3 2,67 0,14
adequado.
Gerente Van 6 2.92 0,13
Gogh
Outro 3 2,92 0,14
Caixa 3 3,08 0,14
GNS 14 2,83 0,40 0,67
Gerente de
Atendimento 2 2,92 0.12
Gerente Pessoa
Em relago as suas Juridica 6 2,81 0,19
condices de trabalho.
Gerente Geral 3 2,67 0,29
Gerente Van
Gogh 6 2,86 0,19
Outro 3 3,06 0,25
Caixa 3 3,06 0,10
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(continuacao)

Dimensdes de Walton Cargo Ndamero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padréo
GNS 14 2,50 0,85 0,62
Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
Gerente Pessoa
Em relagdo ao uso das Juridica 6 2,33 0,52
suas capacidades no Gerente Geral 3 2,33 0,58
trabalho.
Gerente Van 6 2.83 0,41
Gogh
Outro 3 2,33 1,15
Caixa 3 3,00 0,00
GNS 14 2,48 0,85 0,61
Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
o Gerentge Eessoa 6 233 0,52
Em relacdo as Juridica
oportunidades que vocé | Gerente Geral 3 2,33 0,58
tem no seu trabalho. G y
erente Van 6 2,83 0,41
Gogh
Outro 3 2,33 1,15
Caixa 3 3,00 0,00
GNS 14 2,52 0,87 0,63
Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
Gerentg I_Dessoa 6 2.33 0,52
oy N Juridica
Em relacdo a integracdo
social no seu trabalho. Gerente Geral 3 2,33 0,58
Gerente Van
Gogh 6 2,83 0,41
Qutro 3 2,33 1,15
Caixa 3 3,00 0,00
GNS 14 2,50 0,85 0,62
Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
) Gerenu; E’essoa 6 2,33 0,52
Em relagéo ao Juridica
constitucionalismo Gerente Geral 3 233 0,58
(respeito as leis) do seu
trabalho. Gerente Van 6 2.83 0,41
Gogh
Qutro 3 2,33 1,15
Cai
axa 3 3,00 0,00
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(continuacao)

Dimensdes de Walton Cargo Ndamero de Média Desvio Valor-p
Respondentes Padréo
GNS 14 2,45 0,84 0,60
Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
Gerente Pessoa
Em relagéo ao espago Juridica 6 2,33 0,52
que o trabalh_o ocupa na Gerente Geral 3 233 0,58
sua vida.
Gerente Van 6 283 041
Gogh

Outro 3 2,33 1,15
Caixa 3 3,00 0,00

GNS 14 2,50 0,85 0,62

Gerente de
Atendimento 2 2,00 0,00
Gerente Pessoa
Em relagdo a relevancia Juridica 6 2,33 0,52
social e a importancia do Gerente Geral 3 233 0.58
seu trabalho.
Gerente Van 6 283 041
Gogh

Outro 3 2,33 1,15
Caixa 3 3,00 0,00

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

A andlise de variancia exposta na Tabela 9 mostra que nao hé diferenga no nivel de
satisfacdo em relagdo aos diferentes cargos ocupados pelos respondentes. Neste sentido, um
funciondrio ndo apresenta maior ou menor satisfacdo que outro em fun¢do do cargo ocupado.

Na Tabela 10 é demonstrada a correlacdo entre as oito dimensGes de Walton
considerando-se 0s resultados da aplicacdo da pesquisa aos funcionarios das agéncias da

instituicdo bancaria em estudo.



Tabela 10 — Correlacéo entre as oito dimensdes de Walton
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Em relacdoao | Emrelacdo | Em relacdo ao Em relagdoas | Em relagédo a Em relacdo ao Em relagdo | Em relagéo a
salario as suas uso das suas oportunidades integracéo constitucionalismo | ao espaco relevancia
Di ~ (compensacéo) | condicdes de | capacidades no | que vocé temno | social noseu | (respeito as leis) do que o social e a
IMensoes justo e trabalho. trabalho. seu trabalho. trabalho. seu trabalho. trabalho importancia
adequado. ocupa na sua do seu
vida. trabalho.
Em relacéo ao salario 1 0,868™ 0,632™ 0,627™ 0,636™ 0,632™ 0,616™ 0,632™
(compensacéo) justo e
adequado.
Em relagao as suas 1 0,684" 0,687" 0,679" 0,684" 0,690 0,684™
condicGes de trabalho.
Em relac@o ao uso das suas . . o - .
capacidades no trabalho. ! 0,999 0,999 1,000 0,993 1,000
Em relagdo as 1 0,996™ 0,999™ 0,997™ 0,999™
oportunidades que vocé
tem no seu trabalho.
Em relagao a integragdo 1 0,099™ 0,986™ 0,999™
social no seu trabalho.
Em relagdo ao 1 0,993™ 1,000™
constitucionalismo
(respeito as leis) do seu
trabalho.
Em relacéo ao espaco que 1 0,993™

o trabalho ocupa na sua
vida.

Em relagdo a relevancia
social e a importancia do
seu trabalho.

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).
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A Tabela 10 evidéncia que ha relacdo entre todas as oito dimensdes, ou seja, as 0ito
dimensdes possuem relacdo entre si ao que diz respeito a satisfacdo dos funcionarios
pesquisados das agéncias da instituicdo bancéaria analisada.

Neste sentido, o nivel de satisfacdo do funcionario em relacdo a uma variavel esta
diretamente ligado a satisfacdo das demais variaveis.

A Tabela 11 mostra a comparacdo entre as agéncias que apresentaram nivel

significativo de variancia entre todas as dimens@es cruzando os resultados entre elas.

Tabela 11 — Comparacdes entre agéncias que apresentaram nivel significativo de variancia
entre todas as dimensdes

Dimensao de Walton Agéncias Valor-p

Em relagéo ao uso das UCS Av. Julio 0,018
suas capacidades no .
trabalho. Centro Av. Julio 0,017
Em relacdo as UCS Av. Jilio 0,022
oportunidades que
Vvocé tem no seu Centro Av. Julio 0,017
trabalho.

Em relagdo a UCS Av. Julio 0,015

integracao social no

seu trabalho. Centro Av. Julio 0,017
Em relagdo ao UCS Av. Julio 0,018
constitucionalismo
(respeito as leis) do Centro Av. Jilio 0,017
seu trabalho.
Em relagéo ao espago UCS Av. Julio 0,032
gue o trabalho ocupa -
na sua vida. Centro Av. Julio 0,018
Em relacdo a UCS Av. Jilio 0,018
relevancia social e
importancia do seu Centro Av. Jilio 0,017
trabalho.

Fonte: Elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2020).

A Tabela 11 evidencia que a satisfacdo entre as agéncias confrontadas possui uma
variancia significativa, onde se visualiza que a agéncia da Universidade de Caxias do Sul
(UCS) apresenta maior satisfacdo entre todas as varidveis analisadas em relagdo a agéncia
Av.* Jtlio de Castilhos, assim também ocorre na agéncia Centro comparada a agéncia Av.
Julio de Castilhos. Entre as demais agéncias analisadas ndo se observou uma variancia

significativa, ou seja, ndo houve uma diferenca de satisfagdo consideravel.

4 Av. Avenida.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo compreendeu a avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos colaboradores das diferentes agéncias da instituicdo bancaria analisada situada em
Caxias do Sul, no contexto de transformacao e de reestruturacdo ocorridos ao longo dos anos
nesse setor.

Para alcangar o objetivo proposto foi necessario trazer as informagdes com o
embasamento tedrico sobre as transformacdes e reestruturacfes ocorridas no setor bancario,
para que se pudesse obter o entendimento do assunto abordado e, posteriormente, analisar a
QVT dos colaboradores de seis agéncias do Banco Santander de Caxias do Sul e de uma
agéncia da cidade de Farroupilha.

Desse modo, foi levado em consideracdo na andlise, os aspectos relacionados ao
contexto interno da instituicdo bancaria analisada, os contextos familiar, social e econdmico
aos quais os colaboradores estéo inseridos. Cada um destes aspectos apresenta importancia e
deve ser considerado pela instituicdo bancéria pesquisada, a fim de alcancar bons resultados
em seus programas de QVT.

Para avaliar, a Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores, foram utilizadas as
dimensdes do modelo de Walton que, apresenta abrangéncia ampla de fatores e é considerado
0 mais completo dentre os demais modelos existentes.

Com o desenvolvimento do estudo foi identificado com base nas informagdes
divulgadas pela empresa que sdo apresentados aos colaboradores, programas de incentivo a
qualidade de vida como, por exemplo, Be Healthy, um programa que incentiva todos os
funcionérios a terem hébitos mais saudaveis e a cuidarem da satde em primeiro lugar.

A finalidade do programa oferecido pelo Banco Santander é contribuir para o bem-
estar dos colaboradores, baseado em quatro pilares, que sdo: alimente-se bem; movimente-se;
equilibre a sua mente e conheca os seus indices de salde, oferecendo varios beneficios que
apoiam as diferentes necessidades e 0s momentos dos colaboradores e seus familiares.

Como verificado no estudo, dentro do programa Be Healthy, destaca-se o Gympass,
um dos beneficios mais utilizados pelos colaboradores, onde quem adere ao programa conta
com subsidio da instituicdo bancéria e reducdo no valor da mensalidade, tendo acesso a
diversas academias no pais, o beneficio também é estendido aos familiares como filhos e

conjuges.
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A instituicdo bancéria apoia o desenvolvimento educacional por intermédio da
Academia Santander, que foi criada no ano 2016 e intitulada de universidade corporativa, esta
plataforma apresenta mais de dois mil cursos online de diversas modalidades e temas,
objetivando a auto capacitacao.

A Academia Santander atua apoiando o Banco Santander e os funcionarios nas
transformagfes que o mercado financeiro vivencia, a fim de proporcionar um
desenvolvimento constante de pessoas, criando uma organizacdo que se diferencia pela
exceléncia em servir os clientes e por resultados recorrentes. Também influencia de forma
satisfatoria a qualidade em servir, permitindo a mobilidade interna de seus colaboradores e a
busca por novas experiéncias dentro da instituicéo.

O Banco Santander possui uma plataforma de mobilidade interna, denominada ‘Meu
Lugar Santander’, onde todas as vagas da organizacdo sdo publicadas, sendo que 0s
colaboradores podem cadastrar os seus interesses de carreira e receber indicagfes de vagas
com o seu perfil e interesse. O ‘Meu Lugar Santander’ tem o compromisso de transparéncia
na mobilidade interna, e, também, de incentivar o protagonismo e a transversalidade de
carreira, assegurando a pessoa certa no lugar certo, conforme divulga a empresa.

Com bases nas analises desenvolvidas neste estudo, pode-se concluir que ndo houve
diferenca de satisfacdo considerdvel entre os diferentes perfis de funcionarios, sendo estas
caracteristicas separadas por género, estado civil, idade, tempo de atuacdo dentro da
instituicdo bancéria e assim como também o cargo que ocupa o funcionario respondente.

Verificou-se também que ndo hé diferenca de satisfacdo entre agéncias no que diz
respeito a dimensdo que aborda a relagcdo ao salario (compensacdo) justo e adequado e em
relacdo as condicdes de trabalho dos respondentes, no que se refere as demais dimensdes do
modelo de Walton, todas as agéncias possuem diferenca nos niveis de satisfacéo.

A pesquisa também mostrou que os respondentes possuem diferenca de satisfacdo
entre as agéncias pesquisadas ao que diz respeito ao uso das capacidades no trabalho,
oportunidades, integracdo social, respeito as leis, espaco que o trabalho ocupa na vida, € em

relacdo a importéncia social e relevancia do seu trabalho.
5.1 LIMITACOES DO ESTUDO

Uma das principais limitaces para o desenvolvimento do estudo consistiu em néo
ter retorno dos questionarios em tempo habil da quantidade de pessoas pretendida e ter o

retorno esperado, pois a ideia inicial era realizar a pesquisa em um ndmero maior de agéncias
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bancérias pertencentes a instituicdo, como por exemplo, em agéncias localizadas em outros
municipios préximos a cidade de Caxias do Sul/RS.

Em funcdo da pandemia por Covid-19, alguns colaboradores das agéncias tiverem
que se afastar por terem contraido a doenca; outros colaboradores estavam em férias e; alguns
estavam trabalhando no modo home office, pois pertenciam ao grupo de risco, dentre outros
aspetos, o que acabou reduzindo a amostra pretendia, mas ndo inviabilizou a realizagcdo do

estudo.

5.2 SUGESTOES DE TRABALHOS FUTUROS

Para estudos futuros sugere-se a ampliacdo da aplicacdo desta pesquisa em outras das
demais agéncias das cidades que pertencem a regional da instituicdo bancéria analisada. Desse
modo, considerando-se 0 modelo que foi utilizado para esta pesquisa, podendo assim,
desenvolver um estudo comparativo com um nimero maior de respondentes e obter um
resultado com maior nimero de opinides entre as diferentes agéncias da instituicdo financeira

analisada.
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APENDICE A - QUESTIONARIO PARA PESQUISA

QUESTIONARIO

Este instrumento de pesquisa faz parte do trabalho de conclusdo do curso de graduagdo em
Administracdo da Universidade de Caxias do Sul, da académica Bruna Palavro Martins, e tem
como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores de uma Instituicéo
Bancaria Privada de Caxias do Sul, a partir das dimensdes do modelo de Richard Walton.
Sua participacdo é voluntaria e tem sigilo garantido.
Agradeco desde j4, sua atencdo e colaboracao.
Caracteristica dos entrevistados:

1. Género:

2. ldade:

3. Cargo:

4. Formacao (curso):

5. Estado civil:

6. Tempo dentro da Instituicdo:

1. Em relagdo ao salario Muito Insatisfatorio | Satisfatorio Muito
(compensacdo) justo e adequado: Insatisfatorio Satisfatério

1.1 O quanto vocé esta satisfeito
com o seu salério (remuneracédo)?

1.2 O quanto vocé esté satisfeito
com seu salario, se vocé o compara
com o salario dos seus colegas?

1.3 O quanto voce esta satisfeito
com as recompensas e a
participacdo em resultados que
vocé recebe da empresa?

1.4 O quanto voce esta satisfeito
com os beneficios extras
(alimentacéo, transporte, médico,
dentista etc.) que a empresa
oferece?
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2. Em relagéo as suas condigdes de
trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatorio

Satisfatorio

Muito
Satisfatorio

2.1 O quanto vocé esta satisfeito
com sua jornada de trabalho
semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

2.2 Emrelacéo a sua carga de
trabalho (quantidade de trabalho),
COMO VOCé se sente?

2.3 Em relacdo ao uso de tecnologia
no trabalho que vocé faz, como
VOCE se sente?

2.4 O quanto vocé esta satisfeito
com a salubridade (condicdes de
trabalho) do seu local de trabalho?

2.5 O quanto vocé estd satisfeito
com 0s equipamentos de seguranca,
protecdo individual e coletiva
disponibilizados pela empresa?

2.6. Em relacdo ao cansago que seu
trabalho lhe causa, como vocé se
sente?

3. Em relacéo ao uso das suas
capacidades no trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatério

Satisfatério

Muito
Satisfatorio

3.1. Vocé esté satisfeito com a
autonomia (oportunidade tomar
decisdes) que possui no seu
trabalho?

3.2. Vocé esta satisfeito com a
importancia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé
faz?

3.3. Emrelacéo a polivaléncia
(possibilidade de desempenhar
varias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?

3.4 O quanto vocé esta satisfeito
com a sua avaliacdo de desempenho
(ter conhecimento do quanto bom
ou ruim esta o seu desempenho no
trabalho)?

3.5. Em relacdo a responsabilidade
conferida (responsabilidade de
trabalho dada a vocé), como vocé
se sente?
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4. Em relacdo as oportunidades que
vocé tem no seu trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatério

Satisfatério

Muito
Satisfatorio

4.1 O quanto vocé esta satisfeito
com a sua oportunidade de
crescimento profissional?

4.2 O quanto vocé esta satisfeito
com os treinamentos que vocé faz?

4.3. Em relacdo as situaces e a
frequéncia em que ocorrem as
demissdes no seu trabalho, como
VOCé se sente?

4.4. Em relacdo ao incentivo que a
empresa da para vocé estudar,
como voce se sente?

5. Em relacéo a integracéo social no
seu trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatério

Satisfatorio

Muito
Satisfatorio

5.1. Em relacéo a discriminacéo
(social, racial, religiosa, sexual etc.)
no seu trabalho, como vocé se
sente?

5.2. Emrelagéo ao seu
relacionamento com colegas e
chefes no seu trabalho, como vocé
se sente?

5.3. Em relacédo ao
comprometimento da sua equipe e
colegas com o trabalho, como vocé
se sente?

5.4 O quanto vocé estd satisfeito
com a valorizacdo de suas ideias e
iniciativas no trabalho?

6. Em relagéo ao constitucionalismo
(respeito as leis) do seu trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatorio

Satisfatério

Muito
Satisfatorio

6.1 O quanto vocé esté satisfeito com
a empresa por ela respeitar os direitos
do trabalhador?

6.2 O quanto vocé esté satisfeito com
sua liberdade de expresséo
(oportunidade dar suas opinides) no
trabalho?

6.3 O quanto vocé esté satisfeito com
as normas e regras do seu trabalho?

6.4. Em relagéo ao respeito a sua
individualidade (caracteristicas
individuais e particularidades) no
trabalho, como vocé se sente?
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7. Em relacéo ao espago que o
trabalho ocupa na sua vida:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatorio

Satisfatorio

Muito
Satisfatorio

7.1 O quanto vocé esté satisfeito com
a influéncia do trabalho sobre sua
vida/rotina familiar?

7.2 O quanto vocé esté satisfeito com
a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer?

7.3 O quanto vocé esta satisfeito com
seus horarios de trabalho e de
descanso?

8. Em relacdo a relevancia social e
importancia do seu trabalho:

Muito
Insatisfatorio

Insatisfatorio

Satisfatorio

Muito
Satisfatorio

8.1. Em relacéo ao orgulho de
realizar o seu trabalho, como vocé se
sente?

8.2. Vocé esté satisfeito com a
imagem que esta empresa tem
perante a sociedade?

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com
a integracdo comunitaria
(contribuigdo com a sociedade) que a
empresa tem?

8.4 O quanto vocé esta satisfeito com
0s servigos prestados e a qualidade
dos produtos que a empresa oferece?

8.5 O quanto vocé esta satisfeito
com a politica de recursos humanos
(a forma de a empresa tratar 0s
funcionérios) que a empresa tem?
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ANEXO A - CARTA DE AUTORIZACAO DA EMPRESA

CARTA DE AUTORIZACAO

A empresa Santander, sob n” CNPJ 90.400.888/0001-42, autoriza a acadCmica.
Bruna Palavro Martins, a realizar os Trabalhos de Conclusiio de Curso | e 11, referente ao
Curso de Administragiio pela Universidade de Caxias do Sul (UCS).

Contato com a empresa pelo telefone (54) 3218.4200.

Caxias do Sul. 15 de abril de 2020,

A
Y %Aﬁsmaluru
Qe



ANEXO B - TERMO DE RESPONSABILIDADE

TERMO DE RESPONSABILIDADE

Eu, Bruna Palavro Martins, funciondria do Banco Santander, assumo toda ¢
qualquer responsabilidade pelo conteido informacional disponibilizado no capitulo
quatro deste estudo em sua se¢do 4.1. O conteido € resultante da observagio
participante da pesquisadora que relata livremente a sua experiéncia vivenciada na
referida instituigdo bancéria. Ndo ¢ intengdo da pesquisadora, em qualquer momento.

ferir ou prejudicar a imagem dos colaboradores e da instituigdo financeira.

Caxias do Sul: i@/ﬂiﬂ/;@:@

'g)wfo pﬂwdm,

\j Bruna Palavro Martins
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