UNIVERSIDADE EDUARDO MONDLANE
FACULDADE DE ECONOMIA

Curso de Licenciatura em Gestao

Trabalho de Licenciatura em Gestao

Impacto de Estilos de Lideranca Empresarial na Melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho: O Caso do Banco Procredit, SA

Elias Armando Macuacua

Maputo, Junho de 2010



Declaracao

Declaro que este trabalho e da minha autoria e resulta da minha investigacdo esta ¢ a

primeira vez que o submeto para a obtencdo do grau de licenciatura numa instituicdo

académica.
Maputo, de de 2010
(Elias Armando Macuacua)
Aprovacdo do Juri
Este trabalho foi aprovado com valores no dia de de

2010 por nos membros do juri examinador da Faculdade de Economia, Universidade

Eduardo Mondlane.

(O presidente do juari )

(O Arguente)

(O Supervisor)



Dedicatoria

A minha filha Chaulinha e esposa Anifa que me proporcionam a alegria de viver a cada dia

que o sol nasce.

Aos meus pais Armando Macuacua e Maria Vitoria Sitoe pela dedicacdo dada ao longo da

minha vida, acompanhamento e encorajamento no meu percurso académico.



Agradecimento

Ao meu supervisor, Dr. Diogo Mutemba, pela dedicagdo técnica e paciéncia demonstradas ao

longo da realizag¢@o do presente trabalho.

Agradece-se igualmente ao Banco Procredit SA por ter permitido que esse trabalho pudesse

ser realizado.
Em ultimo, o agradecimento em jeito especial vai para todo o corpo docente e técnico-

administrativo da Faculdade de Economia e colegas da turma pela contribuicdo dada para a

minha formacao.



INDICE

Lista de Tabelas. .......oviiiii i e I
Lista de GrafiCos. .. .oooi i II
Lista de ADIeVIAtUIES. ... ... 1
RSUIMO. ..o e e e e v
(0= 11 1] [0 1 OO P RSP 1
I L0 (0o o Lo OSSO USPOSSS 1
1.1. Problema de PESQUISA .......cueiveeiieeieiie ittt sre e e e 2
I O o] =T LYo T =T - | OSSPSR 3
1.3. ObjJeCtiVOS ESPECITICOS .....cveuieiiiiieiiiienieieiesie et 3
1.4. Relevancia do EStUdO d0 TEMA .......cceciieiiiiiieee et 3
ST o 100 (== SO 4
(OF: 1011 (1] (o TN I OSSR 5
P2 Y [=1 o To (o] [T - VSRS 5
2.1. Tipo de Pesquisa RealIZada ..........ccueieiieiieecie et 6
2.2. UNIdade d8 ANALISE........cviivieieece ettt et 6
2.3. POPUIACEAD 8 AIMOSIIA.....cuiiiiieiicic sttt re e s ra et e e sreeneas 7
2.4, LimitacOes da PESOUISA.........civiiieireeie sttt st re e 7
K |V =T oto T =T o T [ o ISP 9
3.1. Qualidade de Vida no Trabalno............cccoveiiiiiciiee e 9
3.1.1. CoNCEItOS U8 QVT .ottt te et ente e nneees 10
3.1.2. Indicadores de ANalise da QV T .......coviiiiiiieie et 12
T I [0 (=T = o o WSRO TRPRPP 18
3.2.1. CONCEIL0 dE LIdEraNGa . ......ceiveiuiiiiieiiiie sttt 18
3.2.2. O papel do Lider Na QVT ...t 19
G T T - W0 (0L I = Tod o LSO P PSR UP 20
3.2.4. Teorias sobre estilos de [[deranga..........c.ccovveeiinincienee e 20
3.2.5. Estudos do Estado de ONI0.........cccueeiiiiiiiiiece e 21
3.2.6. A grade gerencial de Blake @ MOULON ........ocviiiiiiniiieiciecceeeee e 21
3.2.7. Teorias situacionais (contigenciais) da lideranga...........cccoceveerenienienesieneee, 22
3.2.8. Teoria situacional de Hersey e Blanchard ... 23
CAPITULO IV 1ottt 26
4.1. Estudo do Caso Banco Procredit SA (BPC) ....c.coveieiieieie e 26
4.1.1. Estrutura de Accionistas do Banco Procredit SA ... 26
I Y/ T3 To o (0T = = PSS 27



4.1.2. VISEO 00 BPC ...t 27
4.2. A Pesquisa de Campo: caracteristicas Sociais mais evidentes dos trabalhadores do

] SO PRP 28
4.3. Significado da QVT na Optica dos INQUIFIAOS ...........c.cverririeeereiieiieeeseees s 30
4.4. Nivel de Satisfacdo em Relacdo aos Factores de QTV .....cccevvvvevveveeieseese e 34
4.5. Estilos de Lideranga Predominantes...........ccocuoieieiieieneiene s 52
4.5.1. Estudos da Universidade da Ohio State...........cccoovrereiininiiiinieiee e 52
4.5.2. Grade Gerencial de Blake @ MOULON ........cccooveiieiieieiienece e 53
4.5.3. Teoria situacional de Hersey e Blanchard ..............ccccoveviiiiiciccc e, 53
CAPITULO V oottt 55
5. ConClUSA0 € RECOMENUAGHES. ... ..ccvveiveeriiireeiteetesieerte et ste e sbe et e e et e e sreeeesneesreenee s 55
5.1, CONCIUSAD ...ttt bbbt e et bbbt ans 55
5.2. RECOMENAAGOES ...ttt ettt nb bbb i 56
B. BIDIOGIAfia.......ociviiicce e 58
R A N | =0 LSRR 1



Capitulo |

1. Introducéo

As constantes transformac6es que se verificam actualmente, fruto de uma economia mais
globalizada, caracterizada por rapidas mudancas ao nivel tecnoldgico, econdémico e social
levam as organizacdes a se preocuparem cada vez mais com a melhoria da qualidade dos

seus produtos e Servigos.

Em Mocgambique, essas transformacgdes ganharam relevo a partir dos anos 90 com advento
da economia do mercado, que foi acompanhada por varias reformas sectoriais,
caracterizadas por programas de privatizacdo de empresas estatais cujo objectivo ultimo era

de reduzir a intervencao do Estado na economia.

Neste contexto, as organizacbes empresariais muitas das vezes, sacrificam seus
trabalhadores sem ter em consideracdo as consequéncias que isso futuramente possa
acarretar. A qualidade de vida dos trabalhadores exerce uma influéncia decisiva na
execucdo das metas de uma organizagdo, deste modo aquelas organizagbes que néo
possuem programas de qualidade de vida no trabalho podem encontrarem-se numa fase de
decadéncia uma vez que, se seus clientes internos nao estiverem satisfeitos, a insatisfacéo
sera reflectida na produtividade atendendo que o produto final da empresa € o reflexo da
satisfacdo e de boa qualidade de vida no trabalho, por outro lado, se os clientes internos
estiverem satisfeitos ou com alta qualidade de vida, o produto e/ou servi¢o da empresa sera
de qualidade superior e consequentemente 0s seus clientes externos estarédo satisfeitos o que

pode dotar a empresa de uma vantagem competitiva no mercado bastante concorrido.

A presente pesquisa pretende despertar aos gestores, empresarios e os proprios lideres a
cerca da importancia do processo de lideranga nas organizagdes, pois, uma lideranca bem
desenvolvida consegue transformar o clima organizacional, deixando o ambiente mais
produtivo.

O verdadeiro lider tira proveito dessa ferramenta para motivar e influenciar os seus

liderados conseguindo atingir o melhor resultado, obtendo satisfacdo plena, faz com que



seus liderados estejam sempre satisfeitos com o clima organizacional, transformando a sua
forma de liderar em uma lideranca do servir, procurando atender as reais necessidades de

seus liderados em harmonia com os objectivos da organizagéo.

Num cenario de mudancas, as pessoas tém sido submetidas a desafios intensos que por um
lado constituem ameaca a estabilidade e o conhecimento adquirido mas que, por outro lado,
constituem uma grande oportunidade de mudangas criando deste modo condi¢es a
modernizacdo, a evolucdo, a melhoria de desempenho, maturidade e criacdo de novos

paradigmas e valores de preservacdo, qualidade de compromisso e autonomia profissional

1.1. Problema de Pesquisa

O actual ambiente empresarial, caracterizado pela busca incessante da competitividade,
originado por mudancas profundas na economia global, nas rela¢cBes sociais, politicas,
tecnoldgicas, a nivel da producéo e relaces de trabalho tem levado as empresas a adoptarem
mudancas radicais tais como a flexibilidade do processo produtivo, reducdo de custos,
decisbes rapidas, atitudes assertivas. Para tal durante este processo alguns direitos dos

trabalhadores sdo postos em causa.

Segundo Martins (2007), ndo se pode falar de qualidade nas organizacdes sem mencionar o
objecto alvo dos programas de qualidade — as pessoas. O homem é o factor determinante do
sucesso ou insucesso numa organizacao, deste modo, é imprescindivel dar-lhe toda atencéo e
reconhecimento necessario.

A presente pesquisa pretende responder a seguinte questéo:

Em que medida os Estilos de Lideranca Influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
gerando a satisfacdo dos trabalhadores e qual é a percepcéo dos trabalhadores a cerca do

conceito?



1.2. Objectivo Geral

O objectivo geral desta pesquisa consiste em avaliar o impacto que o estilo de lideranga tem
na melhoria da qualidade de vida no trabalho.

1.3. Objectivos Especificos
= Avaliar o nivel de satisfagdo dos trabalhadores tendo como pressuposto 0 modelo de

Walton;
= Analisar as percepcdes que os funcionarios tém a cerca do conceito de QVT e sua
pratica no BPC;

= Identificar e analisar o estilo de lideranga predominante na Empresa.

1.4. Relevancia do Estudo do Tema

O debate actual sobre o sucesso das organizacfes gira também em torno da qualidade de
vida no trabalho.

Actualmente vive-se num mundo em que a palavra-chave é mudanca, e Mogambique nao se
pode excluir deste ambiente globalizado e cada vez mais competitivo. Deste modo é
necessario despertar os gestores, os lideres e o empresariado nacional acerca da importancia

que a qualidade de vida no trabalho assume na vida de uma organizacéo.

Hoje em dia, os gestores antecipam-se & mudangas constantes, onde sdo chamados a

aproveitar da melhor maneira possivel as oportunidades e enfrentar as ameacas do mercado.

A preocupacao com o equilibrio entre o trabalho e as dimensdes tecnoldgicas, econémicas e
sociais deve fazer parte do pensamento do empresario actual. Deve-se buscar a adesdo do
trabalhador para a responsabilidade e para 0 comprometimento com as metas de qualidade,
sem deixar a verificacdo constante dos niveis de satisfacdo, tendo em consideracdo nédo
somente aos factores internos a organizacdo que € o trabalho, mas também aos factores
externos a organizagdo como residéncia dos trabalhadores, a familia, a situacéo financeira,

lazer, desporto, actividades culturais e outros.



Em Mocambique poucas sdo as empresas que tem estado a adoptar politicas de gestdo da
qualidade total (GQT) que pressupdem um conjunto de estratégias de Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) com énfase na Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT).
Martins (2007:11).

«... As empresas ainda possuem uma cultura organizacional muito virada para o poder,
hierarquizacdo e procedimentos burocraticos e menos orientagdo para 0s resultados,
planeamento estratégico e valorizacdo dos Recursos Humanos (RH). Martins (2007:11).

Isto deve-se ao facto de a maioria das empresas serem geridas tendo em vista o lucro rapido
a curto prazo, sem ter em consideracdo as mudancas no ambiente contextual o que faz com

que estas ndo se antecipem a essas mudancas culminando num ciclo de vida muito curto.

O presente trabalho ndo se destina a dar solucGes ou fornecer formula magica para resolver
todos os problemas enfrentados pelas empresas mogambicanas, mas sim despertar a cerca
da importancia da qualidade de vida no desempenho de qualquer empresa, bem como do
papel que os lideres podem desempenhar na implementacdo dos programas da qualidade de

vida no trabalho.

1.5. Hipdteses
HO: Uma lideranca orientada estritamente para as tarefas compromete os objectivos da

organizacdo ao reduzir o nivel de satisfacdo dos trabalhadores.

H1: Uma lideranca orientada para as pessoas contribui para a melhoria da Qualidade de

Vida no Trabalho ao aumentar o nivel de satisfacao dos trabalhadores.
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2. Metodologia

Para se alcancar os objectivos definidos, a metodologia utilizada teve como suporte a
pesquisa bibliografica, consultas na Internet, aplicacdo de questionarios e entrevistas aos

intervenientes da empresa em estudo.

Para a analise dos estilos de lideranca vigentes no Banco foram utilizadas as seguintes
teorias: a grade gerencial de Blake e Mouton; a teoria situacional de Hersey e Blanchard e
0s estudos da Universidade do Estado de Ohio.

A avaliagdo do grau de satisfagdo dos trabalhadores com o clima organizacional foi feita

aplicando-se o modelo de R. Walton.

Para verificar o reflexo dos factores considerados como impulsionadores da satisfacdo dos
trabalhadores ou seja, aquilo que eles consideram como a qualidade de vida que a empresa

deveria proporcionar recorreu-se ao estudo do caso.

O estudo de caso segundo Gil é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou
de poucos objectos, de maneira a permitir seu conhecimento amplo e detalhado.

E um estudo empirico que investiga um fenémeno actual dentro de seu contexto de
realidade, quando as fronteiras entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos,

e no qual s&o utilizados varias fontes de evidéncia. ( Yin apud Gil, 2002)

Como técnicas de investigagdo recorreu-se ao uso da pesquisa bibliografica, que
possibilitou a colecta de informacdo sobre o estado da pesquisa cientifica na area de
lideranca e QVT, através da consulta de livros, teses e dissertagdes academicas. As

consultas foram feitas através de meios como a Internet e bibliotecas publicas.

O questionario, foi também outra técnica



de pesquisa utilizada para a recolha de dados no campo o que permitiu em menos tempo
obter informagdes a cerca de QVT e estilos de lideranga vigentes no BPC.

Segundo Mcdaniel e Gates (apud Martins, 2007:31) o questionério deve obedecer os
seguintes critérios:

= Deve estar focalizado nos objectivos da investigacéo;

= Deve abarcar todas as questfes que contribuam para informacao util;

= Deve ser adequado ao publico ao qual se dirige, em linguagem e nivel intelectual;

»= Deve ser desenhado para que facilite a parametrizacdo dos dados e analise dos

resultados.

2.1. Tipo de Pesquisa Realizada

Para a realizagéo da presente pesquisa fez-se um estudo de natureza explicativa e descritiva.
E explicativa, ao procurar estabelecer uma relacio entre lideranca e QVT, explicando como

os estilos de liderancga contribuem para a melhoria da QVT no BPC.

Considera-se descritiva na medida em que procura captar diversas percepgdes, opinides,
motivacdo e aspiracdes dos funcionarios do BPC no que concerne aos estilos de lideranca

vigentes na instituicdo e a percepcao que tém a cerca da QVT.

2.2. Unidade de Anéalise

A unidade de analise foi constituida por um grupo de trabalhadores escolhidos de forma
aleatdria em trés agéncias do Banco, destacam-se nesse grupo para além dos trabalhadores

0s coordenadores e gerentes das respectivas agéncias.

Importa referenciar que ao nivel das agéncias foi aos colaboradores foi submetido um
questionario de preenchimento autébnomo. Enquanto a nivel da direc¢do foi feito uma
entrevista semi-estruturada com a gerente de RH o que permitiu colher dados a cerca da

instituicdo bem como as ac¢des que sdo desenvolvidas no que concerne a QVT.



2.3. Populacéo e Amostra

Mcdaniel e Gates (apud Martins, 2007:31) consideram populacdo e universo como dois
elementos que designam o grupo total de elementos do qual se pretende obter informacdes.
Para Lopes M.A. R.F (2007:26), um universo de pesquisa € composto por um conjunto de

todos os elementos que compartilham um conjunto de caracteristicas comuns.

Para a presente pesquisa, a populacdo foi definida como todos os trabalhadores do BPC que
corresponde a 690 no total. Desta populacdo, foi retirada uma amostra intencional a 65
trabalhadores das agéncias do BPC da Matola, Fajardo e Xipamanine. Esta amostra é
composta por 55 trabalhadores de base, 9 quadros médios (gerentes e coordenadores de

crédito e servicos bancarios) e pela gerente de Recursos Humanos do Banco.

A amostra intencional, consiste numa amostra ndo probabilistica em que se escolhe 0s
elementos amostrais sem obediéncia a nenhum critério estatistico mas seguindo apenas a

conveniéncia ou julgamento.

Mcdaniel & Gates (apudMartins, 2007:32) salientam que este tipo de amostra tem como
limitacdo o facto de ndo garantir a representatividade da populacdo e nem é capaz de

calcular os erros de amostragem.

2.4. Limitagdes da Pesquisa

Ao longo da realizacdo da presente pesquisa deparou-se com algumas limitacdes que de

certo modo influenciam nos resultados:

= A pesquisa foi feita apenas na cidade e provincia do Maputo devido a escassez de
recursos financeiros para deslocacdo de modo a abarcar todas as agéncias

espalhadas pelo pais;



= A prior alguns funcionarios do Banco tinham algum receio em preencher 0s
questionarios temendo que 0s mesmos tivessem o objectivo de colher informacéo
para a direccdo do Banco, que serviria para identificar os descontentes e posterior

tomada de medidas que culminariam no seu despedimento.
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3. Marco Tedrico

3.1. Qualidade de Vida no Trabalho

H& muito tempo que as organizacfes procuram cada vez mais proporcionar a satisfacdo dos
trabalhadores, o que pode ser constatado através de diversas pesquisas na area da motivacao

de pessoal. Mas importa referenciar que, em cada época, o enfoque é diferenciado.

Actualmente, a relacdo Homem VS Trabalho estad mais voltada para os diversos factores
motivacionais que compdem o universo do ser humano, tais como: factores emocionais,
que fazem parte de sua esséncia; factores intelectuais, que sdo adquiridos ao longo da sua
existéncia; factores ambientais, que exercem influéncia na sua vida como um todo; factores
fisicos, constituem o suprimento das suas necessidades; e factores psicoldgicos,

constituidos pela soma dos factores referidos anteriormente.

A Escola de Relagdes Humanas se preocupava com 0s aspectos psicossociais do trabalho, e
foi a que apresentou maior identificacdo com o movimento de QVT, tendo dado as

seguintes contribui¢cbes ao movimento de QVT:

Elton Mayo, o mentor da Escola de Relagdes Humanas, descobriu a importancia das
relagbes sociais do trabalhador, observando que a produtividade aumenta quando

acontecem determinados fenémenos de grupo.

Uma das suas mais conhecidas pesquisas, a Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida na
Empresa Western Electric, que teve como principal objectivo a identificacdo dos factores
que influenciavam a producdo. Nesta experiéncia, Mayo concluiu que o trabalho é uma
actividade tipicamente de natureza grupal e quanto mais 0s seres humanos estiverem

integrados, maior serd a motivacéo para produzir.



Para Lakatos (1997:49), as relacdes de grupo sao de grande importancia no ajustamento do
homem ao trabalho do que aspectos ambientais e fisiol6gicos. Deste modo se comprova que
as relagbes humanas representam factos decisivos na produgdo. O comportamento do
empregado é condicionado pelo grupo de que faz parte. O status do trabalhador tem uma

grande influéncia nas relagdes laborais, dentro assim como fora das organizagoes.

3.1.1. Conceitos de QVT

A QVT tem sido uma das preocupacdes do homem nos ultimos tempos. As organizacfes
procuram cada vez mais proporcionar a seus trabalhadores mais satisfacfes. Facto que se
comprova por diversas pesquisa na area de motivacao de pessoas. Contudo, pode-se frisar
que o enfoque é diferenciado ao longo dos tempos. Actualmente, a relacdo de trabalho esta
voltada para muitos aspectos que motivam as pessoas, como por exemplo: aspectos

emocionais, ambientais, fisicos, psicoldgicos, dentre outros.

Neste contexto, € de extrema importancia apontar esses aspectos que, com o passar do
tempo variam ou sofrem alguma influéncia do contexto socioeconémico, e também de

muitos factores ligados as pessoas.

Peter Drucker definiu a QVT como “ avaliacdo qualitativa da qualidade relativa das
condi¢cbes de vida, incluindo-se atencdo aos agentes poluidores, barulho, esteética,

complexidade”. (Franga in Boog e Boog [2002])

Walton definiu a QVT como “ o atendimento de necessidades e aspiragdes humanas
calcadas na ideia de humanizacdo e responsabilidade social da empresa. (Franca in Boog e
Boog [2002]).

“(...) um programa de QVT tem como meta gerar uma organizacao mais
humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relativo grau de
responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos

de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,
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enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo. Walton op cit. (1973).

De acordo com Chiavenato (1999:295), pesquisas recentes demonstram que, as
organizacOes para alcancar qualidade e produtividade, precisam ser dotadas de pessoas
participantes e motivadas nos trabalhos que elas executam e recompensadas adequadamente
por sua contribuicdo. O que torna a competitividade dependente da qualidade de vida no
trabalho. Neste contexto é imperioso que os lideres tenham em mente que para a
consecucdo dos seus objectivos e 0s da organizacdo dependem essencialmente dos

subordinados.

Ainda segundo o pensamento do mesmo autor, os programas de QVT tém como objectivo
ultimo a melhoria da eficicia organizacional pois, esta tem a satisfacdo do individuo como
pré-requisito o que pode ser reforcado através da participacdo nas decisGes e da melhoria
das condicg0es de trabalho.

A QVT representa 0 grau em que 0s membros da organizacdo sdo capazes
de satisfazer suas necessidades pessoais através de sua actividade na
organizacdo e envolve um conjunto de factores, como: a satisfagdo com o
trabalho executado, as possibilidades de futuro na organizacdo, o
reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido, 0s
beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro do grupo e da
organizacdo, o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade de

decidir e as possibilidades de participar. (Chiavenato:1999)

A adopcdo de programas de qualidade de vida e promocdo da saude proporcionam ao
individuo maior resisténcia ao stress, maior estabilidade emocional, maior motivacéo,
maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e melhor relacionamento. Por outro lado,
as empresas seriam beneficiadas com uma forca de trabalho mais saudével, menor
absentismo e rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo de salde assistencial,

maior produtividade, melhor imagem e, por dltimo, um melhor ambiente de trabalho.
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A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser definida como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizacdes, onde se destacam dois aspectos:
a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficicia organizacional; e a

participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

3.1.2. Indicadores de Andlise da QVT

3.1.2.2. Indicadores de Walton de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Walton (apud Fernandes, 1989:10) sustenta que Qualidade de Vida no Trabalho € utilizada
para designar experiéncias inovadoras realizadas na tentativa de resgatar “valores
ambientais e humanisticos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avancgo
tecnologico, da produtividade industrial e do crescimento econdomico”; e “atendimento das
necessidades e aspiracdes dos trabalhadores, incluindo aspectos relacionados a uma maior
participacdo do empregado nas decisdes que Ihes dizem respeito, orientando-se em direccédo
a democracia industrial, humanizacdo do trabalho, enfatizando a responsabilidade social

das empresas”.

Os estudos realizados por Walton, quando pretendia associar uma melhor qualidade de vida
no trabalho com o desempenho da organizacdo, apresentam-se em oito critérios que

interferem mais significativamente no individuo em situagdo de trabalho.

Compensacao Justa e Adequada

O objectivo principal ¢ medir a adequacdo do nivel da remuneracdo ao trabalho que o
trabalhador executa, a equidade interna onde os individuos comparam as entradas e 0S
resultados de seu trabalho com aqueles de outros trabalhadores, e procuram sempre
eliminar quaisquer injusticas dentro da organizagéo e no que concerne a equidade externa o
objectivo é avaliar o nivel de satisfacdo do trabalhador quanto a equidade de sua

remuneracao em relacdo a outros profissionais do mercado.
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A satisfacdo apenas existe quando uma situacdo € considerada equitativa, estando o
individuo engajado numa relagdo de troca entre aquilo que ele retira do trabalho na forma
de salario, prestigio e aquilo que ele investe na forma de esforco e competéncia. Para
estimar o grau de equidade de sua troca, o individuo baseia-se, além disto, em sua
observacao daquilo que outras pessoas, comparaveis a ele, extraem de suas relagcdes de

troca.

e Rendimento adequado ao trabalho: o salério recebido pelo trabalhador é justo se
comparado com as tarefas que desenvolve, além de verificar se o nivel de
remuneracdo € adequado ao grau de esforco, de qualificacdo, habilidade e de
responsabilidade que o trabalho exige.

e Equidade Interna: verifica se existe diferenca na remuneracdo entre trabalhadores
que executam tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizagéo.

e Equidade Externa: a remuneracdo de um trabalhador de outra organizacdo do
mesmo tamanho e sector é igual ou muito parecida com a remuneracao percebida
pelos empregados da organizacdo pesquisada, quando executam tarefas

semelhantes.

Condigdes de Trabalho

Tem-se em consideragdo factores tais como a jornada de trabalho, o ambiente fisico que
ndo sejam perigosos excessivamente ou que prejudiguem a saude do trabalhador. A
manutencdo dos recursos humanos implica também a higiene e seguranca dos empregados.
Neste contexto a higiene pode ser entendida como conjunto de normas e procedimentos que
visam a proteccéo integridade, fisica e mental do trabalhador.

Por sua vez, seguranca no trabalho, € o conjunto de medidas de técnicas destinadas a

prevenir acidentes.
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Jornada de Trabalho: a carga horéria de todas as func¢Ges desenvolvidas dentro da
organizacao obedecem a legislagdo vigente e ndo causam fadiga, esgotamento fisico
e mental.

Ambiente Fisico, Seguro e Saudavel: a organizagdo respeita as normas de
seguranca, utilizando equipamento de protec¢éo individual, procura continuamente
diminuir os possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade fisica e

mental dos trabalhadores e, consequentemente, por sua salde e qualidade de vida.

Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Esta relacionado com as oportunidades em que o trabalhador tem de aplicar seus

conhecimentos técnicos e suas aptiddes, desenvolvimento da autonomia, obtencdo de

informacdes sobre o préprio processo de trabalho incluindo o feedback sobre o desempenho

no trabalho.

Autonomia: a organizacdo permite que o trabalhador tenha um determinado limite para

resolver problemas relacionados as tarefas que executa.

Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a actividade
desempenhada.

Identidade da Tarefa: mede o grau de satisfagdo que o empregado possui em
relacdo ao trabalho desenvolvido.

Variedade de Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes conhecimentos e
habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e dindAmico, sem ser cansativo e

repetitivo.
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e Retroinformacédo (feedback): a organizacdo permite ao empregado informacoes
continuas a respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto que o mesmo

desenvolve.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Procura mensurar as possibilidades que o trabalho oferece em termos de carreira
profissional, de crescimento e desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego. A
seguranca no emprego visa avaliar o nivel de satisfacdo do trabalhador quanto a sua
seguranca de emprego, considerando que a relagdo do individuo com a empresa pode
assumir as mais diversas formas e ter prazo de duracdo bastante variado, dependendo do
tipo de trabalho ou do planeamento da empresa que assegure a continuidade das
actividades.

A oportunidade de carreira e crescimento profissional tem como objectivo Gltimo avaliar o
nivel de satisfacdo do trabalhador quanto a oportunidades de progredir, ascender a cargos

mais elevados e crescer como profissional.

e Possibilidade de Carreira: verifica a existéncia de uma politica de Recursos
Humanos (plano de cargo e salarios) que permite aqueles trabalhadores
devidamente capacitados e habilitados a oportunidade de ascensdo profissional
dentro do proprio quadro de pessoal da mesma.

e Crescimento Profissional: através de um plano de desenvolvimento e capacitagdo
de trabalhadores, a empresa oferece a todos a oportunidade de adquirir e aprimorar
seus conhecimentos.

e Seguranga e Emprego: a organizagdo possui uma estrutura de Recursos Humanos
solida, que proporciona ao trabalhador o sentimento de seguranca em relacdo a

manutencdo do seu emprego.
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Integracéo Social no Trabalho

Diz respeito a auséncia de grandes diferencas hierarquicas e preconceitos, relacionamento
marcado por apoio mutuo, franqueza interpessoal e respeito as individualidades.

A forma como o superior trata seus subordinados exerce uma grande influéncia no nivel de

satisfacdo do trabalhador.

A igualdade de tratamento € muito importante para a satisfacdo do trabalhador pois na
empresa pode observar diferencas que envolve preconceitos de qualquer natureza (cor,

raca, sexo) ou diferencas hierarquicas muito marcantes

e Igualdade de Oportunidades: é a auséncia de favoritismo e preferéncias entre os
trabalhadores. O ideal pressupde que os trabalhadores promovidos, transferidos ou,
até mesmo admitidos passem por uma selec¢do, respeitando suas qualificacdes,
habilidades e merecimento.

e Relacionamento: procura verificar a existéncia de um bom relacionamento
interpessoal e um espirito de equipa junto aos trabalhadores da organizagéo, fazendo

com que haja um comprometimento matuo entre estes individuos.

Constitucionalismo

Consiste na observancia dos direitos dos trabalhadores, estabelecimento de normas e regras
de funcionamento das organizagdes. A observancia dos direitos dos trabalhadores tem
como objectivo avaliar o nivel de satisfacdo do trabalhador no que se refere ao

cumprimento das obrigacdes, leis e direitos trabalhistas por parte da empresa.

As regras preestabelecidas e divulgadas tem objectivo de avaliar o nivel de satisfacdo do
trabalhador no que concerne a existéncia de normas e regulamentos preestabelecidos e
divulgados, que lhe déem seguranca sobre a forma de conduzir-se adequadamente no
trabalho.
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e Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizagdo cumpre e observa todos 0s
direitos, previstos por lei, como o caso de férias, horéario de trabalho, e outros
direitos assegurados pela constituig&o.

e Privacidade Pessoal: se a empresa respeita a privacidade de seu trabalhador, desde
que seu comportamento ndo interfira em questdes relacionados ao trabalho.

e Liberdade de Expressdo: os trabalhadores possuem abertura para dar sugestfes e
manifestar suas ideias aos seus superiores hierarquicos.

e Normas e Rotinas: as normas e rotinas da organizacdo sdo bem claras, definidas,

difundidas, compreendidas e aceites por todos os trabalhadores

O Trabalho e Espaco Total de Vida
Visa mensurar o equilibrio entre a vida no trabalho e a vida pessoal que inclui a vida
familiar e actividades de lazer, procura-se verificar como o individuo divide o seu tempo de

trabalho e o tempo que 0 mesmo dedica a aspectos sociais.

E necessario que a verificacdo do nivel de satisfacdo do trabalhador em relacéo a influéncia
exercida pelo trabalho sobre a vida privada dos mesmos seja avaliada através de opinides
no que diz respeito ao balanceamento da jornada, estabilidade de horarios e mudangas
geograficas que afectam a disponibilidade de tempo para lazer e para a familia.

Papel Balanceado do Trabalho: refere-se ao equilibrio satisfatorio entre o trabalho e outras

actividades existentes na vida dos trabalhadores.

Relevancia Social da Vida no Trabalho
Percepcdo do empregado em relacdo a responsabilidade social da instituicdo na
comunidade, a qualidade de prestacdo dos servigos e ao atendimento de seus empregados, a

percepcdo pode ser em relacdo a imagem da instituicdo no que concerne a sua importancia
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para a comunidade, o orgulho e satisfacdo de fazer parte da instituicdo; em relacdo a
responsabilidade social da instituicdo para a comunidade aliado a preocupacédo de resolver
0s problemas da comunidade bem como ndo causar danos ao ambiente em relacdo a
qualidade dos produtos ou servicos que a instituicdo pde a disposicdo dos consumidores e
por fim a responsabilidade social pelos préprios empregados sobretudo a sua participacao e

valorizacéo pela institui¢do através da politica de recursos humanos.

e Imagem da Empresa: é fundamental que a organizacdo conserve excelente imagem
perante seus trabalhadores, clientes actuais e potenciais, dos meios de comunicagdo

social, fornecedores, comunidade, etc.

3.2. Lideranca

3.2.1. Conceito de Lideranca

E um processo social em que ocorre influéncias no comportamento e na mentalidade das
pessoas. Influéncia esta que guia acgdes para o alcance das metas conforme os objectivos
preestabelecidos incluindo a transformacdo dos comportamentos dos subordinados.

“ Lideranca ¢ a influéncia interpessoal exercida numa situagdo e dirigida através do

processo da comunicagdo humana. (Chiavenato:1982).

“Uma definicdo mais complexa afirma que liderangca ¢ um processo de
influéncia que afecta a interpretacdo dos eventos pelos seguidores, a escolha
dos objectivos para a organizagdo ou grupo, a organizagdo das actividades
para 0 alcance dos objectivos, a manutencdo das relagdes de cooperagéo e
do espirito de equipa, e obtencdo de apoio e cooperagdo de pessoas

exteriores ao grupo ou organizacgao”. Raja op cit. (2002).

De um modo geral, a lideranca € uma influéncia ndo coerciva a um grupo de pessoas para o
alcance de metas de uma organizagdo numa determinada situacéo, onde ha interaccéo entre
lideres e liderados.
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A influéncia ndo coerciva significa que o lider conduz o comportamento dos liderados

através de persuasao.

Por altimo, a interaccao entre o lider, liderados e situacédo significa que a lideranga envolve
o relacionamento entre o lider e os liderados numa determinada situacéo.
A lideranca constitui um dos temas de gestdo mais pesquisados e estudados nos ultimos

anos.

3.2.2. O papel do Lider na QVT

O lider desempenha um papel de grande importancia no desenvolvimento de equipas de
trabalho, pois todas as ac¢des adoptadas criam uma cultura organizacional que constitui um
tecido que une todos os empregados da organizacéo e 0s guiam em suas atitudes. O que se
reflecte também na qualidade de vida no trabalho tanto na percepcdo de cada trabalhador,

assim como na préatica gerencial de cuidar do bem-estar durante o trabalho.

Os estilos de lideranca tém influéncia directa na QVT, que por sua vez associa-se a
motivacao, factor-chave para o alcance dos objectos predefinidos. Os modelos de lideranca

participativa e a QVT constituem uma combinacao perfeita impulsionando-se mutuamente.

O modelo de lideranga promove o envolvimento das pessoas com a tarefa e sua
participacdo no processo decisorio, 0 que acaba por se reflectir na QVT ao aumentar 0s

indices de satisfacdo e motivacéao do trabalhador.

Com objectivo de melhor explicar a influéncia do superior sobre os subordinados ou
grupos de subordinados, varias teorias foram desenvolvidas. Estas teorias podem ser
classificadas em trés grandes grupos: teoria dos tracos de personalidade, teorias sobre

estilos de lideranca e teorias situacionais (contingéncias) da lideranca.
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3.2.3. Teoria dos Tragos

S4ao as teorias mais antigas a respeito da lideranga. Um trago é uma caracteristica distintiva

da personalidade.

O lider € aquele que possui alguns tracos especificos de personalidade que o distinguem das
demais pessoas. (Stogdill apud Chiavenato [1982] ).
Stogdill fez um minucioso levantamento sobre a extensa literatura a respeito dos tracos de

personalidade e conseguiu reunir alguns dos principais tragos.

Segundo ainda o raciocinio do mesmo autor, 0s tracos mais comummente apontados s&o:
tracos fisicos (energia, aparéncia e peso), tragos intelectuais (adaptabilidade,
agressividade, entusiasmo e autoconfianga), tracos sociais (cooperacdo, habilidades
interpessoais e habilidades administrativas) e tracos relacionados com a tarefa (impulso

de realizacdo, persisténcia e iniciativa).

Apesar de se reconhecer que um lider deve inspirar confianca, ser inteligente, perceptivo e
decisivo para ter melhores condi¢fes de liderar com sucesso, esta teoria ndo conseguiu
provar uma relacéo directa entre os tragos e 0 sucesso na lideranca.

Devido a essas razdes, as teorias que procuraram explicar a lideranca através dos tracos

cairam em descrédito perderam sua importancia.

3.2.4. Teorias sobre estilos de lideranca

S4o as teorias que estudam a lideranca em termos de estilos de comportamento do lider em
relacdo aos subordinados, ou seja, maneiras pelas quais o lider orienta sua conduta.
Contrariamente a teoria dos tracos que se refere aquilo que o lider €, a teoria sobre os

estilos de lideranca se refere aquilo que o lider faz, o seu comportamento para liderar.

As principais teorias que procuram explicar a lideranca através dos estilos de
comportamento sao:
. Estudos do Estado de Ohio
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. Teoria 3 D da eficécia gerencial
. A grade gerencial de Blake e Mouton
Para efeitos da elaboracdo do presente estudo, abordar-se-4 a primeira e a Ultimas teorias

respectivamente.

3.2.5. Estudos do Estado de Ohio

De acordo com esta teoria, existem duas categorias que sdo substancialmente responsaveis
por boa parte do comportamento da lideranca descritas pelos funcionarios. Essas duas

dimensdes se chamam estrutura de iniciagio e consideragéo:

. A estrutura de iniciacdo, um lider com alto grau de iniciacdo € descrito como
alguém que delega tarefas especificas aos membros do grupo, esperando que estes

mantenham padrées definidos de desempenho e enfatiza 0 cumprimento dos prazos.

. A consideracdo, é descrita como extensdo em que uma pessoa é capaz de manter
relacionamentos de trabalho caracterizados por confianca mutua, respeito as ideias dos
funcionérios e cuidado com os seus sentimentos.

O lider demonstra preocupacdo pelo bem-estar, conforto, status e satisfacdo de seus
liderados. E um lider que ajuda seus subordinados em seus problemas pessoais, amigavel,

disponivel e trata de igual modo todos os liderados.

3.2.6. A grade gerencial de Blake e Mouton

Uma conclusdo dos estudos feitos na Ohio e Michigan é que o estilo de lideranca pode nao
ser unidimensional, pois tanto a orientacdo para o colaborador quanto a orientagdo para a
producéo pode ser cruciais para melhor desempenho.

Muito embora 0s nove pontos de cada um dos eixos permitem obter-se 81 posicGes
diferentes para caracterizar os possiveis estilos de lideranca, os autores colocam, nos
principais pontos de interac¢do, 0s quatro cantos e o centro da grade, 0s cinco principais

estilos de lideranca a seguir:
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Administracdo em equipa ou democratica (9,9), muita preocupacdo tanto com a
producdo quanto com o moral e a satisfagdo dos empregados. E o estilo de administracio
mais eficaz, por resultar num desempenho maior, em baixo absentismo e baixa rotatividade,

e em alta satisfacdo dos colaboradores.

Administracdo de clube de campo (1,9), muita preocupacdo com os colaboradores e

pouca preocupac¢do com a administragéo,

Administracdo da tarefa ou autoritaria (9,1), muita preocupagcdo com a producdo e
eficiéncia e pouca preocupagdo com os colaboradores.

Administracdo meio do caminho (5,5), uma quantidade média de preocupacao tanto com

os colaboradores quanto com a produgé&o.

Administracdo empobrecida (1,1), pouca preocupacdo com as pessoas e pouca
preocupacdo e com a tarefa. Este estilo também é chamado de administracdo laissez-faire,

uma vez que o lider abdica de seu papel de lideranca.

3.2.7. Teorias situacionais (contigenciais) da lideranca

Sdo as teorias mais recentes ao respeito da lideranca e visam explicar a lideranca dentro de
um contexto mais amplo do que as anteriores teorias. Essas teorias partem de principio de
que ndo existe um Unico estilo de lideranca valido para todos e qualquer situacdo. Cada tipo
de situacdo requer um tipo diferente de lideranca para se alcancar a eficicia dos
subordinados. Segundo esta teoria o estilo de lideranca é influenciado por trés elementos: o
lider, a situacao e os empregados.

Essas teorias surgiram para dar vazdo e melhorar o enfoque das teorias comportamentalistas
e segundo essas teorias 0 comportamento dos liderados varia de acordo com a situacdo. A

situacdo pode ser empresas, ONGS, igreja, escolas, sectores de administragdo publica,
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clubes, etc. O cenario onde as coisas acontecem (o clima psicolégico do momento, a cultura
da organizacdo, com a tarefa que é executada incluindo a relevancia da sua execucéo, a sua

emergéncia e os riscos da sua execucao). Vergara citado por Raja (2002).

O estilo de lideranca a ser usado € influenciado por factores como a situacéo, as pessoas, as

tarefas, a organizacgdo e outras variaveis ambientais.

Os factores que influenciam o comportamento do lider dividem-se em macrofactores- 0s
que influenciam de forma indirecta o comportamento da lideranca, mas com grande
impacto durante um determinado periodo de tempo, por exemplo a situagdo econdémica, 0
ambiente histdrico/cultural, a indUstria e a organizacdo. Por outro lado os microfactores séo
os que influenciam directamente o comportamento do lider, sdo o exemplo disso 0s
antecedentes e personalidade do lider, expectativas e comportamento do superior, nivel
organizacional e tamanho do grupo, expectativas e comportamento dos liderados.

Pode se concluir que de acordo com esta abordagem, o estilo de liderancga € influenciado
por trés elementos fundamentais que séo o lider, a situacdo e os seguidores.

As principais teorias situacionais da lideranca sdo as seguintes:

. Continuum de lideranca de Tannembaum e schmidt;
. Teoria contigencial da lideranca de Fiedller; e
. Teoria situacional de Hersey e Blanchard.

Seré desenvolvida nesta pesquisa a Ultima teoria.

3.2.8. Teoria situacional de Hersey e Blanchard

A principal caracteristica de qualquer situacdo enfrentada pelo lider envolve a maturidade
do subordinado, avaliada em termos de capacidade e interesse em realizar devidamente o
trabalho. Dependendo do grau de maturidade do grupo, o lider deve utilizar mais ou menos

a autoridade e delegar mais ou menos responsabilidades. (Limongi-Franca & Zaima:).
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O conceito da teoria situacional de Hersey & Blanchard é de que as estratégias e
comportamentos de um lider, isto é, a orientacdo para a tarefa ou relacionamento devem ser
situacionais, em fungdo da maturidade ou imaturidade dos subordinados. (Rego apud Raja
2002:10)

Maturidade é a capacidade dos individuos ou grupos, de estabelecerem metas elevadas, mas
factiveis, e disposicdo e capacidade de assumir responsabilidades, numa determinada tarefa

especifica a ser realizada. Megginson (1987).

Ainda de acordo com esta teoria existem quatro comportamentos dos lideres subdivididos
por fases:

Primeira fase: quando os subordinados se iniciam na organizacdo, 0 mais apropriado é a
orientacdo para a tarefa pelo lider, devendo os subordinados ser instruidos na realizacdo das

suas tarefas e familiarizados com as regras e procedimentos da organizagao.

Segunda fase: a medida que os subordinados comecam a aprender suas tarefas, a lideranca
orientada para a tarefa continua sendo essencial, pois estes ainda ndo estdo motivados nem
capazes de aceitar toda responsabilidade. Deste modo, o lider durante esta segunda fase
pode iniciar comportamentos orientados para o empregado.

Terceira fase: crescem a capacidade e motivacdo dos subordinados, comecando estes a
procurar maiores responsabilidades, o lider ndo mais precisa de ser orientador devido ao
ressentimento que isso possa causar. Entretanto, precisara dar apoio e consideracdo aos

subordinados para que estes possam manter o interesse por mais responsabilidades.

Quarta fase: os subordinados ndo mais necessitam nem esperam um relacionamento

orientador por parte do lider esta por conta proprio.

Essa teoria centra seu foco sobre os liderados. A lideranca bem sucedida é alcancada pela
escolha do estilo mais adequado e que de acordo com os autores desta teoria deve ser

contingente ao nivel da prontidao dos liderados.
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Prontiddo segundo os autores refere-se a habilidade e disposicdo demonstradas pelas

pessoas para realizacdo de determinadas tarefas.

A teoria situacional da lideranca percebe a relacdo lider-liderado de maneira semelhante
aquela existente entre pai e filho. Da mesma maneira que os pais devem reduzir o controlo
sobre os filhos a medida que se tornam mais maduros e responsaveis, 0 mesmo deve ser

feito pelo para com seus subordinados.
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CAPITULO IV

4.1. Estudo do Caso Banco Procredit SA (BPC)

O Banco Procredit foi fundado no ano 2000, sob o nome de NovoBanco, huma altura em
que as microempresas praticamente ndo conseguiam obter servigos financeiros. Nessa
altura o acesso a empréstimos embora acessivel, era complicado e requeria um esforgo

consideravel. A fundacdo do NovoBanco constituiu um claro sinal de mudanga.

Durante os primeiros dois anos, o banco estava mais virado a concessdo de empréstimos
pois, segundo 0s accionistas, a maneira mais econémica de construir o banco era adiar o

recebimento de pequenos depdsitos.

Foi a partir de 2002 que, devido a forte procura de facilidades do deposito decidiu-se
encarar o negocio, numa altura em que em Mocambique ndo era possivel abrir uma conta

com um valor abaixo de 100 USD.

O banco ao oferecer contas correntes sem o requisito de um depdsito minimo, foi capaz de
atrair pessoas com baixos rendimentos que, anteriormente tinham investido o dinheiro em
associacOes de poupanca ou mesmo guardado em casa. Foi em Fevereiro de 2007 que, 0
Novobanco mudou de nome passando a designar-se Banco Procredit SA, contando
actualmente com cerca de 690 colaboradores distribuidos em 20 agéncias espalhadas pelos

pais.

4.1.1. Estrutura de Accionistas do Banco Procredit SA

O banco Procredit é constituido por um capital social de 129.020.000 MT distribuido da
seguinte maneira:

» Procredit Holding-85,54%

= DOEN-12.13%

» FFH-2.33%
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A Procredit Holding dirige e determina o desenvolvimento dos bancos procredit,
providenciando-lhes a equipe de gerentes seniores, presta apoio em todas as areas-chave da
sua actividade principal, como o caso das opera¢Bes bancérias, recursos humanos e gestdo
de risco. A DOEN, estabelecida em 1991 para promover um mundo habitavel no qual todos
passam a ter um papel, financiando e investindo em iniciativas nas areas do

desenvolvimento sustentavel, cultura, assisténcia social e coesdo social.

A FFH (Fundo de Fomento Para Habitacdo), € uma instituicdo com estatuto de entidade
juridica independente, com autonomia financeira e administrativa bem como, o controlo
total do seu capital proprio. Foi fundado a 6 de Junho de 1995, através do decreto 24/95,
tem como missdo principal assegurar o indispensavel apoio financeiro a programas de
desenvolvimento urbano e de habitacdo do Estado direccionadas especialmente a pessoas
de baixo rendimento, permite aos membros dos seus grupo-alvo obter empréstimos
comerciais para a construcdo de habitacOes a taxas de juro preferenciais; concede
empréstimos para a construcdo, reparacdo e ampliacdo de habitacdo e financia a realizacdo
de estudos sobre o desenvolvimento urbano e implementacdo de projectos de planeamento

urbano bem como, outras actividades necessarias ao sucesso da sua missao.

4.1.2. Missdo do BPC
O BPC tem como missdo oferecer servicos bancérios e conceder créditos de forma

responsavel para empresas muito pequenas, pequenas e médias empresas tendo como
conviccdo de que estes negdcios criam maior nimero de postos de emprego e

proporcionam uma contribui¢do a economia.

4.1.2. Visao do BPC

O BPC procura trabalhar em contacto directo ou personalizado com seus clientes de modo a
obter uma compreensdo profunda dos problemas que as pequenas e médias empresas

enfrentam e das oportunidades que as mesmas dispGem.
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4.2. A Pesquisa de Campo: caracteristicas Sociais mais evidentes dos trabalhadores do

BPC

a) Género

A partir da tabela descritiva percebe-se facilmente que a maioria dos trabalhadores € do

sexo masculino.

Tabela Descritiva n° 01:Género

Género Casos %
Masculino 38 58.46
Feminino 27 41.54
Total 65 100
Base (Total da Amostra) 65 100

b) Idade

No que diz respeito & idade verifica-se que cerca de 61.54% dos inquiridos tem idade

compreendida entre 25-30 anos o que demonstra um claro dominio da juventude no Banco.

Tabela Descritiva n° 02: Idade

Idade Casos %
18-24 12 18.46
25-30 40 61.54
30-45 7 10.77
Acima de 45 1 1.54
N&o responderam 5 7.69
Total 65 100
Base (Total da amostra) 65 100

¢) Estado Civil

Em relacdo ao estado civil dos colaboradores verifica-se uma relagdo de equilibrio sendo

53.84% dos inquiridos casados e 38.46% constituidos por solteiros.
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Tabela Descritiva n° 03: Estado Civil

Estado civil Casos %
Casado 35 53.84
Solteiro 25 38.46
Outro 3 4.61
N&o responderam 2 3.08
Total 65 100
Base (Total da amostra) 65 100

d) Formacao Escolar

No que concerne a formacao escolar pelos dados contidos na tabela pode-se concluir que

cerca de 75% dos inquiridos tém uma formacdo Média em contabilidade, construcéo civil e

agro-pecuaria.

Tabela Descritiva n® 04: formagéao Escolar

Formacéo Escolar Casos %
Primario Completo 4 6.15
Ensino Secundério Basico | 12 18.46
Ensino Médio 40 61.54
Ensino Superior 1 1.54
N&o responderam 8 12.30
Total 65 100
Base (Total da Amostra) 65 100

e) Tempo de Servigo

Cerca de 82% dos inquiridos ttm no maximo 3 anos de servi¢o, tendo em conta que o

Banco existe a cerca de 10 anos o que pode de alguma forma indicar que ha um elevado

indice de rotatividade no Banco.

Tabela Descritiva n° 05: Tempo de Servico
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Tempo de Servigo (anos) Casos %
Até 1 ano 8 12.3
Entre 2-4 anos 45 69.23
Entre 5 -7 anos 8 12.3
Entre 8-10 anos 4 6.15
Total 65 100
Base (Total da amostra) 65 100

4.3. Significado da QVT na Optica dos Inquiridos

De um modo geral os inquiridos nesta pesquisa ao responder a questdo sobre o que
significava para eles a QVT deram diversas respostas, as quais podem ser agrupadas em
quatro dimensdes principais que perfeitamente se encaixam nos indicadores BPSO de
Franca (dimensdo bioldgica, dimensdo social, dimensdo psicoldgica e a dimensdo
organizacional). Esta questdo foi colocada a todos os intervenientes da amostra que é
constituida por 9 colaboradores do quadro médio (coordenadores e gerentes a nivel das
agéncias), pela gerente de RH representando os quadros de topo e os restantes 55 sdo 0s
colaboradores de base.

Aspectos de dimensdo Biologica: resumem-se em assisténcia médica e medicamentosa,
seguranca e conforto fisico, condi¢6es de higiene e seguranca no trabalho. Nesta dimenséo
cerca de 19 dos inquiridos, o correspondente a 29, 23% citaram assisténcia médica e
medicamentosa; 20 dos inquiridos, o correspondente a 30,77% citaram a seguranca e
conforto fisico; 10 dos inquiridos, o correspondente a 15,35% citaram a higiene e seguranca
no trabalho.
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Diomensao Bioldgica
H CitagGse W%

100

75
65

49

29,23 20 30,77
19
10 12,35

Assisténcia Segurancae Higiene e Total Base (Total da
médica e conforto fisico  seguranca no amostra)
medicamentosa trabalho

Gréfico 1: dimenséo Biologica

Aspectos de dimensdo psicoldgica: estdo relacionados com a satisfacdo e resumem-se no
prazer no trabalho, equilibrio psicolégico no trabalho e com a satisfacdo das necessidades
humanas. Nesta dimensdo pode-se concluir que mais que metade (61,54%) dos inquiridos
consideram o equilibrio psicol6gico como sendo de extrema importancia para a melhoria da

qualidade de vida no trabalho conforme ilustram os dados do gréfico abaixo:

Dimensao Psicoldgica

H CitagOes W%

100

prazer no Equilibrio Satisfacaodo Total Base(Total da
trabalho psicolégico  individuo por amostra)
fazer parte da
organizacdo

Grafico 2: Dimenséo Psicoldgica
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Aspectos de dimenséo Social: estdo relacionados com o ambiente organizacional saudavel,
bom relacionamento entre colegas e com 0s superiores.

Cerca de 38,46% dos inquiridos nesta dimensdo apontam o ambiente de trabalho saudavel;
15,38% apontam boa convivéncia entre colegas; 30,77% apontam bom relacionamento com

0S superiores.

Dimensao Social
W Seriesl MW Series2
100 100

65
55

38,46
! 30,77
25 20

10 15,38

Ambiente de Boa convivéncia Bom Total Base( Total da
Trabalho entre colegas relacionamento Amostra)
Saudavel com os

Superiores

Gréfico 3: Dimensdo Social

Aspectos de dimensdo organizacional: estdo relacionados com a valorizacdo do préprio
individuo e resumem-se em oportunidade de crescimento profissional, respeito pelo direito
a opinido e escolha, respeito e dignidade pelo ser humano, justica e equidade, uso integral
das capacidades dos trabalhadores, incentivo a criatividade bem como atribuicdo de

responsabilidades.

Os aspectos organizacionais também incluem o horario do trabalho, em que a carga horaria
ndo pode ser muito desgastante e ociosa; remuneracdo e beneficios, remuneracdo justa e
adequada, salario satisfatério; responsabilidade social empresarial, responsabilidade da
instituicdo pelo bem-estar dos trabalhadores; qualidade de trabalho, eficacia e eficiéncia no

processo de trabalho, e condicGes de trabalho que devem ser adequadas.
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Dimensao Organizacional

M Seriesl M Series2

100 100

65 65

23,08 21,54
18,46 '
' 15 13,85 14
2 12,3 12 7 10,77 9 4
Oportunidade Respeitoa Respeito pelos Carga Horaria Remuneragao Condicoes de Total Base(Total da
de Opinido Direitos adequada Trabalho Amostra)
Crescimento Humanos
Profissional

Grafico 4: Dimendo Organizacional

Em suma pode-se concuir que a dimensdo organizacional ocupa um lugar de destaque nas
quatro dimensGes acima mencionadas isto pode estar associado ao facto dos seus
indicadores constituirem ainda inquietacdo por parte dos inquiridos na medida em que nao

satisfazem 0s seus anseios.

Resumo do Significado de QVT na
Optica dos Inquiridos

m% M Citacoes

0,
Organizacional 00%

Social

Psicolégica

Biologica

Figura 6: Resumo do Significado de QVT na dptica dos inquiridos
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4.4. Nivel de Satisfacdo em Relacéo aos Factores de QTV

Para a avaliacdo do nivel de satisfacdo em relacdo aos factores de QVT no Banco procredit
SA, recorreu-se a uma escala que variade 1 a 5.
Da andlise feita a cada critério separadamente pode-se fazer algumas consideracdes sobre

mais satisfatorios e 0s menos satisfatorios:

Compensacdo adequada e justa, um dos factores considerados como desfavoraveis e que
geram menos satisfacdo para os trabalhadores do Banco.

» Remuneragdo Adequada: considerado desfavoravel pois, a maioria acha que existe
um desnivel entre aquilo que déo a instituicdo e o que dela recebem, 15 dos
inquiridos terem dado minima na escala de 1 a 5, 0 correspondente a 23% do total,
30 dos inquiridos a classificacdo de 2, o equivalente a 46% e os restantes 20 a
classificacdo de 3, o equivalente a 31%. Pelos dados referidos pode-se concluir que
mais da metade dos inquiridos ou seja, 69% consideram que a remuneragdo nédo

satisfaz os seus anseios.

Remunerac¢ao adequada

B citagdes W%

100

30
15 20
oz 0,46 . 0,31 0 0
insatisfeito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito  satisfeito satisfeito

Gréfico 6: Remuneragdo adequada
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Equidade Externa: 10 dos inquiridos, o correspondente a 15% deram classificacdo
minima de 1; 15 dos inquiridos o correspondente a 38% deu a classificagdo de 2
pontos na escala, 20 correspondente a 30% a classificagdo de 3 pontos e os restantes
10 deram a classificacdo de 4 e 5 pontos o correspondente a 16%. A classificacédo de

4 e pontos foi dado pelos gestores que compdem o quadro médio e de topo.

Equidade Externa

B citagdes W%

100

25 20
- .0 38 > >
0,15 , . 0,31 0,08 0,08
_- | |
muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito

Gréfico 7: Equidade Externa

Equidade Interna: no que diz respeito a este indicador observa-se que mais que a
metade dos inquiridos deu uma classificacdo abaixo da média do nivel de satisfacéo
0 correspondente a cerca de 51% (classificacdo de 1 e de 2 pontos). Também
verifica-se um desnivel para pessoas que tem mesma formacdo ou seja 0sS
colaboradores que trabalham a nivel da sede do banco tem uma tabela salarial

diferente dos estdo nas agéncias, ndo se verifica a equidade interna na instituicao.
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B citagdes W%

Equidade Interna

100
65
30
, 0,15 0,23 0,15 0 0
. H .
muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito

Gréfico 8: Equidade Interna

Condices de Trabalho, seguranca e saude.

Jornada de trabalho:

No que diz respeito a aspectos de jornada de trabalho a maior parte dos inquiridos

estdo moderadamente satisfeitos pois, cerca de 58,8% deram uma classificacdo

positiva ou seja, ndo estdo insatisfeito com a jornada de trabalho mas, ainda ha que

se melhorar uma vez que, desses 58,8%, cerca de 43% deram uma classificagcdo

média.
Jornada de Trabalho
B citagdes W%
100
28
20
2 l043 1 >
0,31 0,03 , 0,15 0,08
o 2 -0t
muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito
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Grafico 9: Jornada de Trabalho

Ambiente de Trabalho:
Em relacdo a este factor os inquiridos entendem que a instituicdo esta preocupada
em proporcionar um ambiente agradavel para a execucgdo das suas tarefas, cerca de

45% citaram a classificagdo méxima, o correspondente a 29 dos inquiridos.

Ambiente de Trabalho

B citagdes W%

100

29
10 15 10
1 0,02 . 0,15 - 0,23 . 0,15 I 0,45
muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito  insatisfeito  satisfeito satisfeito

Gréafico 10: Ambiente de Trabalho

Materiais e Equipamentos:

Em relag&o a disposigéo e distribuicdo dos materiais e equipamentos de trabalho, os
inquiridos estdo moderadamente satisfeitos, 5 dos inquiridos, o correspondente a
8% deram a classificacdo de 2 pontos; 30 dos inquiridos deram a classificagdo de 3
pontos o correspondente a 46%; 10 dos inquiridos deram a classificacdo de 4 pontos
0 que corresponde 15% e 20 dos inquiridos deram a classificagdo maxima o que

corresponde a 35%.
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Materiais e Equipamentos

100

30
20
0 0 0,08 0,46 0,15 . 0,31
— |
muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito insatisfeito  satisfeito satisfeito

Gréfico 11: Materiais e Equipamento

Em suma factor favoravel, considerado um dos mais satisfatérios, sobretudo no que se
refere a0 ambiente fisico de trabalho; a empresa garante aos trabalhadores a seguranca
individual e colectiva, ha uma clara igualdade na distribuicdo das tarefas. De acordo com 0s
inquiridos, a instituicdo reconhece o impacto negativo que as doencas como a malaria,
tuberculose, célera e HIV/Sida tem na sociedade em geral e nos trabalhadores em
particular. Para melhor se preparar e prevenir dos efeitos dessas doencas o BPC criou uma

politica de salde.

Por politica de salde entende-se todo tipo de iniciativa que directa ou indirectamente
preocupa-se em prevenir os riscos profissionais e promover a salde e o bem-estar dos
trabalhadores. Esta politica tem como principal objectivo informar, educar e
consciencializar os colaboradores do BPC a cerca de doencas para além do incentivo a
higiene e a pratica de actividades desportivas em prol da salde.

A politica de saude tem como principal enfoque:

e Desenvolver um sistema de higiene e seguranca no trabalho;

e Melhorar o ambiente fisico e social no trabalho;
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o Desenvolver accdes de prevencédo de doencas;
e Promover estilos de vida saudaveis, e

e Planear actividades e programas sociais e de bem-estar.

Beneficios da politica de satude
e Essa politica garante assisténcia médica e medicamentosa para os colaboradores e

seus dependentes directos;

Em particular para os colaboradores seropositivos o banco assegura:
e Assegura que o emprego do colaborador na instituicdo esteja protegido;
e Impede a discriminacdo do colaborador seropositivo pelos colegas;
e Financia o tratamento e subsidia a dieta alimentar dos colaboradores que nao
reinem condicdes para suportar as despesas de dieta equilibrada;
e Permite que o colaborador seja dispensado para as suas consultas regulares sempre

que for necessario.

Uso e desenvolvimento de capacidades.
= Autonomia:
No que concerne a autonomia na execugdo das tarefas os inquiridos estdo
moderadamente satisfeitos. Das diversas respostas dadas nenhuma deu uma
classificacdo insatisfatoria, cerca de 23% deram a classificacdo média de 3 pontos,
31% deram a classificagdo de 4 pontos e os restantes 30 inquiridos o que

corresponde a 46% deram a classificagdo maxima.
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Autonomia

B citagdes W%
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L5 20
0 0 0 0 [ REE .0,31 0,46

muito pouco pouco satisfeito muito
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito

100

Total

Grafico 12: Autonomia

Identidade da Tarefa:

Em relacdo a identidade da tarefa ha uma satisfagdo moderada dos trabalhadores do

banco o que significa que h&d uma orientacdo clara sobre as actividades a

desempenhar por cada colaborado, apenas 23% dos inquiridos deram uma

classificacdo insatisfatoria (1 e 2 pontos respectivamente).

Identidade da Tarefa

B citagdes W%

20
5 10 10 10
0,08 0,15 . 0,31 0,15 0,15
T || || ||
muito pouco pouco satisfeito muito
insatisfeito  insatisfeito satisfeito satisfeito

100

Total

Gréfico 13: ldentidade da Tarefa
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» Variedade de Tarefas:
No que diz respeito a variedade de tarefa verifica-se uma clara satisfacdo por parte
dos trabalhadores do banco. Cerca de 69% deram uma classificacdo positiva acima

da média.

Variedade de Tarefas

B citagdes W%

100

25

20 20
0 0 0 0 .0,31 .0,31 .0,38

muito pouco pouco satisfeito muito Total
insatisfeito insatisfeito  satisfeito satisfeito

Gréfico 14: Variedades de Tarefas

» Feedback:
Em relacdo ao feedback, os trabalhadores estdo moderadamente satisfeitos, o que
significa que obtém informacéo a cerca do seu trabalho e desempenho por parte dos
seus chefes directos, segundo os mesmos ha reunibes mensais que visam dar a

conhecer o desempenho do més anterior.
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Feedback
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Gréfico 15: Feedback

Em suma verifica-se uma satisfagdo moderada por parte dos trabalhadores do BPC no que
diz respeito a identidade das tarefas, valorizacdo do seu esforco e o trabalho que 0s mesmos
executam é de extrema importancia tanto no proprio trabalho assim como na sua vida em
particular. No que se refere ao grau de autonomia, verifica-se alguma independéncia na
execucdo de variadas tarefas estando os trabalhadores satisfeitos com as suas habilidades
individuais e informacdo acerca do seu desempenho. Os trabalhadores apenas ficam
satisfeitos com o ambiente de trabalho na medida em que as suas aspiracGes no que diz
respeito ao desenvolvimento das suas tarefas com elevada variedade, autonomia, identidade
aliadas a possibilidade de convivéncia de grupo e o estabelecimento de lacos de amizade

sdo consumadas.

Oportunidade de crescimento e seguranca.

= Possibilidade de Crescimento:
No que concerne a possibilidade de crescimento os trabalhadores deram uma classificagao
insatisfatoria onde cerca de 69% dos inquiridos consideram injusta a politica de promocéo

vigente na instituicéo.
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Possibilidade de Crescimento
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Grafico 16

Seguranca no Emprego:

Cerca de 77% sentem-se inseguros no emprego, onde mais que a metade dao a

classificacdo minima de 1 ponto conforme se ilustra no grafico a baixo.

Seguranca no Emprego

B citagdes W%
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Gréfico 17: Possibilidade de Crescimento
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Factor considerado desfavoravel pelo facto de haver uma barreira para ascensdo aos
determinados cargos embora reconhecer que existe no banco um plano de carreira, que
permite progressdo e crescimento porém essa possibilidade € restrita a um pequeno grupo.
Para um colaborador ascender a certos cargos, primeiro deve passar por uma formacéo nas
academias do BPC onde o ingresso € restrito dando primazia aos gerentes e outros quadros
de topo. Este aspecto tem influéncia na remuneragcdo na medida em que a mesma ndo esta
relacionada ao nivel que os colaboradores possuem mas sim a frequéncia desses cursos
ministrados nas academias de Banco é muito importante para a determinacdo da

remuneracao ou mudanca de carreira..

e) Integracao social na organizacao.
= |gualdade de Oportunidades:
De acordo com este indicador pode-se concluir que de um modo geral ao
ingressarem na instituigdo todos séo tratados da mesma maneira, cerca de 69% estéo
satisfeitos com as oportunidades que sdo oferecidas aos novos membros da

organizacao.

Igualdade de Oportunidades
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Gréfico 18: Igualdade de Oportunidades

= Relacionamentos entre colegas:
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O relacionamento entre colegas foi considerado favoravel pela, maioria dos
inquiridos, onde cerca de 69% deram a classificacdo acima da média ou seja, a

classificacdo de 4 e 5 pontos respectivamente.

Relacionamentos entre colegas
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Gréafico 19: Relacionamentos entre colegas

Em suma o factor integragdo social na organizacdo foi considerado satisfatério satisfatorio,
este factor inclui o item igualdade de oportunidades, relacionamento, a insatisfacdo esta
relacionada com a igualdade de oportunidade para o desenvolvimento profissional, a
inexisténcia da descriminacdo racial e /ou étnica, para além do apoio emocional que
permite ajudar na resolucdo de problemas sociais dos trabalhadores para tal existe em cada
agéncia do BPC uma figura de assistente de RH que serve como elo de ligagdo com RH a

nivel central, figura esta que deve ser escolhida pelos préprios trabalhadores.

) Constitucionalismo.
= Direitos Trabalhistas:
Analisando este indicador pode-se concluir que os trabalhadores do Banco estdo
insatisfeitos no que diz respeito ao cumprimento dos seus direitos, onde cerca de 77%
do total dos inquiridos ddo uma classificagdo negativa ou seja a classificacédo de 1 e 2

pontos na escala de 5 pontos.
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Direitos Trabalhistas
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Grafico 20: Direitos Trabalhistas

Privacidade Pessoal:

Em relagdo a privacidade estdo moderadamente satisfeitos, 14 dos inquiridos, o
correspondente a 22% deram a classificagdo minima de 1 ponto, 10 dos inquiridos,
0 correspondente a 15% deram a classificacdo de 2 pontos, 30 dos inquiridos, o
correspondente a 46% a classificacdo média de 3 pontos e 0s restantes 15% deram a

classificacdo de 4 e apenas um Unico inquirido deu a classificagdo méxima de 5

pontos.
Privacidade Pessoal
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Grafico 21: Privacidade Pessoal

Liberdade de Expresséao:

Os trabalhadores consideram que ndo ha espaco no Banco para exporem as suas

opinides pois, de acordo com os dados cerca de 58% dao uma classificacdo

negativa.
Liberdade de Expressao
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Gréfico 22: Liberdade de Expressdo

Normas e Rotinas:

Em relagdo a este indicador os trabalhadores de um modo geral ddo uma

classificacdo desfavoravel, mais que metade estdo insatisfeitos o correspondente a

54% que deram a classificagéo de 1 e 2 pontos respectivamente.
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Normas e Rotinas
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Grafico 23: Normas e Rotinas

Em suma, o factor foi considerado como sendo desfavoravel pois, ha violagdes constantes
da lei do trabalho tais como o subsidio de deslocacdo e localizacdo, despedimentos
arbitrarios sem nenhuma observancia a lei. Esses atropelos a lei podem estar associados de
um lado ao facto do BPC néo estar vinculado ao Acordo Colectivo do Trabalho. Os
inquiridos reconhecem existir no BPC um cddigo de conduta em estad em que esta explicito
0 comportamento que os colaboradores devem ter porém apenas é aplicado para 0s
colaboradores operacionais pois, ha constantes atropelos por parte dos superiores e nada a

estes acontece.

g) Trabalho e espaco Total de Vida.
= Papel Balanceado do Trabalho:
Em relacdo a este indicador, os trabalhadores de um modo geral estdo insatisfeitos
onde mais da metade dos inquiridos ou seja 77% deram a classificacdo de 1 e 2
pontos a qual esta abaixo da média.
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Papel Balanceado do Trabalho
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Gréfico 24: Papel Balanceado do Trabalho

Este factor, em geral, representa uma fonte de stress, decorrente do horario extenso e
irregular porém foi considerado desfavoravel pela maioria dos inquiridos.

N&do ha equilibrio moderado entre trabalho e o espaco total de vida ou seja com a vida
familiar e convivéncia social. Também ndo ha espacgo para a pratica de actividades culturais
e desportivas envolvendo os colaboradores de diversas agéncias bem como suas familias.

h) Relevancia social da vida no trabalho.
= Responsabilidade Social da Organizagao:
Em relacdo a este indicador, os trabalhadores estdo moderadamente satisfeitos,
cerca de 10 inquiridos, o correspondente a 15% deram a classificagdo minima, 15
dos inquiridos, correspondente a23% deram classificacdo de 2 pontos, 20 dos
inquiridos, correspondente a 31% deram a classificagdo de 3 pontos, 15 dos
inquiridos, o correspondentes 23% deram a classificacdo de 4 pontos e 0s restantes

5 a classificagdo maxima.

49



Responsabilidade Social da
Organizacao
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Gréfico 25: Responsabilidade Social da Organizacéo

» Imagem da Instituico:
Este indicador foi considerado satisfatorio pela maioria dos trabalhadores do Banco,

onde cerca 46% deram a classificacdo média e os restantes 54 a classificagdo acima

da media.
Imagem da Instituigao
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Grafico 26: Imagem da Instituigdo
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Este factor foi considerado favoravel pelo facto de, existir no BPC uma politica de
valorizacdo da imagem organizacional que faz com que os colaboradores reforcam uma
relagdo individuo-organizagdo fazendo com que contribuam para a construgdo e
manutencdo de uma boa imagem no ambiente interno e na comunidade onde actua. A maior
parte dos inquiridos orgulham-se pela responsabilidade social do banco na comunidade
porém, 0s mesmos contestam o facto de o BPC ndo dar beneficios sociais justos aos

proprios colaboradores tirando aspectos da politica de saude.

Resumo do Nivel de Satisfacdo com a QVT

Da andlise feita a cada critério de um modo geral chegou-se a conclusdo de que os mais
satisfatorios estdo relacionados com condicbes de seguranca e salde, uso de
desenvolvimento de capacidades, integracdo social na organizacdo e relevancia social da
vida no trabalho enquanto os restantes como o trabalho e espaco total de vida,
constitucionalismo, oportunidade de crescimento e seguranga no emprego e compensagdo

justa e adequada.
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Classificagao Média por Critério
B compensao Justa e Adequda
B Condigoes de Trabalho

B Uso e Desenvolvimento das
Capacidades

B Oportunidade de Crescimento e
Seguranca

 Constitucionalismo

m Integracdo Social na
Organizacao

Trabalho e Espaco Total de Vida

W Relevanvia Social da Vida no
Trabalho

Gréfico 27: Resumo do Nivel de Satisfacao

4.5. Estilos de Lideranga Predominantes

Para a andlise dos estilos de lideranca vigentes no Banco recorreu-se a um questionério de
preenchimento semi-autonomo o qual foi distribuido aos colaboradores de base e também o
mesmo foi distribuido aos lideres ou seja, coordenadores e gerentes a nivel das agéncias.
Para tal teve-se como suporte algumas teorias de lideranca tais como: estudos da
Universidade da Ohio State; a Grade Gerencial de Blake e Mouton; e a Teoria Situacional

de Hersey e Blanchard.

4.5.1. Estudos da Universidade da Ohio State

Tendo em consideracao esta teoria, observa-se na instituicdo a predominancia da estrutura
de iniciacdo pois, o lider esta mais preocupado com a organizacao do trabalho, as relagdes

do trabalho e com as proprias metas. Essa tendéncia dos lideres no banco é caracterizada
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pelo elevado indice de reclamac6es dos colaboradores, absenteismo e rotatividade elevada

aliado ao baixo nivel ou grau de satisfacdo dos colaboradores.

4.5.2. Grade Gerencial de Blake e Mouton

Para a avaliacdo do estilo de lideranga vigente na empresa, tendo como pressuposto basico
a grade que permite visualizar se o comportamento dos lideres é orientado para as tarefas
ou orientado para as pessoas, foram escolhidas de forma aleatoria 55 trabalhadores, 9
quadros médios e um quadro de topo, aos quais foram distribuidos questionarios
especificos.

Considerando os resultados apurados dos questionarios pode se concluir que os lideres do
banco situam-se no estilo Administracdo da Tarefa ou Autoritaria (9,1), onde ha maior
preocupacdo com a producao e pouca preocupacdo com dos colaboradores.

Essa tendéncia pode ser sustentada pela natureza do trabalho executado, que exige uma
qualidade maior e solu¢des em menos tempo o que faz com que os lideres tenham pouco
tempo para discutir de forma aberta as actividades a serem desenvolvidas, uma vez que a
urgéncia do trabalho é o factor determinante na maneira como 0s assuntos devem ser

conduzidos.

4.5.3. Teoria situacional de Hersey e Blanchard

Tendo como pressuposta esta teoria usou-se 0 mesmo questionario, a diferenca deve-se ao

facto de se ter usado uma variavel para medir a maturidade dos seguidores.

A variavel usada foi o tempo de permanéncia do seguidor na empresa. Tendo o inquirido

fornecido os anos de trabalho profissional na sua area de formagéo.

Da analise dos resultados apurados existe contradicdo relevante em relacdo ao postulado da
teoria. Os lideres devem apresentar um estilo de lideranca orientado para a tarefa ou
producdo no caso em que a maturidade do subordinado for menor, e a medida que a

maturidade vai aumentando os lideres vdao abandonando de forma gradual este tipo de
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orientacdo adoptando consequentemente um estilo orientado para as pessoas, isto é, ao
relacionamento. Mas para o caso do BPC o lider revela 0 mesmo comportamento para com

todos os colaboradores o que de certa forma traz frustragdo para os mais experientes.
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CAPITULO V
5. Concluséo e Recomendacdes

5.1. Conclusao

As vezes tem sido muito dificil obter uma compatibilizacdo dos anseios ou desejos
individuais com o0s objectivos ou metas almejadas pelas organizacbes empresariais,
sobretudo num mundo como o de hoje, onde a concorréncia é bastante maior,
caracterizando o processo de globalizacdo, o que faz com que os trabalhadores sejam
usados como uma variavel de ajuste no processo produtivo. Deste modo, é urgente procurar
um ponto de harmonia ou equilibrio dos dois intervenientes, isto &, os trabalhadores e os

empresarios no que concerne aos seus objectivos.

Esta pesquisa tinha como objectivo geral focalizar a relevancia dos estilos de lideranca
empresarial na melhoria da qualidade de vida no trabalho tendo chagado as seguintes
conclusdes:
» Nivel de satisfacdo tendo como pressuposto o0 modelo de Walton.

No que concerne ao nivel de satisfagdo dos colaboradores do BPC tendo como pressuposto
basico o0 modelo de R. Walton ndo é satisfatéria na medida em, muitos aspectos
considerados cruciais para uma melhor QVT estdo aquém das expectativas como 0s casos
da compensacdo que ndo € equitativa tanto ao nivel interno assim como externamente,
questbes relacionadas com o constitucionalismo relacionado com o ndo cumprimento da
legislacdo laboral, oportunidade de crescimento e seguranga no emprego, o trabalho e o

espaco total de vida.

= Significado da Qualidade de Vida na Optica dos Inquiridos
Para os inquiridos na presente pesquisa qualidade de vida no trabalho tem varios
significados pois, ao responder a questdo sobre o que significava QVT deram diversas
respostas, as quais podem ser repartida sem quatro dimensdes: biologia; psicologica; social

e organizacional.

55



Das quatro dimens@es acima referidas os inquiridos se identificam mais com as questdes de
ordem organizacional tendo sido mencionado por todos eles pelo menos uma questdo desta
dimensdo. Isto pode estar aliado ao facto de muitos dos aspectos que o compdem
constituirem objecto de inquietacdo para 0S mesmos ou seja, muitos dos aspectos desta

dimensdo ndo satisfazem os anseios e expectativas dos trabalhadores.

= Estilos de Lideranca predominantes
De um modo geral chegou-se a conclusdo de que no BPC predomina o estilo de lideranca
orientada para as tarefas uma vez que, de acordo com os inquiridos os lideres estdo mais
preocupados com o alcance das metas mesmo que estas sejam a custa ou sacrificio dos

direitos trabalhistas.

= Constatacdo das hipoteses
Do conjunto das hipoteses formuladas constatou-se algumas relacBes de grande interesse,
em relacdo as variaveis que foram estudadas na presente pesquisa.
A relacdo entre o estilo de lideranca orientada para as pessoas e a melhoria da qualidade de
vida no trabalho foi confirmada negativamente pois, os lideres estdo mais preocupados com
aspectos produtivos do que com orientacao para as pessoas 0 que, de certa forma influéncia
negativamente na melhoria da qualidade de vida no trabalho o que concorre para a reducao

do grau de satisfacao.

5.2. Recomendagdes

= Deve ser aposta do Banco a formacdo e treinamento dos lideres das equipas de
trabalho em relagbes humanas de modo a desenvolver nestes um novo estilo de
lideranca. Pois, os actuais lideres devem ter em mente que a qualidade de vida no
trabalho ¢ uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e
organizagOes empresariais, onde se destacam dois aspectos importantes: a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; e a
participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas que ocorrem no processo
de trabalho.
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Em relag&o as questdes de QVT considerados insatisfatorios recomenda-se:

Rever a sua politica salarial na medida em que mesmo dentro da prépria instituicao
h& uma disparidade para pessoas que fazem o mesmo tipo de trabalho e com a
mesma formagdo, tanto para os trabalhadores afectos a sede assim como nas

agéncias;

Deve ser preocupacdo do BPC o equilibrio entre o trabalho e o espaco total de vida
pois, a sobrecarga que os colaboradores estdo sujeitos faz com que as suas vidas a
nivel familiar e a convivéncia social estejam ameacadas o que a longo prazo podera
trazer consequéncias negativas para o banco, isso pode ser provado pelo elevado

nivel de stress acompanhado pelo alto indice de absenteismo e rotatividade.

No que diz respeito ao constitucionalismo o BPC deve cumprir integralmente o
estipulado na lei pois, as constantes transgressées que se tem verificado, de um lado
mancha a prépria imagem do banco. Para se evitar essas violacBes deveria ser
preocupacdo do BPC a elaboracdo de acordos de trabalho com os colaboradores de
modo a dar a esses alguma seguranga no emprego pois as violagdes constantes da lei

culminam em despedimentos arbitrarios.

Sugere-se ainda que de forma sistemética avalie a QVT, em periodos de tempo
predeterminados, procurando deste modo estabelecer os beneficios resultantes das
accOes de pesquisas anteriores, fazer constantemente uma monitoria dos resultados
obtidos e identificacdo de outros pontos importantes. Se ndo for feito um
acompanhamento adequado ao longo do tempo, as melhorias nédo serdo efectivas, e
por outro lado o simples facto de ouvir de forma sistematica o trabalhador, contribui

para gque este se sinta cada vez mais valorizado.
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7. ANEXO



Classificacao

Criterio 100 [200 [3.00 [4.00 [5.00 [|Minimo|Maximo | Media

1. Compensacdo Justa e adequada

Remuneracdo adequada 15.00 |30.00 |20.00 2.00 3.00 2.07
Equidade Externa 10.00 | 15.00 |20.00 |5.00 |5.00 |1.00 5.00 2.53
Equidade Interna 40.00 |10.00 | 15.00 | 10.00 1.00 4.00 2.08
2. Condicoes de Trabalho

Jornada de trabalho 2.00 5.00 10.00 | 20.00 | 28.00 | 1.00 5.00 4,03
Carga horaria 5.00 10.00 | 20.00 | 30.00 | 2.00 5.00 4,15
Ambiente fisico 1.00 |10.00 |15.00 | 10.00 | 29.00 | 1.00 5.00 3,86
Material e equipamentos 5.00 30.00 | 10.00 | 20.00 | 2.00 5.00 3,7
3. Uso e desenvolvimento das capacidades

Autonomia 15.00 | 20.00 | 30.00 | 3.00 5.00 4,23
Identidade de tarefa 5.00 10.00 | 20.00 | 10.00 | 20.00 | 1.00 5.00 3,46
Variedade de habilidade 20.00 | 20.00 | 25.00 | 3.00 5.00 4,08
Feedback 30.00 | 25.00 | 10.00 | 3.00 5.00 3,7

4. Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira 30.00 | 15.00 | 15.00 |5.00 1.00 4.00 2,00
Crescimento pessoal 25.00 | 35.00 |5.00 1.00 3.00 1,70
Seguranca de emprego 40.00 | 10.00 | 10.00 | 5.00 1.00 4.00 1.70
5. Constitucionismo

Direitos trabalhistas 20.00 | 30.00 |10.00 |5.00 1.00 4.00 2.00
Privacidade pessoal 14.00 | 10.00 | 30.00 | 10.00 | 1.00 | 1.00 5.00 2,60
Liberdade de expressao 30.00 | 15.00 | 20.00 1.00 3.00 1.18
Normas e rotinas 15.00 | 20.00 | 25.00 | 5.00 1.00 4.00 2.30
6. Integracao social na organizagio

Igualdade de oportunidades 20.00 | 30.00 | 15.00 | 3.00 5.00 3,92
Relacionamentos 10.00 | 25.00 | 10.00 | 20.00 | 2.00 5.00 3,62

7. Trabalho e espaco total de vida 1




Papel equilibrado no trabalho 30.00 | 20.00 | 15.00 1.00 3.00 1.77
Hora de entrada e saida 40.00 | 10.00 | 15.00 1.00 3.00 1.62
8. Relevancia social da vida no trabalho

Imagem da instituicao 30.00 | 15.00 | 20.00 | 3.00 5.00 3,84
Responsabilidade social da

organicao 10.00 | 15.00 | 20.00 | 15.00 | 5.00 |1.00 5.00 2,76
Responsabilidade  social ~ pelos

trabalho 20.00 10.00 | 15.00 | 20.00 | 1.00 5.00 3,23

Fonte: resultados do inquérito

Legenda:

1-muito insatisfeito
2-pouco insatisfeito
3-pouco satisfeito
4-satisfeito

5-muito satisfeito




ANEXO 02
Estilo de Lideranca Vigente no BPC

Subordinados Lideres
Acc0es desenvolvidas

Sim N&o Sim N&o
1.Ele estabelece politicas, regras e procedimentos 100% 100%
2.Ele providencia para que os horérios, as datas | 30% 70% 100%
limites sejam cumpridos
3.Ele comunica as metas e atribui¢Oes de trabalho 50% 50% 100%
4.Ele d& énfase em manter o horéario 60% 40% 100%
5.Ele recomenda as maneiras de melhorar o | 40% 60% 100%
desempenho
6.Ele d& énfase na necessidade de trabalho de | 50% 50% 100%
qualidade
7.Ele delega autoridade necessaria para realizacdo | 30% 70% 100%
de tarefas
8.Ele pressiona os subordinados a fim de se | 100% 100%
desempenharem de acordo com a capacidade
9.Ele busca maneiras mais eficientes de fazer as | 40% 60% 100%
coisas
10.Ele elogia e recompensa os empregados pelo | 30% 70% 60% 40%
bom desempenho
11.Ele mostra amizade e disposi¢éo para escutar 40% 60% 100%
12.Ele estd informado sobre as necessidades e | 30% 70% 50% 50%
interesses dos empregados
13.Ele encoraja a pratica de relagbes sociais no | 40% 60% 80% 20%
departamento
14.Ele mantém os empregados informados sobre o | 75% 25% 100%
departamento e a organizagao
15.Ele ajuda os membros a resolver problemas de | 50% 50% 100%
trabalho e conflitos interpessoais
16.Ele deixa as pessoas a vontade na sua presenca | 40% 60% 100%
17.Ele pede opinibes e sugestbes ao grupo 25% 75% 50% 50%
18.Ele da atengdo aos empregados novos ou que | 40% 60% 100%
sentem negligenciados
19.Ele explica as raz6es das suas decisdes 50% 50% 100%
20.Ele permite que os empregados trabalhem a sua | 30% 70% 40% 60%

maneira e no seu proprio ritmo




Universidade Eduardo Mondlane
Faculdade de Economia
Departamento de Gestdo

Curso de Licenciatura em Gestao

O presente questionario destina-se exclusivamente para a recolha de dados para fins
académicos, sendo por via disso confidencial.

Inquérito 1
PARTE |

Destinatario: Gerente de Recursos Humanos

Directrizes: 1.0s itens que se seguem descrevem diversos aspectos sobre o ambiente do
trabalho e condi¢bes oferecidas pela empresa.

2. Leia com atencdo, reflicta e responda de acordo com percep¢do que tem a cerca do
ambiente de trabalho.

N&o se esqueca: ndo existem respostas correctas nem erradas. Todas as respostas sao
correctas desde que correspondam ao que sente e pensa.

Accdes Desenvolvidas Sim | Ndo | Justificacdo/Exemplos

1. A empresa possui uma politica de
valorizacdo da sua imagem ?

2.A empresa possui alguma politica de
valorizacdo dos seus produtos e/ou servigos ?

3. Ha accBs na empresa que visam melhorar o
relacionamento com os trabalhadores ?

4.Incentiva-se o trabalho em grupo, cooperagédo
através da mudanca da cultura organizacional ?

5. A empresa oferece beneficios sociais
obrigatorios ?

6.A empresa cria oportunidade de lazer |,
pratica de actividades turisticas, desportivas e
culturais ?

7.A empresa possui um programa de
atendimento a familia dos trabalhadores e/ ou
colaboradores ?

8.Ha oportunidade de participacao dos
trabalhadores na tomada de de decisbes que
Ihes afectam?

9.0 critério de remuneracdo da empresa é
equitativo ?




10.A empresa possui  programas de
treinamento especificos ou cursos de formagéo
para desenvolvimento das capacidades e
competéncia dos trabalhadores ?

11.Ha na empresa oportunidade de crescimento
e desenvolvimento profissional ?

12.A  empresa possui um servico de
atendimento médico interno e/ou cotractado ?

13.A empresa oferce reifecbes aos seus
trabalhadores ?

14.E preocupacdo da empresa o equilibrio
entre o trabalho e a vida familiar do
trabalhador ?

15.Existe na empresa uma politica de
prevencdo de acidentes/seguranca no trabalho ?

PARTE Il

Caracterizacédo Geral da Empresa

Para o conhecimento da empresa no seu todo, na medida do possivel solicita-se
adicionalmente a disponibilizagdo da seguinte informagé&o:

1.Historial da empresa desde a criacdo até a data;

2.Capital social: —

3. Estrutura accionaria e departamental




Universidade Eduardo Mondlane
Faculdade de Economia
Departamento de Gestéo

Curso de Licenciatura em gestao

O presente inquérito destina-se exclusivamente para a recolha de dados para fins
académicos, € de caracter confidencial

Inqueérito 2.

Destinatarios: Colaboradores

Directrizes:

1.0s itens que se seguem descrevem diversos aspectos sobre o ambiente de trabalho.

2. Leia com atencdo e responda de acordo com a percepcdo que tem a cerca do seu
trabalho.

N&o se esqueca, ndo existem respostas correctas nem erradas. Todas sdo correctas desde
que correspondam ao que sente e pensa.
Dados pessoais:

1.1dade
18 -24 Anos ( ); 25-30 Anos ( ); 35 -45 Anos (), Acima de 45 anos

2.Estado Civil
Solteiro ( ); Casado ( ); Divorciado ( ), Outro ( )

3. Tempo de Servigo
Até 1 ano ( ); Entre 2-4 anos ( ); Entre 5-7 anos (), Entre 8-10 anos( )

4. Género
Masculino ( ), Feminino( )

5. Formacéa Escolar
Primario Completo ( ); Ensino Secundario Basico( ); Ensino Médio( ), Ensino Superior(

)

Para o preenchimento do inquérito, por favor utilize a seguinte escala:
1-Muito insatisfeito, 2-Pouco Insatisfeito, 3-Pouco satisfeito, 4- Satisfeito, e 5- Muito
satisfeito.




Critério/ Dimenséao

Condic0es de Trabalho

1. Higiene das instalagcdes de uso
pessoal

2.Segunca individual

3.Esforco e desgaste

4.lgualdade na distribuicdo de
tarefas

Obs.:

Compensacdao justa e adequada

1. Equilibrio entre salario e o
trabalho

2. Equilibrio salarial com o
mercado

3. Equilibrio salarial interno

Obs.:

Uso e desenvolvimento das
capacidades

1. Autonomia e auto-controle

2. Polivaléncia/ variedade de
tarefas

3. Complexidade das tarefas

4. Apoio do superior imediato

5. Retroinformacéo / feedback

Obs.

Oportunidade de crescimento
seguranga no emprego

1.Possibilidade de carreira e
crescimento profissional

2.Lideranca participativa

3. Igualdade de participagdo

4. Seguranga no emprego

Obs.




Integracdo social na empresa

1.Forma de tratamento pelo
superior

2.Relacionamento com colegas

3. Igualdade de tratamento

4. Encontros informais

5.Convivencia com colegas

Obs.

Constitucionalismo

1.Liberdade de expressdo

2.Privacidade

3.Cumprimento dos deveres

4.Existencia de regras pré-
estabelecida e divulgadas

Obs.

Trabalho e espaco total de vida

1. Actividades desportivas

2. Actividades culturais

3.Vida familiar

Obs.

Relevancia social da vida no
trabalho

1.Imagem da empresa

2.Responsabilidade social

3.Responsabilidade social pelos
Servigos

Adaptado de Martins:2007

PARTE Il
Percepcao e Praticas da Qualidade de vida no Trabalho por parte da Geréncia

Responda por favor as questfes que se seguem, tendo em conta a sua percep¢do. Resuma as
suas respostas em pontos breves ou palavras-chave.

1. O que representa para si Qualidade de Vida no Trabalho?




2. O departamento que dirige promove accOes de Qualidade de Vida no Trabalho?
Sim Né&o

3. Se respondeu afirmativamente a questdo 2, indique que accdes:

4. Se respondeu negativamente a questdo 2, que razBes levam a organizagdo a ndo
promover ac¢des de Qualidade de vida no Trabalho?

5. Se respondeu negativamente a questdo 2, em sua opinido que acc¢les de Qualidade
de Vida no Trabalho a organizacéo deveria promover junto aos trabalhadores?




Universidade Eduardo Mondlane
Faculdade de Economia
Departamento de Gestéo

Curso de Licenciatura em gestao

O presente inquérito destina-se exclusivamente para a recolha de dados para fins
académicos, é de caracter confidencial

Inquérito nimero3:
Identificacdo das ac¢Oes desenvolvidas pelos lideres

Destinatarios: lideres (Coordenadores e Gerentes)
Directrizes: os itens que seguem descrevem diversas ac¢des desenvolvidas pelos lideres na
direccdo da empresa. Por favor leia-os com atencdo, e indique se 0s mesmos se verificam

na empresa apresentando alguma justificacdo ou exemplos.

N&o se esqueca: ndo existem respostas correctas nem erradas. Todas sdo correctas desde
que correspondam ao que pensa ou sente. Responda sim ou néo:

Classificacéo
Acc0es desenvolvidas

Sim Nao

1. Estabelece politicas, regras e procedimentos

2. Providencia para que os horarios, as datas limites
sejam cumpridos

3. Comunica as metas e atribuicOes de trabalho

4 D& énfase em manter o horério

5.Recomenda as maneiras de melhorar o

desempenho

6. Da énfase na necessidade de trabalho de
qualidade

7. Delega autoridade necessaria para realizagcdo de
tarefas

8.Pressiona 0s subordinados a fim de se
desempenharem de acordo com a capacidade

9.Busca maneiras mais eficientes de fazer as coisas

10. Elogia e recompensa os empregados pelo bom

10



desempenho

11. Mostra amizade e disposi¢éo para escutar

12. Esta informado sobre as necessidades e
interesses dos empregados

13. Encoraja a pratica de relagbes sociais no
departamento

14. Mantém os empregados informados sobre o
departamento e a organizagao

15. Ajuda os membros a resolver problemas de
trabalho e conflitos interpessoais

16. Deixa as pessoas a vontade na sua presenca

17. Pede opinides e sugestdes ao grupo

18.Da atencdo aos empregados novos ou que
sentem negligenciados

19. Explica as razdes das suas decisbes

20. Permite que os empregados trabalhem a sua
maneira e no seu proprio ritmo

Adaptado de Raja: 2002
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Universidade Eduardo Mondlane
Faculdade de Economia
Departamento de Gestéo

Curso de Licenciatura em gestao

O presente inquérito destina-se exclusivamente para a recolha de dados para fins
académicos, é de caracter confidencial

Inquérito nimero 4:
Identificacdo das ac¢Oes desenvolvidas pelos lideres

Destinatarios: Subordinados (seguidores)

Directrizes: os itens que seguem descrevem diversas ac¢oes desenvolvidas pelos lideres na
direccdo da empresa. Por favor leia-0s com atencdo, e indique se 0s mesmos se verificam
na empresa apresentando alguma justificacdo ou exemplos.

N&o se esqueca: ndo existem respostas correctas nem erradas. Todas sdo correctas desde
que correspondam ao que pensa ou sente. Responda sim ou n&o:

Classificacao

Accoes desenvolvidas i _
Sim Nao

1.Ele estabelece politicas, regras e procedimentos

2.Ele providencia para que os horéarios, as datas
limites sejam cumpridos

3.Ele comunica as metas e atribuic6es de trabalho

4 .Ele da énfase em manter o horario

5.Ele recomenda as maneiras de melhorar o

desempenho

6.Ele da énfase na necessidade de trabalho de
qualidade

7.Ele delega autoridade necessaria para realizacdo
de tarefas

8.Ele pressiona os subordinados a fim de se
desempenharem de acordo com a capacidade

9.Ele busca maneiras mais eficientes de fazer as
coisas

10.Ele elogia e recompensa os empregados pelo
bom desempenho
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11.Ele mostra amizade e disposi¢ao para escutar

12.Ele estd informado sobre as necessidades e
interesses dos empregados

13.Ele encoraja a pratica de relagbes sociais no
departamento

14.Ele mantém os empregados informados sobre o
departamento e a organizacao

15.Ele ajuda os membros a resolver problemas de
trabalho e conflitos interpessoais

16.Ele deixa as pessoas a vontade na sua presenca

17.Ele pede opinides e sugestdes ao grupo

18.Ele da atencdo aos empregados novos ou que
sentem negligenciados

19.Ele explica as razdes das suas decisdes

20.Ele permite que os empregados trabalhem a sua
maneira e no seu proprio ritmo

Adaptado de Raja: 2002
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