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Resumo: A categoria dos bancéarios € uma das mais expostas as doencas fisicas e
psiquicas por conta de seu trabalho, tendo como motivo suas condi¢des de trabalho
adversas, o assédio moral e a imposicdo de metas abusivas (SINDIBANCARIOS,
2016). Esses fatores afetam diretamente sua qualidade de vida no trabalho.
Historicamente uma das formas de manifestacdo contra esses problemas que
ocorrem no setor bancério sdo as greves. Neste sentido, o objetivo deste estudo
consiste em analisar a percepcdo dos bancéarios sobre a efetividade das
reivindicagcdes da greve sobre os indicadores de qualidade de vida no trabalho em
uma agéncia bancéria. Trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, do tipo
exploratdria. Foram realizadas entrevistas semiestruturadas com funcionarios de
uma agéncia bancéria da cidade de Santana do Livramento, e suas respostas foram
analisadas através da comparagcdo com a teoria sobre o tema. Quando questionados
sobre qualidade de vida no trabalho constatou-se que suas respostas contemplam
0s principais itens da pauta das reivindicacbes da categoria nesta Ultima greve, a
saber: seguranca, melhores condicbes de trabalho e fim das metas abusivas,
estabelecendo uma relacdo entre qualidade de vida no trabalho e a greve. Na visao
dos bancérios entrevistados os fatores que tiveram maiores avan¢gos em razao da
greve foram remuneracao justa e adequada, boas condi¢des de trabalho, igualdade
de oportunidade e observacdo das leis trabalhistas. Pode-se concluir com o
resultado da pesquisa que ndo ha um consenso entre 0s entrevistados que 0s
indicadores de qualidade de vida no trabalho tenham sido melhorados através das
greves, e que suas percepcdes estdo ligadas a fatores como tempo de banco,
engajamento com as greves e fungao que exerce.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho — Greve — Bancarios.

Abstract: The bank workers class is one of the most exposed to physical and
psychological illnesses due to the work they perform as a result of the adverse
working conditions, moral harassment and imposition of abusive goals
(SINDIBANCARIOS, 2016). These factors directly affect their quality of working life.
Historically, one form of manifestation against these problems which occur in the



banking sector are the strikes. In this sense, the purpose of this study is to analyze
the bank workers’ perception on the effectiveness of the strike claims regarding the
indicators of quality of working life in a bank branch. This is a qualitative research,
which is primarily exploratory. Semi-structured interviews were conducted with
employees of a bank branch in the city of Santana do Livramento, and their
responses were analyzed through the comparison with the theory on the subject.
When asked about quality of working life, it was found that their answers include the
main items on the agenda of the class claims in this latest strike, namely: security,
better working conditions and the end abusive goals, establishing a relationship
between quality of working life and the strike. In the view of the bank workers
surveyed, the factors which have had the greatest advances as a consequence of
the strike were fair and adequate remuneration, good working conditions, equality of
opportunity and attention to labor laws. By studying the result of the research, it can
be concluded that there is no consensus among respondents that indicators of
quality of working life have been improved through the strikes, and that their
perceptions are linked to factors such as how long the workers have been working at
the bank, their engagement with strikes and their posts at the bank.
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INTRODUCAO

De acordo com Silva et al. (2007), o sistema financeiro Brasileiro passou por
um intenso processo de reestruturacdo no inicio dos anos 1990, que se estende até
os dias de hoje. Nos bancos, em geral, o foco principal foi o trinbmio demissdes em
massa, automacdo e terceirizacdo, e nos bancos estatais houve também a
estagiarizacado de funcbes exercidas, originariamente, por bancarios. No inicio da
reestruturacdo, visando a reducdo de custos, 0s bancos passaram a investir
macicamente em automagédo e informatica, e posteriormente na redefinicdo do seu
perfil de negdécios criando novos produtos e servicos, e na reorganizacao
administrativa como reducdo de niveis hierarquicos, flexibilizacdo e polivaléncia de
funcdes. Estes ajustes tiveram um impacto profundo na categoria, gerando acumulo
de funcbes, sobrecarga de tarefas e jornadas de trabalho extenuantes, além da
necessidade de tornarem-se eximios vendedores. Tais mudancas geraram, nas
ultimas décadas, um aumento sem precedentes de doencas relacionadas ao
trabalho e transtornos mentais e comportamentais (SILVA et al., 2007).

De acordo com Schirrmeister e Limongi-Franca (2012), as mudancas pelas
guais passam as organizac¢des, 0os novos desafios dos mercados locais e globais e a
flexibilizacdo das relacdes de trabalho, fizeram com que a gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), como demanda de bem-estar, fosse ampliada em varias
areas, especialmente na gestédo de pessoas.

Para as autoras, a gestdo da QVT em linhas gerais, corresponde a
procedimentos em gestao de recursos humanos que visam produtividade saudavel,
motivagdo, desenvolvimento humano e bem-estar (SCHIRRMEISTER e LIMONGI-
FRANCA, 2012).

1.1 Problemética

Conforme levantamento do Sindicato dos Bancérios do Rio Grande do Sul, a
categoria bancaria € a mais exposta a doencas fisicas e psiquicas por conta do
trabalho, e tem como principal motivo a violéncia de seu cotidiano. Por violéncia
entende-se assédio moral, imposicdo de metas abusivas, condi¢cdes de trabalho
adversas, entre outras (SINDIBANCARIOS, 2016).

O estudo “Medicalizacdo, uso de substancias e contexto de trabalho em
bancéarios do Rio Grande do Sul”, de Gaviraghi et al. (2016), obteve um resultado
extremamente negativo, constatou-se um elevado nivel de consumo de
medicamentos psiquiatricos (26,3%) e de alcool (40,2%), o que revela uma
preocupante situacdo vivenciada pelos bancarios associada a um contexto de
trabalho potencializador de mal-estar.

Uma das formas de manifestacdo contra esses problemas que ocorrem no
setor bancario sdo as greves. A greve dos bancos, de modo geral, é justificada,
conforme os bancarios, pela baixa remuneracéo face aos atuais ganhos dos bancos,
e as mas condi¢cdes de trabalho, especialmente no que diz respeito as metas
abusivas e o assédio moral, e tem como objetivo a reversdo desse quadro, com a
conquista de melhores condi¢des de trabalho e reposicao salarial (SEVERO, 2016).

Diante do exposto, fica evidente a importancia de politicas voltadas a QVT em
bancos, assim como a mobilizacdo de seus integrantes em busca de melhores
condicOes de trabalho. Essas necessidades serviram de estimulo para este trabalho,
que se destina a obter informacOes a respeito da relagdo da QVT com as



reivindicacbes da greve dos bancarios. Portanto, este estudo tem como objetivo
analisar a percepcao dos bancérios sobre a efetividade das reivindicacdes da greve
sobre os indicadores de QVT em uma agéncia bancaria.

1.2 Justificativa

A Qualidade de vida no trabalho é um tema que se mantem atual, e que deve
ser tratado com muita atencdo pelas Empresas, principalmente pelas Instituicoes
Financeiras, que devido a sua recente reestruturacdo, a grande concorréncia e ao
cenario econdmico, expdem seus funcionarios a grande desgaste mental e fisico em
busca de atingimento de metas e em jornadas de trabalho exaustivas.

‘A Qualidade de Vida no Trabalho € um dos novos desafios para a
administracdo contemporénea. Ela afeta diretamente a vida dos individuos e
consequentemente os resultados das organizagdes.” (OLIVEIRA et al., 2013, p.148).

De acordo com CHIAVENATO (2009), a qualidade de vida no trabalho afeta a
motivacdo, a adaptabilidade, a criatividade e a vontade de inovar ou aceitar
mudangas, que sao atitudes pessoais e comportamentais importantes para a
produtividade individual. Ademais proporcionar o bem-estar de seus funcionarios e
comunidade é uma das responsabilidades sociais da empresa. Conforme Carvalho
(2004), a maneira que as pessoas sdo tratadas na organizacdo pode gerar
consequéncias que sao refletidas além do ambiente profissional, influenciando sua
vida pessoal e familiar, portanto, QVT constitui-se na qualidade de vida de cada um.

Ao longo da histéria, todas as conquistas obtidas pelos Bancarios foram
resultados de intensos processos de mobilizacdo, avancos como reposicao salarial,
melhorias nas condi¢cbes de trabalho, salde e seguranca foram conquistados
através das greves da categoria (FETRAFI-RS, 2016).

Diante disso torna-se relevante este estudo, que busca analisar a percepcdo dos
bancéarios sobre a efetividade das reivindicacdes da greve sobre os indicadores de
QVT em uma agéncia bancaria.

1.3 Estrutura do trabalho

O presente artigo esta divido em cinco capitulos:

O primeiro capitulo refere-se a introdugdo do trabalho, apresentando a
problematica, objetivo e a justificativa que demonstram a relevancia do mesmo;

O segundo capitulo trata-se do referencial teérico que apresenta as principais
teorias a respeito de QVT e informacgdes relevantes sobre a greve dos Bancarios;

O terceiro capitulo descreve o percurso metodolégico, demonstrando os
passos que foram seguidos na execucao do trabalho, a classificacdo da pesquisa de
acordo com seu tipo e abordagem, o método escolhido, a técnica de coleta e analise
de dados;

O quarto capitulo a apresentacéo e analise dos resultados e por fim no altimo
capitulo as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO



2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Nesta secéo serdo apresentadas as principais teorias sobre qualidade de vida
no trabalho, que serviram de base para o desenvolvimento do estudo que busca
analisar a percepcéo dos bancarios sobre a efetividade das reivindicacées da greve
sobre os indicadores de QVT em uma agéncia bancaria.

Segundo Oliveira (2010) e Carvalho (2004), problemas relacionados a QVT
estdo presentes na vida dos trabalhadores desde a Revolugdo Industrial, o
surgimento de fabricas nos grandes centros urbanos fez com que os trabalhadores
rurais migrassem para a cidade, as quais ndo possuiam infraestrutura para atender
essa demanda, e os mesmos acabavam em moradias inadequadas, sem condi¢des
de higiene e limpeza, as fabricas ndo ofereciam um ambiente saudavel, proliferavam
doencas tanto pelas condi¢des insalubres quanto pelo grande esforco fisico, ao qual
eram submetidos em jornadas de trabalho que chegavam até 18 horas por dia.

Nessa época, diversos movimentos sociais surgiram para reivindicar melhores
condicbes de trabalho e de vida, e protestar contra a exclusdo social provocada
pelos avancos tecnoldgicos que desempregavam a mao-de-obra desqualificada.
Entretanto, foi durante a Revolucdo industrial que o trabalho comecou a ser
valorizado.

De acordo com Carvalho (2004) em virtude da Revolucéo industrial, devido ao
crescimento acelerado e desorganizado das Empresas, e a necessidade de elevar a
eficiéncia e a competéncia das organizacbes, comecaram a surgir 0S primeiros
trabalhos sobre administracdo, a Abordagem Classica da Administracao:
Administracdo Cientifica, de Taylor, énfase na tarefa e a Teoria Classica, de Fayol,
énfase nas estruturas, e posteriormente a Teoria das Rela¢des Humanas de Elton
Mayo, que desenvolveu estudos sobre o homem e seu comportamento nas
organizacdes. Esses trabalhos serviram de base para estudos sobre o
comportamento humano.

Taylor foi o primeiro a dedicar-se aos estudos do trabalho, valorizando-o,
aumentando sua capacidade e producdo, porém o0 operario e o trabalhador
intelectual receberam pouca atencdo, tornou o trabalho produtivo, mas nao o
trabalhador realizado. Elton Mayo identificou 0 homem como um ser econdémico,
social, com desejos, anseios e necessidades, 0 que acabou contribuindo, de
maneira mais relevante, para os estudos sobre qualidade de vida do trabalhador
(CARVALHO, 2004).

Conforme Fernandes (1996), a origem da denominacao qualidade de vida no
trabalho, QVT, é atribuida, historicamente, a Eric Trist e seus colaboradores, e foi
utilizada para designar as experiéncias baseadas na relagdo individuo-trabalho-
organizacédo, seus estudos foram desenvolvidos no Tavistock Institute, em 1950, e
tiveram uma abordagem sécio-técnica em relacdo a organizacéo do trabalho, tendo
como objetivo tornar a vida do trabalhadores menos penosa, através da analise e
reestruturacao da tarefa.

Nadler e Lawler, apud Fernandes (1996), conceituaram QVT de acordo com
sua evolucédo no tempo, tal evolucdo se deu devido a mudancgas em relacao a forma
de pensar sobre as pessoas, trabalho e as organizaces.

A figura a segquir, (Figura 1), representa a evolucao do conceito de qualidade
de vida no trabalho ao longo dos anos conforme estudos de Nadler e Lawler.



Figura 1 — Evolug&o do conceito de QVT
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Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Nadler e Lawler apud Fernandes (1996).

Evolucéo do conceito de QVT:

o QVT como uma variavel — Estudos voltados a melhora da QVT, através da
observacéo das reacdes dos individuos com relacdo ao trabalho, foram levados em
consideracdo indicadores de produtividade, satisfacdo no trabalho e de saude
mental do individuo;

. QVT como uma abordagem — Os estudos anteriores avancaram, e o bem-
estar do individuo foi priorizado, até mesmo, sobre sua produtividade;
° QVT como um método — A QVT era vista como um conjunto de abordagens,

meétodos ou técnicas com o objetivo de melhorar o ambiente de trabalho tornando o
trabalho mais produtivo e satisfatério;

° QVT como um movimento — Movimento que tinha como foco a natureza do
trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a organizagdo, e como ideais a
administracdo participativa e a democracia industrial;

. QVT como tudo - Era tratada como “remédio” para quase todos o0s
problemas da organizacdo, como problemas de qualidade, produtividade,
reclamacoes e até de competicao estrangeira;

° QVT como nada — A QVT passara e ser vista como “modismo” passageiro,
no futuro, caso alguns projetos fracassarem.

“Evidentemente, o quadro esta desatualizado. O teste da histdria refutou a
concepcgéao de “QVT como nada”, que se tornou muito além de um modismo
passageiro. Fazendo um retoque nos estudos de Nadler e Lawler, pode-se
conceber, hoje, a “QVT como um direito”, que, ao que tudo indica, é
irreversivel.” (PILATTI, 2008, P 54).



Conforme Pilatti (2008), QVT resistiu ao passar do tempo tornando-se um
direito dos trabalhadores.

De acordo com Walton apud Oliveira et al. (2013), a QVT representa uma
forma de resgatar valores humanisticos e ambientais, negligenciados em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdémico.

Fernandes (1996, p.45 - 46) conceitua QVT como: “a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e soécio-psicolégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador
e na produtividade das empresas”. De acordo com a autora, trata-se de uma gestao
dindmica porgue as organizacbes e as pessoas mudam constantemente, e
contingencial por depender do contexto e da realidade de cada empresa, salienta
também que devemos atentar para fatores sociais e psicolégicos, e ndo somente
para os fisicos, pois, eles também afetam, igualmente, a satisfacdo dos individuos
em situacdo de trabalho, fatores estes que em conjunto com os tecnoldgicos afetam
a cultura e interferem no clima organizacional refletindo na produtividade e na
satisfacdo dos empregados.

O conceito de QVT, para Chiavenato (2014), implica em um profundo respeito
pelas pessoas, afetando atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a
produtividade individual e grupal, tais como: motivacdo para o trabalho,
adaptabilidade as mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de
inovar ou aceitar mudancas e agregar valor a organizacdo. Ressalta o autor que a
QVT representa o grau em que os funcionarios sdo capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais através de suas experiéncias no trabalho.

Limongi-Franca (2007) associa QVT a ética da condicdo humana, que
compreende desde a identificagdo, controle ou eliminacdo de riscos ocupacionais no
ambiente fisico, padrées de relacdo de trabalho, carga fisica e mental requerida em
cada atividade, implicagdes politicas e ideolbgicas, dinamica de lideranca, poder
formal e informal, significado do trabalho até o relacionamento e satisfacdo das
pessoas no seu dia-a-dia. A satisfacdo das pessoas e 0s novos desafios no trabalho
tém demandado uma estruturacdo das atividades de QVT nas organizacoes,
caracterizando uma nova competéncia e especializacdo gerencial, a Gestdo da
qualidade de vida no trabalho, G-QVT, definida como:

“A capacidade de administrar o conjunto das ag¢0es, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnologicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas na organizacdo”.
(FRANCA, 2007, p. 167).

Essa nova competéncia de bem-estar organizacional (BEO) tem quatro focos:

° No ambiente organizacional: Clima e politica da empresa, espacos
gerenciais, produtos e servigos, conceito solido de QVT;

° No ambito do conhecimento: Administradores com formacao académica e
extraclasse, com envolvimento em atvidades comunitarias;

° Nos sistemas de informacéo e tecnologia: Transformar informagdo em
comunicacao efetiva e legitima;



° No ambito das interfaces da administracao: Demonstracdo da presenca de
fatores de G-QVT: legitimidade das acbBes de QVT, praticas e valores
organizacionais.

Chiavenato (2014) destaca que a falta de QVT em uma organizacao
conduzira a alienagéo e a insatisfacdo do empregado, a ma vontade, diminuicdo da
produtividade e a comportamentos contraproducentes como: absenteismo — faltas e
atrasos habituais ao trabalho, turnover — rotatividade, roubo, sabotagem, militancia
sindical, etc.

Para Oliveira (2010) a auséncia de preocupacdes com QVT, ainda hoje, tem
sido responséavel pelo encurtamento da vida do trabalhador, o exercicio do trabalho,
historicamente, € marcado por efeitos negativos sobre a pessoa do trabalhador,
fisica, mental e socialmente.

Apesar de essa afirmacdo parecer exagero, porém, o trabalho, ao longo do
tempo, vem sendo responsavel por:

° Danos fisicos decorrentes de esforco grande e prolongado, doencas
profissionais, acidentes, mutilagdes;

o Danos psiquicos decorrentes de esgotamento mental severo, monotonia ou
repetitividade extrema, producao de distdrbios mentais;

° Danos sociais decorrentes de isolamento por periodos prolongados, relacédo
de trabalho que exija absoluta sujeicdo a outras pessoas ou participacédo de conflitos
humanos explicitos.

No contexto de prejuizos a saude devido a falta de QVT, conforme Limongi-
Franca (2007) podemos acrescentar as Desordens Osteomusculares Relacionadas
ao Trabalho (DORT) e LesOes por Esfor¢cos Repetitivos (LER), doencgas causadas
por movimentos repetitivos, postura inadequada, utilizacdo de equipamentos
improprios no trabalho, dentre outros fatores.

A literatura sobre qualidade de vida no trabalho apresenta varios modelos de
indicadores de QVT, a seguir serdo apresentados o0s principais conforme
levantamento bibliografico.

Para Limongi-Franca (2007), indicadores para a gestdo de QVT sao
ferramentas de planejamento e decisdo que permitam critérios claros, objetividade
de avaliacdo, facilidade de levantamento de informacdes, visibilidade de dados,
efeito resultante de determinadas acgles, que viabilizem uma maior capacidade
estratégica, gerencial, e operacional para questdes de QVT, devem ser critérios que
possibilitem registro, comparagdes e avaliagbes na construcdo de um modelo de
analise.

Chiavenato (2014) destaca que a importancia das necessidades humanas
depende da cultura de cada individuo e de cada organizagcéo, desse modo, a QVT
ndo depende apenas de -caracteristicas individuais: necessidades, valores e
expectativas, ou situacionais: estrutura da organizacao, tecnologia, recompensas e
politicas internas, mas da atuacao sistémica delas, o que fez com que varios autores
apresentassem modelos de QVT.

Ao longo do tempo foram criados varios modelos que identificam fatores
determinantes de QVT nas organizacoes, Fernandes (1996), destaca os modelos de
Hackman e Oldham , Westley, Belanger e Walton.



Figura 2 - Modelo de indicadores de QVT de Hackman e Oldham.
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Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Fernandes (1996).

O modelo de Hackman e Oldham, segundo Fernandes (1996), apoia-se em
caracteristicas objetivas das tarefas realizadas, e pressupfe a influéncia das
dimensfes da tarefa nos estados psicologicos criticos do individuo determinando os
resultados pessoais e de trabalho.

Quadro 1 — Modelo de Indicadores de QVT de Westley.

Indicador Conceito Problemas
1 - Econdémico. Equidade de remuneracéo e Injustica.
tratamento.
2 — Politico. Estabilidade no emprego. Inseguranca.
3 — Psicoldgico. Autor realizacdo Alienacéo.
4 - Socioldgico. Participacgéo ativa na Perda de identidade.
organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Fernandes (1996).

Fernandes (1996) destaca que o0 modelo de Westley aponta quatro
indicadores fundamentais para a avaliagdo da QVT, e os problemas que podem ser
causados pela ndo observancia dos mesmos.

Quadro 2 - O modelo de indicadores de QVT de Belanger.

Variaveis Descricao

1 - Trabalho em si. * Criatividade;
* Autonomia;
* Envolvimento;
* Feedback.

2 — Crescimento pessoal e profissional. * Treinamento

* Oportunidade de crescimento;

* Relacionamento no trabalho;
3 — Tarefas com significado. * Tarefas completas;

* Responsabilidade aumentada;

* Recompensas financeiras ou nao.
4 — FuncOes e estruturas abertas. * Criatividade;

* Transferéncia de objetivos.
Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Fernandes (1996).
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O modelo de Belanger, apresentado por Fernandes (1996), aponta quatro
variaveis macros para analise da QVT, que se desdobram em outras de menor
potencial, que podem ser usadas nas organizacdes, para aferir o nivel de QVT na
organizagao.

Franca (1996), em sua tese de doutorado, utilizou a abordagem
Biopsicossocial para analise de QVT em empresas de manufaturas de Séo Paulo.

Essa abordagem parte da premissa que “toda pessoa € um complexo
biopsicossocial, isto é, tem potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais que
respondem simultaneamente as condi¢cdes de vida” (LIMONGI-FRANCA, 2011,
p.28), tal conceito, segundo a autora, originou-se da Medicina Psicossomatica que
sugere uma visdo do ser humano como um todo, em oposicdo a abordagem
cartesiana, que o divide em partes, e esta fundamentada nas dimensdes:

° Bioldgicas: Caracteristicas fisicas inatas e as adquiridas ao longo da vida;

° Psicoldgicas: Formacao da personalidade através das experiéncias afetivas,
emaocionais, conscientes ou néo;

° Sociais: Valores, cultura, crenca, interacdes sociais com a familia e
organizagoes.

Ao método Biopsicossocial, conforme Schirrmeister e Limongi-Franca
(2012), foi acrescentado pela autora a dimens&o Organizacional, estabelecido como
diferenciador e identificador das demandas de QVT.

° Fator organizacional: Imagem da Organizagdo, inovacbes e tecnologia,
ergonomia, politicas e rotinas de RH.

Sendo que ergonomia refere-se a “Uma disciplina cientifica que visa a
compreender as intera¢cbes entre os seres humanos e outros elementos néo
humanos de um sistema.” Oliveira (2010, p. 164).

Quadro 3 — Modelo de indicadores de QVT Limongi Franca.

Critérios Foco

Organizacionais Imagem da empresa, treinamento e
desenvolvimento, melhoria nos processos e
tecnologia, participacdo em comités e atendimento
as rotinas de pessoal.

Bioldgicos Controle de riscos ergondmicos e ambientais,
convénio médico, oportunidade de realizar ginastica,
estado de salde dos colegas e superiores e
atuacao da CIPA.

Psicolégico Confianga no recrutamento e selecdo, formas de
avaliacdo de desempenho, clima de camaradagem,
oportunidade de carreira, satisfagcdo com o salario e
auséncia de interferéncias na vida pessoal.

Sociais Qualidade dos convénios comerciais, oportunidade
de distracdo, atendimento aos filhos, qualidade da
cesta basica, qualidade dos seguros de previdéncia
privada e financiamento de cursos externos.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Limongi-Franca (2012).
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O modelo de indicadores acima, (Quadro 3), foi elaborado com base nas
“variaveis dependentes”, apresentados em sua tese de doutorado em 1996, que se
referem ao grau de satisfacdo dos funcionarios com a gestéo organizacional voltada
para o bem-estar na organizacao, objeto deste estudo.

O artigo de Walton, segundo Fernandes (1996), fornece um modelo de
analise de experimentos importantes sobre QVT, onde sdo propostas oito categorias
conceituais que s&o fatores determinantes de QVT, Acrescenta a autora que,
embora existam as diferencas individuais como cultura, classe social, educacéao,
personalidade, tais fatores séo relevantes, de modo geral, e devem ser bem
gerenciados para melhora da QVT.

Quadro 4 — Modelo de indicadores de QVT de Walton.

CRITERIOS
1 - Compensacédo Justa e adequada.

- Mensuracdo da QVT com relagdo a
remuneracédo recebida.

2 - Condic¢bes de trabalho.

- Mensuragcdo da QVT com relagdo as

condic@es do local de trabalho.

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades.
- Mensuracdo da QVT com relagcdo as
oportunidades de aplicagdo de suas
aptiddes profissionais.

4 - Oportunidade de crescimento e
seguranca.
- Mensuracdo da QVT com relacdo as
oportunidades de crescimento pessoal de
seus empregados e sua seguran¢a no
emprego.

5 — Integracédo social na organizacéo.

- Mensuracdo da QVT com relacédo ao grau
de integracdo social existente na
instituicao.

6 — Constitucionalismo.
- Mensuracdo da QVT com relagdo ao
cumprimento dos direitos trabalhistas.

7 — Trabalho e espaco total de vida.

- Mensuracdo da QVT com relacdo ao
equilibrio entre a vida pessoal e
profissional.

DEFINICOES

* Remuneracdo adequada:
necessidades;

* Equidade interna e externa: igualdade de
remuneracao dentro da organizacao e em relacao a
concorréncia.

* Jornada de trabalho: NUumero de horas trabalhadas
em relacao as tarefas desempenhadas;

* Carga de trabalho: quantidade de trabalho por
turno;

* Ambiente fisico: boas condi¢des de trabalho, local
seguro e saudavel,

* Material e equipamento: qualidade e quantidade
de material.

*  Autonomia:
tarefas;

* Significado da tarefa: relevancia dentro e fora da
organizacao;

* Variedade da habilidade:
capacidades e habilidades;

* Retro informacdo: avaliagdo do seu trabalho e
acoes.

* Possibilidade de carreira: oportunidade de avancos
na instituicdo e na carreira;

* Crescimento pessoal: Educac¢do continuada
possibilitando crescimento pessoal;

* Seguranca de emprego: possiblidade
manutenc¢do do emprego.

que supra suas

liberdade na execucdo de suas

utilizacdo de suas

de

* |gualdade de oportunidades: oportunidades iguais
independente de raga, sexo, crencas, aparéncias...;
* Relacionamento: baseado no respeito, auxilio
mutuo, respeito as individualidades.

* Direitos trabalhistas: Observancia da legislagéo;

* Privacidade: respeito a privacidade dentro da
organizacao;

* Liberdade de expressdo: manifestar suas opinides
sem medo de represalias.

* Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre
compromissos profissionais e convivio familiar;

* Horarios: Equilibrio entre horéarios de trabalho e de
convivio familiar.
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8 — Relevancia social da vida no trabalho. * Imagem da instituicdo: Orgulho de fazer parte da
- Mensuracdo da QVT com relacdo a |instituicdo;

percepcéao do empregado da |* Responsabilidade social da instituicdo:
responsabilidade social e imagem da |Preocupacdo de resolver os problemas da
organizagdo perante a comunidade. sociedade e de ndo Ihe causar danos;

* Responsabilidade social pelos empregados:
Valorizacdo e integragdo do funcionario na
instituicao.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Fernandes (1996).

Conforme visto, existem diversas interpretacdes e modelos sobre a QVT. O
modelo adotado para este trabalho foi o de Walton, pois € o modelo que mais se
adequa a proposta deste artigo, que € analisar a QVT em um contexto de greve.

2.2 GREVE DOS BANCARIOS

A primeira greve dos Bancarios ocorreu em Abril de 1932, declarada pelos
funcionarios do Banespa, representados pela Associacdo dos Funcionarios de
Bancos de S&o Paulo, fundada em Abril de 1923, que reivindicavam melhorias
salariais e das condi¢fes sanitarias, os resultados dessa greve foram positivos para
a categoria, entretanto, a conquista mais significativa foi a de novembro de 1933,
com a reducdo da jornada de trabalho para seis horas. Em junho 1934, foi
deflagrada a primeira greve Nacional da categoria, com a duracao de 3 dias, com o
objetivo de conquistar 3 direitos: aposentadoria aos 30 anos de servico e 50 de
idade, estabilidade no emprego e criacdo de caixa Unica de aposentadoria e
pensdes, como resultado de sua mobilizagdo, foi criado o IAPB, o Instituto de
Aposentadoria e Pensdes dos Bancarios, que em 1966, sob protesto da categoria foi
incorporados aos servigcos previdenciarios unificados no Pais (SINDICATO DOS
BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO, 2016).

Em 1979, a greve dos Bancarios de Porto Alegre, representados pelo
Sindicato de Empregados em Estabelecimentos Bancarios de Porto Alegre
(SEEB/POA), foi o marco para o “novo sindicalismo”, rompendo o siléncio e o
imobilismo predominante no movimento sindical apés o golpe militar de 1964. Tendo
o inicio no dia 4 de Setembro de 1979, a greve que durou 12 dias, foi duramente
reprimida pelo Governo, que no seu 2° dia, decretou sua ilegalidade, a intervencao
no sindicato e a prisdo de seus representantes, apesar disso 0s Bancarios
mantiveram a greve e 0s pigquetes, enquanto isso, a greve se estendia no interior,
atingindo 11 municipios. Diante da posi¢éo inflexivel da Federagcdo Nacional dos
Bancos (FENABAN), e do fracasso na conciliagao no Tribunal Regional do Trabalho,
no dia 11, os Sindicatos do Interior aceitaram a proposta da FENABAN, que era bem
aguém do reivindicado, encerrando a greve, permanecendo apenas Porto Alegre em
greve, 0 que veio a ser considerado um erro, atribuido a inexperiéncia de seus
representantes. Os Banqueiros retiraram as garantias concedidas e o enfraquecido
movimento encerrou-se no dia 19, sem garantias de readmissdo e sem reajuste
salarial, apenas a unificagdo da data base foi obtida. Apesar do fracasso em relagéo
ao aspecto econdémico, a greve de 1979 foi fundamental para a articulacdo do
movimento sindical, salientando a importancia da organiza¢do dos trabalhadores,
gue rendeu varias conquistas a essa classe (DA SILVA, 2004).

O processo de negociacdo dos bancarios tem como objetivo encontrar
solucbes favoraveis tanto aos bancos quanto ao funcionalismo, esse processo
ocorre em dois momentos: Na mesa Unica, onde sao discutidas clausulas gerais,
que definem um acordo para bancos publicos e privados, as instituicbes séo
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representadas pela Federacdo Nacional dos Bancos (FENABAN), e a categoria dos
bancarios € representada pela Confederacdo Nacional dos Trabalhadores nas
Empresas de Crédito (CONTEC) e Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do
Ramo Financeiro/Central Unica dos Trabalhadores (Contraf/CUT), dessa negociag&o
resulta a convencdo coletiva de trabalho (CCT); Nas mesas de negociacao
especificas, dos bancos publicos, a FENABAN sai de cena e as instituicdes
financeiras negociam diretamente com as confederacdes de trabalhadores, definindo
os acordos coletivos de trabalho (ACT), (ANABB, 2016).

As principais reivindicacdes dos Bancarios em 2016: Reajuste salarial —
Reposicdo da inflagdo mais aumento real; reajuste na Participagdo nos Lucros e
Resultados (PLR); reajuste no vale alimentacdo e vale refeicdo; 13° cesta e auxilio-
creche/baba; Melhores condi¢cdes de trabalho com o fim das metas abusivas e do
assédio moral que adoecem os bancéarios; Emprego: fim das demissdes, mais
contratacdes, fim da rotatividade e combate as terceirizacbes e as dispensas
imotivadas; Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS); Auxilio-educacéao:
pagamento para graduacdo e pOs; Prevencdo contra assaltos e sequestros:
permanéncia de dois vigilantes por andar nas agéncias e pontos de servicos
bancéarios, conforme legislacdo. Instalacdo de portas giratérias com detector de
metais na entrada das areas de autoatendimento e biombos nos caixas. Abertura e
fechamento remoto das agéncias, fim da guarda das chaves por funcionarios;
Igualdade de oportunidades: fim as discriminacbes nos salarios e na ascensao
profissional de mulheres, negros, gays, lésbicas, transsexuais e pessoas com
deficiéncia (PCDs), (CONTRAF-CUT/2016).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir serdo apresentados os procedimentos metodolégicos que foram
utilizados para a realizacdo desta pesquisa, que teve como objetivo analisar a
percepcao dos bancarios sobre a efetividade das reivindicacdes da greve sobre os
indicadores de qualidade de vida no trabalho em uma agéncia bancéria.

Este estudo caracteriza-se como pesquisa exploratéria, que conforme Gil
(2008), proporciona uma maior familiaridade com o problema, e pode ser feito
através de entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado,
geralmente assumindo a forma de um estudo de caso.

A abordagem utilizada foi a qualitativa que, segundo Minayo (2010),
preocupa-se com aspectos da realidade que nao podem ser quantificados,
focando- se na explicacdo da dinamica das relagdes sociais, trabalha com o
universo dos significados, dos motivos, das aspiragdes, das crencas, dos valores e
das atitudes.

A pesquisa caracteriza-se como estudo de caso que, para Gil (2010),
consiste em uma investigacdo profunda de determinado objeto de estudo
resultando em um conhecimento amplo e detalhado do mesmo, aplicado em seu
ambiente natural, sem a interferéncia do investigador, e a coleta de dados pode
ser feita através de entrevistas e analise de documentos.

A coleta de dados primarios foi feita através de entrevista semiestruturada,
elaborada pelo autor, em duas etapas. O roteiro da primeira etapa (apéndice A)
consiste em perguntas abertas com 0 objetivo conhecer a greve na visao dos
bancérios entrevistados e a qualidade de vida no trabalho em seu local de
trabalho. A segunda etapa (Apéndice B) buscava compreender a relacdo entre a
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greve e qualidade de vida no trabalho com questdes fechadas, elaboradas com
base no modelo de Walton (1973).

A entrevista foi realizada com seis funcionarios de uma das agéncias
bancéarias de um banco publico do interior do Rio Grande do Sul situada em
Santana do Livramento. O grupo de respondentes foi selecionado pelos critérios a
sequir: dois Delegados Sindicais, dois funcionarios que fizeram greve em 2016 e
dois funcionarios que nao fizeram greve neste ano, dentre eles 0s com mais tempo
de banco.

Também foi realizada a coleta de dados secundérios para caracterizar o
banco publico em estudo. Foram consultados documentos internos do banco,
bem como o site institucional e os sites dos sindicatos dos bancéarios.

A analise dos dados foi feita através da comparacdo das respostas dos
entrevistados com a teoria sobre o tema.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir descreveremos 0 banco publico em estudo e o perfil dos
entrevistados, e na sequéncia, as categorias de analise da entrevista — a greve na
visdo dos bancérios entrevistados, qualidade de vida no trabalho na visdo dos
bancérios entrevistados e relacao entre a greve e qualidade de vida no trabalho.

4.1 Banco em estudo

Sociedade de economia mista, constituida sob forma de sociedade an6nima,
seu foco de atuacdo é a regido Sul do Brasil, atua como banco mdultiplo nas
carteiras: comercial, crédito financiamento e investimento, crédito imobiliério,
desenvolvimento, arrendamento mercantil e investimento, possui 531 agéncias,
€11.588 colaboradores.

O Banco possui duas agéncias em Santana do Livramento. A agéncia
onde foi realizado o estudo conta com 38 colaboradores, dentre eles dois
Delegados sindicais.

Com relacdo a QVT, o Banco realiza anualmente em suas agéncias o
Programa de Prevencao de Risco Ambientais — PPRA, com o intuito de avaliar a
exposicao de seus colaboradores a riscos ambientais: agentes fisicos, quimicos e
biologicos; também disponibiliza para suas unidades programas de ginastica
laboral, e possui uma Universidade Corporativa, com o objetivo de qualificar seus
profissionais, entre outras medidas.

Os funcionarios desta agéncia sao filiados ao Sindicato dos Bancarios de
Santana do Livramento, que acompanha os movimentos grevistas desde sua
fundacéo.

Os dados aqui apresentados foram retirados do site e de resolugdes da
empresa, que nao serao referenciados para manter o sigilo da mesma.

4.2 Perfil dos entrevistados

Todos os entrevistados ocupam o cargo de Escriturario, suas idades variam
entre 36 e 60 anos, cinco sdo do sexo masculino, e um do sexo feminino; trés
deles possuem nivel superior o restante ensino médio. O tempo de banco varia
de 5 a 35 anos, dois sdo Delegados sindicais, os outros sdo associados do
sindicato.
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Quadro 5 - Perfil dos entrevistados

. Tempo de |Relagdo com | Greve Afastamento Uso de

Cargo | Escolaridade | panco o Sindicato | 2016 motivo de medicac&o

saude controlada
E1 | Escriturario |Superior 5 anos Delegado Sim Nao Né&o
E2 | Escriturario | Superior 10 anos Delegado Sim N&o N&o
E3 | Escriturario |Ensino médio |34 anos Sécio Sim N&o N&o
E4 | Escriturdrio | Ensino médio |35 anos Sécio Sim Nao Sim
ES5 | Escriturario | Superior 31 anos Sécio N&o N&o N&o
E6 | Escriturdrio | Ensino médio |27 anos Sécio Nao Nao Nao

Fonte: Pesquisa

Quanto a situacdo de saude dos entrevistados, que pertencem a uma
categoria que esta exposta a doencas fisicas e psiquicas por conta do trabalho,
(SINDIBANCARIOS, 2016), apenas um relatou uso de medicamento controlado
nos ultimos 12 meses, e nenhum se afastou do trabalho, nos ultimos 12 meses,
por motivos de saude, o que pode indicar um ambiente saudavel de trabalho.

A seguir a andlise das categorias.

4.3 A greve na visdo dos bancérios entrevistados

Severo (2016), ressalta que a greve dos Bancérios, conforme a categoria, €
justificada pela baixa remuneracéo e pelas mas condi¢cfes de trabalho, e tem como
objetivo reivindicar a reversao desse quadro, o que vai ao encontro da opinido dos
entrevistados.

Ao definir a greve, todos o0s entrevistados, inclusive aqueles que néao
participaram da Ultima greve, concordaram que se trata de uma forma de
reivindicar melhor remuneragéo e melhores condi¢cdes de trabalho, na opinido de
E3 greve é: “[...] uma maneira de reivindicar melhor salério, melhores condi¢des de
trabalho, o Unico jeito inclusive”.

Com relacdo a frequéncia com que ocorrem as greves, foi constatado que,
durante o tempo em que o0s entrevistados estdo no Banco, todos os anos houve a
greve da categoria, porém a Agéncia nao aderiu a todos 0s movimentos
paredistas. A respeito da frequéncia da greve E6 respondeu: “Praticamente todos
0S anos, poucos anos nao fizemos greve".

Dos seis entrevistados, quatro participaram da ultima greve, tendo como
principal motivo o fortalecimento do movimento, para E3: "[...] quanto mais gente
participar da greve, mais forte € o movimento". E4 respondeu que participa da
greve: "para engrossar as fileiras da greve, para reivindicar aquilo que esta em
pauta”. Os outros dois participantes da entrevista, que ndo aderiram a greve,
sendo esse um dos critérios usados para que fossem entrevistados, demonstram
apoio ao movimento, ao contrario do que possa parecer, e justificam sua escolha:
um por motivos pessoais, a saber: E5: "Eu optei por ndo fazer essas ultimas,
porque teria que pagar os dias paralisados, e ai eu ndo tenho mais condicbes de
ficar 8 horas aqui, pela idade", e o outro por motivos profissionais, E6: "N&o tinha
guem deixar no meu setor, um setor essencial, ndo poderia ficar vazio, ndo poderia
ficar sem ninguém, por isso eu ndo sai".
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Sobre a pauta da ultima greve, em geral, constatou-se um conhecimento
superficial das reivindicacbes, a principal reivindicacdo apontada foi aumento
salarial, seguido de melhores condi¢des de trabalho. O E2, delegado sindical, foi o
gue respondeu de forma mais completa sobre a pauta da greve:

E2 - "Especificamente, da empresa que eu trabalho, uma das
prioridades era voltar a discutir um plano de carreira, de cargos e
salarios, e da remuneracdo, acima da inflacdo, 5% acima da inflacéao,
melhores condicdes de trabalho, basicamente isso ai".

Quanto a efetividade da greve, h4 um consenso entre os entrevistados. A
greve é considerada efetiva, embora ndo contemple 100% de suas reivindicacoes,
traz ganhos a categoria, e € indispensavel, o que fica evidente nas respostas
a sequir:

E6 - “Acho que sim, se ndo houvesse greve acho que seria pior".

E1l - “Olha, eu ndo consideraria que elas sdo 100% efetivas, mas
consideraria que elas séo indispenséaveis, visto a politica, visto a economia
como ela estd, hoje em dia elas séo necessarias, mas elas ndo sdo 100%
efetivas".

E3 - "A nossa ta mais que provado que sempre da, basta ver que as
empresas ofereceram, esse ano, 6%, e se nds ndo pardssemos, nés
estavamos no 6%, ganhamos 8% e mais algumas melhorias".

A greve dos Bancarios é um intenso processo de mobilizacdo, que garantiu
todas as conquistas da categoria, sdo exemplos dessas conquistas: reposicao
salarial, melhorias nas condi¢cdes de trabalho, salude e seguranca (FETRAFI-
RS, 2016).

Fica evidente ao analisarmos a visdo dos funciondrios entrevistados que 0s
avancos pleiteados com as greves estdo muito relacionados com a QVT, a
principal reivindicagéo, citada por todos, remuneracéo, faz parte do primeiro critério
de mensuracdo de QVT no modelo de Walton (1973), remuneracdo adequada
gue supra as necessidades. Melhores condi¢des de trabalho, que também teve
destaque nas respostas, atende aos critérios Biologicos, do modelo de Limongi-
Franca (2012), controle de riscos ergonémicos e ambientais, oportunidade de
realizar ginastica entre outros.

4.4 Qualidade de vida no trabalho na visado dos bancarios entrevistados

QVT corresponde a procedimentos em gestdo de recursos humanos que
visam produtividade saudavel, motivagdo, desenvolvimento humano e bem-estar
(SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012).

No geral, a qualidade de vida no trabalho, na agéncia € bem vista, porém
os funcionarios sempre buscam melhora-la. conforme E2 as condi¢bes de QVT na
Agéncia:

E2 - "Em geral, as condicBes s@o boas de instalacdes, de seguranca,
condicdes de trabalho assim que a gente ndo pode reclamar, tem
muita coisa boa comparado..., em geral é boa, o lado negativo que eu
destacaria é essa parte de cobranca de resultados por metas, que
interfere bastante na saude".
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Apesar da maioria das respostas indicarem uma boa QVT, destaca-se a
resposta do EG6, que classifica a QVT da Agéncia como muito ruim, e explica quais
S&80 0s aspectos negativos:

E6 - "Infraestrutura, hordrio, saidas a rua para fazer servicos perigosos,
a parte interna aqui eu acho muito pouco salutar, a parte interna em
termos de tudo... insolagédo, a agéncia nao foi planejada, a agéncia nao &
planejada pra ter uma boa qualidade".

Nota-se, por sua resposta, que sua percepcdo de QVT esta ligada
diretamente a funcdo que exerce, o que justifica a divergéncia de sua opinido
com relag&o aos demais entrevistados.

E6 exerce a funcao de tesoureiro, trabalha a maior parte do tempo na sala do
cofre, ambiente que, por questbes de seguranca, nao possui janelas, entra
em horario diferenciado para estar presente no fechamento da agéncia, abastece
0s caixas eletronicos externos, em diversos pontos da cidade, o que o obriga a
sair a rua. Portanto estes fatos ligados a sua funcgéo justificam suas respostas.

Quanto as acdes que a empresa promove para melhorar a QVT, foram
citadas melhoras no sistema, reforma da Agéncia, cursos de qualificacdo, exames
médicos peridédicos e ginastica laboral, essa ultima acdo foi descontinuada, e
deveria ser retomada. No entanto E5 e E6 ndo perceberam acdes, por parte da
empresa para melhorar sua QVT.

Ao serem questionados a respeito da relacdo entre QVT com a greve,
constata-se que ha uma forte relacdo entre a greve e a melhora da QVT, podemos
perceber essa relacédo nas respostas do E2 e E3:

E2 - “Sempre tem, em toda pauta de reivindicacdes tem alguma
coisa relacionada a isso ai né?, Qualidade de vida, melhores condi¢cdes
de trabalho, e todo ano alguma coisa se consegue, ndo vai suprir tudo
mas, cada ano alguma coisa fica acertada na negociacao e reflete no dia
a dia aqui”.

E3 - “A gente reivindica, mas hem sempre se alcanca, mas acho que nos
conquistamos tanto financeiramente quanto em qualidade de vida na
Agéncia, melhoras por causa da greve".

Porém houve uma divergéncia quanto a pauta das reivindicagcbes da greve,
E6 afirma que o foco principal é o salario, portanto a greve esta relacionada a
remuneracao basicamente.

E6 - "Olha, ndo vejo assim que tenha sido pedido isso ai, o pessoal ta
mais concentrado na parte do salario, manter o salario e tentar ganhar
um pouquinho, ndo vejo assim pedindo assim, diretamente, ndo, vamos
melhorar isso ai".

Com relacdo aos avancos na QVT em funcédo das greves, observamos que
existem diversas opinides. E1 afirma ndao saber se houve avangcos na QVT em
razdo da greve ou da conscientizacdo das empresas da necessidade de investir
em QVT para melhorar a produtividade dos funcionarios:

El - “Eu ndo saberia te dizer, eu acho que, ndo sei se na realidade o
banco como empresa resolveu pensar que tinha que melhorar porque



18

hoje em dia faz parte da maioria, a maior parte das empresas hoje em
dia tem a mentalidade de que tem que melhorar pra fazer o funcionario
produzir melhor, ou se foi o resultado direto de greve, ndo sei até que
ponto, qual a proporcdo de cada item desses na melhoria da qualidade
de vida no trabalho".

E2 e E4 concordam que a greve trouxe melhor qualidade de vida no trabalho,
porém os avancos ndo foram significativos, ja E3 foi taxativo ao dizer que a greve
trouxe melhora na qualidade de vida no trabalho aos bancarios.

E3 - "Certamente sim, porque quando eu comecei a trabalhar, nés néo
tinhamos hora para sair, fim de més, inicio de més, fim de semana, inicio
de semana, 19, 20, 20:30 horas chegamos a sair, e ndo tinha direito a
hora extra, ndo pagavam nada e tu tinha que trabalhar, gracas a greve o
pessoal conquistou tudo isso, da pra ver agora o ponto eletrénico, tudo
abaixo de greve."

Ja para E5 e E6 a greve ndo trouxe avancos na qualidade de vida no
trabalho.

Ao analisarmos as respostas sobre os avancos ha qualidade de vida no
trabalho em funcdo da greve, podemos concluir que as mesmas estao
relacionadas ao tempo de banco dos entrevistados, que proporcionou vivenciar ou
nao as mudancas, o que fica evidente ao compararmos a resposta de E1, 5 anos
de banco, com a de E3, 34 anos de banco, sobre os avancos da QVT em funcgéo
da greve. E1 ndo soube dizer se foi por causa da greve ou por uma preocupacgao
da empresa com a produtividade, enquanto E3 foi taxativo ao dizer que os
avancos, inclusive na carga horaria, foram conquistados abaixo de greve.

Outro fator relevante que se pode relacionar ao tempo de banco dos
entrevistados é o engajamento no movimento grevista, que possibilita ou ndo um
maior contato com a pauta de reivindicacbes e com o0s resultados da greve.
Podemos constar essa relacdo com as respostas de E4, que participa das greves,
tem 35 anos de banco, e relata que houve melhoras na QVT devido a greve, ja E5,
nao faz greve, tem 31 anos de banco, e ndo percebe melhoras em virtude da
greve.

Nesta secdo, onde as perguntas foram voltadas para a QVT, observamos
gue as respostas contemplaram os principais itens da pauta das reivindicacdes da
categoria nesta ultima greve, a saber: seguranca, melhores condi¢des de trabalho
e fim das metas abusivas, estabelecendo uma relacéo entre QVT e a greve.

4.5 Relacao entre a greve e qualidade de vida no trabalho

Neste tépico sdo apresentados o0s resultados da analise da etapa da
entrevista com questdes fechadas baseado no modelo de Walton (1973), sobre
fatores que influenciam a QVT, relacionado as greves vivenciadas pelos
entrevistados.

Para cada critério (ver Quadro 4) o funcionario deveria escolher uma
alternativa conforme transcrito abaixo:

A) Jé& foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;
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B) J& foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias

significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias

significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como
pauta em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator j&
€ bem atendido na empresa em que trabalho.

O critério compensacdo justa e adequada compde-se dos seguintes
fatores: “remuneracdo adequada” e “igualdade de remuneracdo dentro da
organizacdo e em relacdo a concorréncia”. As respostas relativas a esse critério,
indicam que o fator “remuneracdo adequada”, jA foi pauta de greve e trouxe
melhorias classificadas como muito significativas pela metade dos respondentes e
pouco significativas pelos demais. Quanto ao fator “igualdade de remuneracéo
dentro da organizacdo e em relacdo a concorréncia”’, também foi pauta de greves,
trazendo poucas melhorias na perspectiva dos funcionarios.

No que se refere ao critério condicdes de trabalho, que abrange os
seguintes fatores: “jornada de trabalho compativel com as tarefas” e “boas
condicdes de trabalho, local seguro e saudavel”’, observa-se que o fator “jornada
de trabalho compativel com as tarefas”, apresentou divergéncia nas respostas,
considerando que teve todas as alternativas marcadas pelo menos uma vez,
levando a concluir que esse fator pode estar ligado ao setor em que cada
funcionario trabalha e as diferentes atribuicbes dos mesmos, porém, no geral,
constata-se que ja foi pauta de greve, e trouxe melhorias para a categoria. Em
relacdo ao segundo fator, verifica-se que € mais amplo que os demais, uma
vez que comporta varias reivindicacdes, razdo pela qual sempre esteve nas
pautas das greves, o que acarretou melhorias significativas para a categoria.

As respostas referentes ao fator “liberdade na execucdo de suas tarefas”,
gue pertence ao critério uso e desenvolvimento de capacidades, também
apresentaram diversos pontos de vista, o que faz presumir que a divergéncia nas
respostas esta vinculada a funcdo que cada um exerce. As repostas foram: C, D e
E, na mesma proporcao.

O critério oportunidade de crescimento e seguranca € composto
pelos fatores: “plano de carreira”, “cursos de qualificagcdo” e “seguranca de
emprego”. No que tange ao “plano de carreira”, reivindicacdo presente nas pautas
de negociagdo, apesar de sua importancia, teve pouco ou nhenhum avango com as
greves, conforme o resultado da pesquisa. A opcao "B" teve trés escolhas assim
como a "C". “Cursos de qualificacdo” foi considerado um fator j4 atendido pela
empresa, razao pela qual ndo foi pauta e nem deve ser incluido em futuras
reivindicagbes. Quanto ao fator “Seguranca de emprego”, compde a pauta das
negociacdes, e apesar da empresa estudada ser publica, o que garante uma
maior estabilidade aos seus funcionarios, as respostas indicam que as melhorias
obtidas foram poucas, conclui-se que suas opinides levam em consideracdo a
possibilidade de uma privatizagéo.

Por conseguinte, ao analisarmos o critério Integracdo social na
organizacao que abrange dois fatores: “‘igualdade de oportunidade’ e “respeito
no relacionamento”, observa-se que “igualdade de oportunidade” teve melhorias
significativas em virtude das greves. Quanto ao fator “respeito no relacionamento”,
fator importante em uma organizacdo, foi constatado que houve avancos.
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Entretanto, verificou-se divergéncias nas respostas em relagéo ao grau de avanco,
dois responderam que houve melhoras significativas e outros dois responderam
gue houve pouca melhoria nesse fator.

O critério constitucionalismo, refere-se aos fatores de “observancia da lei
trabalhista” e “privacidade e liberdade de expressao”. Quanto a “observancia da lei
trabalhista”, constata-se pela analise das respostas que foi conquistado com
as greves, indicando avancgos significativos. J& o fator “privacidade e liberdade de
expressao” as respostas demonstram consenso entre os funcionarios de que esse
fator € bem atendido na empresa estudada, porém ha uma divergéncia quanto a
ser uma conquista da greve.

O resultado da pesquisa em relacdo ao fator “equilibrio entre compromissos
profissionais e convivio familiar’, que pertence ao critério trabalho e espaco
total de vida demonstrou que este nao fez parte da pauta da greve, e ndo deve
ser colocado em reivindicag@es futuras, pois ja é bem atendido pela empresa.

Tangenciam o critério relevancia social da vida no trabalho os seguintes
fatores: “valorizacdo e integracdo do funcionario na instituicdo” e “maior atuacao
da empresa na resolugcdo de problemas da sociedade”. No que se refere a
“valorizacdo e integracdo do funcionario na instituicdo”, constatou-se que ja foi
pauta de greve e seus resultados ndo atenderam a todos os respondentes da
mesma maneira, tendo em vista que dois entenderam que houve avancos
significativos e dois entenderam que as melhorias ndo foram significativas. Por
altimo, o fator “maior atuacdo da empresa na resolucdo de problemas da
sociedade” néo foi colocado em pautas de reivindicagbes, mas os funcionarios o
consideram importante, sugerindo que deve ser colocado em futuras
negociagoes.

Diante do exposto, constatou-se que praticamente todos os fatores
indicadores de QVT de Walton foram mencionados como reivindicagdes presentes
nas pautas das greves. Destacaram-se Remuneracdo justa e adequada, Boas
condicbes de trabalho, igualdade de oportunidade e observacdo das leis
trabalhistas como os fatores que tiveram avancos significativos em virtude da
greve. Porém, analisando as respostas da pesquisa, nenhum dos avangos nesses
fatores foi reconhecido de forma unanime entre os funcionarios como uma
melhoria em razdo da greve. Isso demonstra uma coeréncia entre as respostas do
guestionario e as entrevistas realizadas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como objetivo analisar a percepcdo dos bancarios
sobre a efetividade das reivindicacdes da greve sobre os indicadores de QVT em
uma agéncia bancaria. Pode-se dizer que o resultado foi alcancado através das
entrevistas, da analise documental e da revisdo tedrica, tendo em vista que foi
possivel identificar a percep¢éo de seus funcionarios sobre o tema.

Ao analisarmos a greve na visdo dos bancarios entrevistados, constata-se
gue existe uma relacdo evidente entre as reivindicagbes das greves e a QVT,
pois na fala dos entrevistados sobre a greve estavam presentes remuneragao e
melhores condi¢des de trabalho que sdo fatores vinculados tanto a greve como
aos indicadores de QVT.

A partir da analise da categoria sobre a qualidade de vida no trabalho na
visdo dos bancarios entrevistados comecamos a compreender a percepcao
dos entrevistados sobre a efetividade de suas reivindicagdes na greve sobre a
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QVT. De maneira geral a QVT no Banco pesquisado € considerada boa, porém
esses avancos ndo sao atribuidos a greve por todos, portanto, nota-se uma
divergéncia em suas percepcdes. Tal divergéncia pode ser explicada pelas
diferencas de tempo de banco e pela participacdo nas greves. Percebem mais
efetiva a greve na melhoria dos indicadores de QVT aqueles com maior tempo de
banco e com maior envolvimento com a greve. Ademais, a funcdo exercida dentro
da empresa influencia diretamente em sua QVT, o que pode prejudicar sua
percepcado em relacdo a melhora de seus indicadores de qualidade de vida.

E por ultimo, a relagdo entre a greve e qualidade de vida no trabalho
consolida as conclusbes das categorias anteriores, praticamente todos os
indicadores de QVT do modelo de Walton foram apontados como pauta de greve,
0 que reforca a relacdo entre QVT e as reivindicacdes da greve, e ndo houve um
consenso quanto a efetividade dos avancos o que demonstra uma diversidade de
percepcoes.

Dentre os indicadores de Walton destacaram-se remuneracdo justa e
adequada, boas condicbes de trabalho, igualdade de oportunidade e
observacdo das leis trabalhistas como os fatores que tiveram avancos
significativos em virtude da greve.

Ao estudarmos a percepcao dos bancarios sobre a efetividade das
reivindicacbes da greve sobre os indicadores de QVT, conclui-se que ndo existe
uma uniformidade de opinides, e que as mesmas sao influenciadas por pelo
menos trés fatores, tempo de banco, participacédo na greve e funcédo exercida.

Como limitacdo destaca-se que a pesquisa foi efetuada em uma Unica
agéncia, o que nao representa o banco em sua totalidade, mas sim apenas a
agéncia em estudo. Para estudos futuros sugere-se ampliar o numero de agéncias
pesquisadas.
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APENDICE “A”
ROTEIRO DA ENTREVISTA

Objetivo: Analisar a percepcao dos bancarios sobre a efetividade das reivindicacfes
da greve sobre os indicadores de qualidade de vida no trabalho em uma agéncia
bancéria

Dados gerais

Cargo:

Idade:

Sexo:

Escolaridade:

Tempo de Banco:

E socio do Sindicato:

Teve algum afastamento do trabalho por motivo de sadde nos ultimos 12 meses?
Vocé usou nos ultimos 12 meses ou esta usando medicacao controlada?

1 - O que é a greve para vocé?

2 - Durante o tempo que vocé trabalha no Banco, qual a frequéncia das greves?
3 — Vocé participou desta ultima greve? Vocé costuma fazer greve? Por qué?

4 - Qual era a pauta dessa greve?

5 — Na sua opinido, acha que as greves sao efetivas?

6 — E sobre a qualidade de vida no trabalho, como é a qualidade de vida no trabalho
no Banco em que vocé trabalha?

7 - Quais as ac¢Oes de qualidade de vida no trabalho promovidas no Banco em que
vocé trabalha?

8 - Na sua opinido, qual a relacdo da qualidade de vida no trabalho com a greve?

9 - Acha que houve avancos na qualidade de vida no trabalho em funcéo de greves
anteriores?
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APENDICE “B”.
Pesquisa sobre a relacdo da qualidade de vida no trabalho e a greve

Vocés esta sendo convidado para participar de uma pesquisa para um
trabalho de conclusdo do Curso de Administracdo da Universidade Federal do
Pampa, realizado pelo académico Marcelo Camargo, sob orientacdo da Prof® Laura
Scherer. O respondente nédo sera identificado em hipdtese alguma e os resultados
da pesquisa serdo utilizados apenas para fins académicos.

O objetivo da pesquisa € analisar a percepcdo dos bancarios sobre a
efetividade das reivindicagbes da greve sobre os indicadores de qualidade de vida
no trabalho em uma agéncia bancéria

Sdo apresentados abaixo oito critérios e seus respectivos fatores de
qualidade de vida no trabalho proposto por Walton (1973). Vocé deve ler cada
critério e marcar a alternativa que mais se aproxima da realidade das greves
vivenciadas no seu trabalho:

1 - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

A) Remuneracédo adequada.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Igualdade de remuneracdo dentro da organizacao e em relacdo a
concorréncia.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

2 - CONDICOES DE TRABALHO

A) Jornada de trabalho compativel com as tarefas.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
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bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Boas condicdes de trabalho, local seguro e saudavel.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Jé foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

A) Liberdade na execucdao de suas tarefas.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja €
bem atendido na empresa em que trabalho.

4 - OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

A) Plano de carreira.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Cursos de qualificacéo.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

C) Seguranca de emprego.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.
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5 — INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

A) Igualdade de oportunidade.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Jé foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Respeito no relacionamento.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

6 — CONSTITUCIONALISMO

A) Observancia da lei trabalhista.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Privacidade e liberdade de expressao.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

7—TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

A) Equilibrio entre compromissos profissionais e convivio familiar.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.
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8 — RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

A) Valorizacao e integracdo do funcionario na instituicao.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Jé foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda nao foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) N&o foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

B) Maior atuacdo da empresa na resolucao de problemas da sociedade.

A) Ja foi pauta de greve e trouxe melhorias significativas;

B) Ja foi pauta de greve, mas trouxe poucas melhorias significativas;

C) Ja foi pauta de greve, porém nao trouxe melhorias significativas;

D) Ainda néo foi pauta de greve, mas considero importante ser colocado como pauta
em greves futuras;

E) Nao foi pauta de greve, e ndo deve ser colocado em pauta, pois esse fator ja é
bem atendido na empresa em que trabalho.

Dados do bancério:

Fez parte da ultima greve: ()sim () nao
Sindicalizado: ( )sim () ndo
Representante sindical: ( )sim () nédo




