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RESUMO
O presente trabalho de investigacdo tem como objetivo geral analisar as PRH
(Politicas de Recursos Humanos) e PQVT (Praticas de Qualidade de Vida no Trabalho)
no primeiro e maior banco de capital publico de Angola, BPC (Banco de Poupanca e

Credito), na percecdo dos colaboradores em cinco (5) direces.

Quanto aos objetivos especificos, delineados para os estudos foi de: identificar os
pontos mais importantes das PRH e PQVT, identificar os pontos fracos PRH e PQVT e
determinar os pontos mais criticos que devem ser priorizados em busca da melhoria das
PQVT. Numa visdo da perspetiva heuristica da psicologia humana metodologica, usou-
se 0 estudo de caso como fontes de investigacdo da pesquisa, e desta analogia a
investigagdo teve como carateristicas, ser particular, descritivo, indutiva e holistico, mas,
tendo como técnicas a observacdo direta, indireta, questionarios e o teste de consisténcia
interna ou alfa de cronbach.

O universo sdo cinco dire¢des: DRHF (Direcdo de recursos humanos e Formacédo),
DOP (Direcdo de Operagdes), DOQ (Direcdo de Organizacdo e Qualidade), DM,
(Direcdo de Marketing e Imagem) e por ultimo DRG (Dire¢do de Risco Global), no
sujeito de cento e cinquenta (150) colaboradores apenas sessenta e quatro (64)

participaram, e foi utilizada uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia.

Os resultados indicaram que dos sessenta e quatro (64) inquiridos, 28,57% estéo
satisfeitos com as PRH e PQVT no Banco de Poupanca Crédito e 71,42% estdo
insatisfeitos, de igual modo podemos considerar que as PRH e PQVT é uma das causas

da insatisfacdo ao nivel interno do Banco.

Palavras-Chave: Gestdo de recursos humanos, politicas, praticas de recursos

humanos, qualidade de vida no trabalho, BPC.
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ABSTRAT

The objective of this research is to analyze the human resources policies and practices of quality
of life at work (QLW) in parallel with HRPs (human resources policies) in the first and largest
bank of public capital of Angola, BPC, (Savings and Credit Bank), at the perception of its

employees in five (5) directions.

To achieve the objectives of these studies as: Identify the most important points of HRP and
PQWL,; ldentify the HRP and PQLW weaknesses and identify the most critical points that
should be prioritized in the pursuit of improved quality of life. in a perspective of the heuristic
perspective of the human methodological psychology the case study was used as sources of
research and from this analogy the research had as characteristics, of being particular;
descriptive; Inductive; Holistic, but having as observation techniques, questionnaire and the
internal consistency test or cronbach's alpha.

The universe is five directions: DRHF, (Human Resources and Training)); DO (Operations);
DOQ (Organization and Quality; DMI, (Marketing and Image) and finally DRG, (Global Risk)
in the subject of 150 employees only 64 participated, and a non-probabilistic sample was used

for convenience.

The results indicated that of 64 respondents 28.57% are satisfied with HRP and PQWL in the
BPC but 71.42% are dissatisfied, likewise we can consider that the PQLW in parallel with the

HRP is one of the causes associated with internal dissatisfaction process of BPC.

Keys works: Human resources management, policies, practices, quality of life at work, bank
BPC.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
vi



Gimenez Correia — As Politicas de Recursos Humanos e Praticas de Qualidade de Vida no Trabalho
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INTRODUCAO

O presente estudo tem como tema as politicas de recursos humanos e praticas de
qualidade de vida no Banco de Poupanca e crédito em Luanda/Angola. Consideramo-lo
como um estudo de caso, sabendo de antemdo que este tipo de estudos sdo meétodos
especificos de pesquisas de campo, sendo fendmenos a medida que ocorrem sem qualquer

interferéncia significativa do investigador (Freixo, 2009).

Quanto a pertinéncia do tema surgiu dos seguintes pontos: Primeiro por existir um
namero significativo de pessoas (clientes) insatisfeitas a nivel externo no que toca a
prestacdo de servigos baseando-se em relatorios, e publicacGes feitas pela consultora
Deloitte, revistas cientificas, jornais, e experiéncia vivida. Segundo por existirem indicios
de insatisfacdo a nivel interno que provieram de notas de campo. Terceiro por ser o maior
Banco de capital pablico e com maior nimero de clientes em Angola. Por ultimo, por
saber que hé poucas pesquisas sobre esta combinacdo entre as PRH e Praticas de QVT na
realidade atual dos colaboradores no banco BPC sobretudo, em instituicdes publicas.
Assim, de alguma forma, este trabalho pode contribuir para o desenvolvimento e

compreensdo desde fenémeno.

As politicas e praticas de RH visam buscar exceléncia no ambito organizacional,
muito embora se observe que estudos recentes tém considerado que na area da
psicossociologia das organizagcfes sobretudo, as praticas de QVT sdo fator competitivo
para vencer no mercado, ou seja, sao praticas que procuram valorizar as pessoas, pontos
que irdo ser abordados no primeiro capitulo. De modo geral, procuramos abordar de forma
sucinta pontos de divergéncia e convergéncia entre autores, sobre o tema em causa, pontos
estes onde se procura ir ao encontro de novos métodos ou, pelo menos préaticas de QVT
que véo na dire¢éo das necessidades dos colaboradores e, por conseguinte, com o objetivo
de aumento do desempenho das organizagoes.

Comecamos por estabelecer a pergunta de partida da investigacédo, ao saber. “Qual
a percecédo que os colaboradores do Banco de Poupanca e Crédito tém sobre as Politicas
de Recursos Humanos e Praticas de Qualidade de Vida no Trabalho?”. A partir desta
questdo tentar-se-4 compreender, se as praticas de QVT em paralelo com as politicas RH,
serdo 0s possiveis responsaveis ou uma das causas de insatisfacdo a nivel interno.

Questdes como estas irdo ser analisadas no presente trabalho, onde procuramos de forma

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
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sintetizada abordar as praticas de QVT no modelo adaptado por Fernandes, (1996) e
Detoni, (2001) obra original R. Walton, (1973), citado por Pedroso & Pilatti, (2009).

De forma resumida, o objetivo geral da pesquisa é analisar a percecdo dos
colaboradores sobre as politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no
trabalho no Banco de Poupanca e Crédito. Quanto aos objetivos especificos sdo
identificar os pontos mais importantes sobre as PRH e praticas de QVT no Banco BPC,;
identificar os pontos fracos nos termos de PRH e préticas de QVT no Banco de Poupanca
e Crédito e determinar os pontos mais criticos que devem ser priorizados na busca da
melhoria das PQVT.

Neste sentido dividimos o trabalho em quatro capitulos. Para o primeiro capitulo
sera feito um breve enquadramento teérico sobre a GRH, sua evolugdo, conceitos, bem
como, os diferentes papeis, levando em considera¢do a GRH em paises desenvolvidos, as
politicas e praticas de RH, e as diversas conce¢des que a QVT assume em paralelo com
a satisfacdo no trabalho. No mesmo capitulo faremos a analise de um quadro comparativo
entre os conceitos PRH e PQVT. Para o segundo capitulo sera feita uma abordagem breve
sobre o sistema financeiro angolano e, por conseguinte, a caracteriza¢cdo do banco BPC.
Este capitulo baseia-se em: Sekiou, L. et al, (2001), Moura, E., (2000); Dutra, (2001);
Alis, D., et al., (2012); Chiavenato, (2015), Camara, P., et al, (2013), ABANC, (2016),

entre outros.

No terceiro capitulo abordar-se-a a metodologia utilizada para ajudar a responder
aos objetivos tracados e a pergunta de partida referente a “percecéo dos colaboradores
sobre as PRH e préaticas de QVT”. No mesmo capitulo, sera abordado a justificativa
metodoldgica, a descri¢do da pesquisa que instrumentos foram utilizados e procedimentos
de recolha de dados baseando-se sempre em teorias abordadas por diversos autores e,
procurando conciliar com o caso de estudo. Este capitulo baseia-se, nomeadamente, em
autores como: Reis, F. L. (2010). De Souza, M., (2011, Clara, C. (2014), Bentasat., el al,
(1999), Coutinho & chaves, (2002), Quivy & Van Campenhoudt, (2013) et al.

O quarto e, ultimo capitulo, abordara a anélise e discussdo dos resultados, com o
intuito de responder a pergunta de partida e aos objetivos. Por fim, apresentaremos as
conclus@es englobando possiveis recomendagdes ou orienta¢bes do estudo. Pensamos que

estes resultados foram suficientes para responder & nossa investigacao e, ter uma percecao

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
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adequada da realidade do banco, sem generalizar os resultados devido a tipificacdo da
amostra, com um total de vinte e trés (23) dire¢bes do banco BPC, das quais cinco (5)
delas foram analisadas e correspondem ao nosso universo, o que levantou questdes para

0 presente.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
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CAPITULO I-ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. BREVE ABORDAGEM SOBRE A GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

1.1.1. - Origem e Evolugdo da GRH

Na segunda metade do século XIX, as entidades empregadoras tomaram
consciéncia dos problemas socias provocado pela industrializagdo em curso, e ofereceram
assisténcia aos trabalhadores para resolver os seus problemas pessoais, e foi assim que se
criou o lugar de «secretario do bem-estar» nas fabricas, mas com intuito de desencorajar
a formacdo de sindicatos. Surgem, pois, como 0s primeiros servicos especializados em
GRH, gestdo e a sua funcdo assenta principalmente, em gerir e controlar todos os
trabalhadores; os servicos de pessoal daquela época, desempenharam um papel
secundario um papel principalmente administrativo e disciplinar. Esta fungdo estava
destinada a evoluir até atingir o estatuto de parte integrante nas organiza¢@es do presente.
E esta evolucdo sobre a mudanca de paradigma dos RH que esté ilustrada no quadro 1
(Sekiou, L., et al, 2001, p.21)*.

! Sekiou, L., Blondin, L., Fabi, B., Bayad, M., Perettl, .M., Alis, D., Chevalier, F. (2001). Gestdo dos recursos humanos.
Lisboa: Instituto Piaget.p.55.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
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Quadro 1- A fungédo dos RH ao longo dos anos

Fase Evolucéo
Né&o existéncia formal da funcéo pessoal,
1) Recrutamento direto do pessoal pelo supervisor ou pela entidade patronal;
1850-1900 Confrontacdo com problemas social a revolugdo industrial;
Criacdo do cargo de secretario social nas fabricas na segunda metade o
século XIX.
Aparecimento formal da funcao “Pessoal” nas organizagoes;
Transformacao de secretariado sociais em servicos de pessoal (SP);
Atribuir estatutos secundarios aos SP;
) Tarefas dos SP: remuneracdo, aquisicdo e avaliacdo dos RH, relacbes com
1900-1940 os trabalhadores; . . -
SP trouxeram melhorias ao ambiente de trabalho e a satisfacdo das
necessidades dos trabalhadores;
Aumento das necessidades de SP na sequéncia dos estudos de Taylor e
Mayo.
Surgimento de atividade “Relagdes Industrial”;
(3) Crescimento de sindicalismo;
Expansé&o e restruturagdo da funcéo pessoal (FP);
1940-1960 ' — ———
Desenvolvimento das associa¢Ges de profissionais de RH;
Prioridade para formac&o e para beneficio sociais.
Amadurecimento da funcdo RH e da RI;
Diminuicdo do poder da atividade RI;
Incremento da legislacdo laboral e melhoria na qualidade de vida;
(4) Desenvolvimento da informética e do tratamento de salério;
1960-1980 Melhorias das competéncias dos gestores em matéria de RH;
Influéncia das ciéncias do comportamento no aperfeicoamento das
relacbes humanas;
Influéncia das abordagens sistematicas.
Atribuicdo de funcdo RH estatutos idénticos aos de outras funcbes da
organizacéo;
®) Gestdo de problemas laborais recentes: reformas, gestdo de carreira
1980-1990 motivacdo, emprego, produtividade, mudanga tecnoldgica, saude
seguranga.
Numerosos servicos especializados nas organizacoes.
(6) Periodo de discussao e de transformacdes das incumbentes da GRH,;
1990... Periodo de redefinicdo das competéncias dos responsaveis de GRH.

Fonte: Sekiou, L., et al, 2001.
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1.2. -CONCEITOS DE GESTAO DE RECURSO HUMANOS

A Gestdo de Recursos Humanos cuida da parte que diz respeito ao desenvolvimento das
pessoas pertencentes a organizacdo. Isto significa que ela cuida do seu desenvolvimento
como um todo e ndo apenas da remuneracao, da avaliacdo ou do treinamento das pessoas;
encarrega-se, especificamente de promover a integracdo do colaborador na organizacao,
por meio da coordenacdo de interesses entre a organizacao e o colaborador. (Reis, Dias
& Alves, 2015, p.66).

Assim, preocupagdes com a qualidade de vida no trabalho, melhoria do clima
organizacional, formacdo de uma cultura organizacional saudavel, relacionamento
interpessoal, sdo exemplos de atividades da administracdo de RH nas organizac@es. De
igual forma, assuntos como a planificacdo dos RH, gestdo dos conflitos organizacionais,
andlise sociotécnica, sociologia das organizagdes, psicologia social das organizacdes e
qualidade total entre outros, também sdo levados em consideracdo quando se deseja
analisar profundamente a GRH; isto permite o alcance do objetivo, de promover a

integracdo do colaborador na organizacéo. Reis, et al., (2015).

Moura, (2000), cita as principais abordagens tedricas surgidas a partir da
emergéncia do conceito de GRH da década oitenta foram consolidadas, por vérias

abordagens com objetivos comuns focados na gestao de pessoas.

Para Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas baseia-se no fato de que o desempenho
de uma organizacdo depende fortemente da contribuicdo das pessoas que a compde, da
forma como estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, também como sdo mantidas
num ambiente de trabalho comum com clima organizacional adequado, e como estdo
estruturados e organizados os RH de modo a habilita-los a exercer maior poder e liberdade
de decisdo levando a maior flexibilidade e a reacdo mais rapida aos requisitos mutaveis

do mercado.

Destas abordagem destacaram-se as; abordagem das melhores préaticas; foi
desenvolvidas para consolidar vantagem competitiva, tendo como itens principais: i)
plano de mercado de trabalho interno relativamente desenvolvidos (em matéria de
promogdes, treino e desenvolvimento individual de carreira); ii) sistema flexiveis da
organizacéo do trabalho; iii) pratica retributivas baseada no desempenho e/ou na aptiddes;

Iv) altos de trabalho de grupos e participagao dos colaboradores nas decisoes relacionadas
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com as tarefas; v) acordos de comunicacéo interna extenso. Moura, (2000) apud (pfeffer,
1994,1989).

Abordagem da perspetiva politica; a GP de uma organizacao seria a influéncia
politica de cada um dos grupos de interesses existente, esta abordagem foi desenvolvida
como focos: i) a quem pertence aos grupos de interesses; ii) quais sdo 0s seus interesses;
iii) que impacto tem esses interesses na GP; v) como adquirem poder e a influéncia se
transformam nos grupos dominantes. (Pfeffer, 1981) a diversidade dos objetivos entre o0s
membros da organizagédo tem origem tanto em fontes internas como externa. Abordagem
politica constitui uma forma melhor explicar o que acontece nas organizacdes. A divisao
do trabalho, as diferencas no acesso a informacéo as redes socias, as diferencas originadas
pelo processo normal de socializagéo e treino, bem como as influéncias do exterior da

organizacao constituem fontes primarias que geram objetivos que podem ser conflituosos.

Abordagem da qualidade de vida no trabalho; se distingue a si préprio como uma
série de esforco dirigidos para a satisfacdo de interesses, tanto dos colaboradores como
das organizacOes através da formulacdo e implementacdo de politicas e préaticas que
maximizem o desempenho da organizagcdo e, a0 mesmo tempo, o bem-estar dos
colaboradores. Dulebohn et al, (1995). Segundo Burstein (1987) citado por Moura,
(2000), abordagem QVT implica compromisso entre a gestdo tradicional dos RH e a
gestdo da linha, ou seja, enquanto que o gestor de RH estd numa posi¢do Unica para
assumir as responsabilidades primérias pelas reformas da produtividade e QVT, o0s
gestores de linha tém a maior influéncia no compromisso tanto na forca de trabalho como

da gestéo.

Abordagem da qualidade total; vela pela satisfacdo dos clientes, e prestacdo de
servicos que satisfazem os clientes, da énfase na melhoria continua dos processos de
trabalho, envolvendo um compromisso, e vela pelas equipas de trabalho, de forma
sintetizada estas quatros abordagens descrevem pontos de conciliagdo muito comuns,

guando as mesmas sao postas em praticas conforme ilustra o Quadro 2.
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Quadro 2- Pontos de conciliacdo das Abordagens tedrica da GRH

ABORDAGEM PRINCIPAIS ELEMENTOS DA GRH

Retribuicdes, partilha de informacdo, treino e
Melhores Praticas desenvolvimento, seguranga no emprego, recrutamento e
selecao.

Grupos de interesses, acesso a informagéo, socializacéo,

Perspetiva Politi P |
erspetiva Politica treino, divisdo do trabalho e conflitos.

RetribuicOes, rede de comunicagdo, desenvolvimento de
aptiddes, participacdo, envolvimento, compromisso,
relaces gestdo-empregados, satisfacao.

Qualidade de Vida no
Trabalho

Foco no cliente (treino), equipas de trabalho, melhoria

Qualidade Total . . . .
continua, envolvimento e compromisso. satisfacdo

Fonte: Moura, (2000.p.72-73)

A GRH igualmente consiste em criar politicas, processo, atividades de
recrutamento que implicam RH e destinam-se a otimizar a eficacia e o desempenho, por
parte dos individuos e da organizacdo (Sekiou et al., 2001, p. 26). Na mesma linha de
pensamento (Dutra, 2001) descreve que a gestdo compreende o estabelecimento de
condic@es de trabalho, a natureza das relag@es hierarquicas, o tipo de avaliacéo e controlo
dos resultados, as politicas em matéria de GP os objetivos, valores e a filosofia de gestdo
que o inspiram; e por Ultimo Dessler, (2005) reafirma que a GRH consiste na existéncia
de um processo de recrutamento e selecdo, de formagéo, de avaliacdo do desempenho e
de remuneracdo construido de forma a garantir a equidade entre os colaboradores,
atendendo também as suas preocupacdes ao nivel de salde e seguranca no trabalho e as

suas relacGes laborais.
1.1.2. — A GRH nos paises em desenvolvimento

A gestdo no seu conjunto, ndo é muito valorizada nos paises em desenvolvimento
e muita das vezes substituido por burocracia que tornas os colaboradores das organizagoes

pouco produtivo e pouco Util a sociedade; O exercicio da GRH desenvolve-se sobre o
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peso burocratico, em que todos o0s responsaveis hierarquicos tém que se confrontar com
as politicas instituidas pelo sistema, as organizacdes devem visar atingir os objetivos
definidos por programas centrais e as pessoas que dirigem este programa séo nomeados
politicamente. as decisGes tomadas por estas pessoas tém caracter politico; os dirigentes
de paises em desenvolvimento véao-se percebendo gradualmente, de que as suas praticas
de gestdo causaram, e ainda causam entraves aos processos dos respetivos paises, assim
incentiva cada vez o setor privado a exercer uma GRH idéntica a dos paises
desenvolvidos, percebem que o aumento da produtividade e da qualidade passa pela

aplicacdo de técnicas de gestdo moderna. Alis, D., et al., (2012).

Hoje a GRH centra-se no apoio aos seus clientes internos (gestores de linha) quer
como facilitadora, quer como repositdrio de técnicas e investimentos adequados que
auxiliem a conseguir elevados indices de motivacao e satisfacdo. Camara, P., Guerra, P.,
& Vicente, J. R. (2013).

1.1.3. - Objetivos da Gestao de Recursos Humanos

Objetivos da GRH consiste em potenciar a contribuicdo de cada individuo para a
competitividade da empresa, importa ter em conta a contribuigéo relativa de cadaum e a
diferente importancia estratégica das competéncias e dos interesses de cada um. (Cunha,
M.P. et al, 2012), p.76).

Quanto a Chiavenato, (1999), descreve os objetivos dos RH séo:
e Ajudar a organizagéo a alcancar os seus objetivos, metas e realizar a sua misséo;

e Proporcionar competitividade, através dos seus colaboradores que utilizam as

suas competéncias em prol das metas e objetivos delineados pela organizacao;

e Proporcionar a organizagdo colaboradores motivados e mais competentes,
através do reconhecimento do desempenho dos mesmos, com recurso a
recompensas simbdlicas e recompensas pecuniarias para aqueles que tiverem

melhor desempenho;

e Aumentar a autorrealizacdo e satisfacdo dos colaboradores no trabalho, através
da criacdo de um ambiente de trabalho que propicie a felicidade no seio dos

colaboradores para que estes sejam mais produtivos, apesar de que satisfagcdo
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pode ndo ser determinante para a produtividade, a verdade é que colaboradores

insatisfeitos tendem a desligar-se da organizacéo.

e Desenvolver e manter QVT, através da melhoria da relacdo com as chefias e das
condicdes de trabalho, tornando o local de trabalho um lugar atrativo; gerir a
mudanga, ha que saber lidar com as mudangas sociais, tecnoldgicas, economicas,

culturais e politicas, para contribui¢do do sucesso organizacional.
1.2. - POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

A revisdo de literatura deste ponto passara pela apresentacdo das PRH e préaticas em
contextos diferentes, partindo de conjeturas diversas, que ela é o cérebro de toda
operacionalizacdo em paralelo com préaticas de RH nas organizagdes, com intuito de

encontrar entendimento de diferentes autores.

A GRH passou a desempenhar um papel fundamental nas organizagdes para além
das PRH, é responsavel pelas demais areas da organizacao, como também pela elaboragédo
das estratégias que estejam em consonancia com 0s objetivos organizacionais (Becker,
et.al 1999). Quanto ao que concerne as de PRH estariamos a nos referir em recorrer em
diversas andlises estratégicas, e formas que as organizacfes procuram recorrer para lidar
com os seus colaboradores e por meio destas atingirem os seus objetivos. (Chiavenato,
1999).

Para Chiavenato, (2015), a formulacéo de politicas e praticas de RH integrada como
objetivo da organizacdo é a condicdo fundamental na busca de qualidade e exceléncia dos
servicos prestados, por conseguinte é permanente fazer uma analise dos pilares
fundamentalista da gestdo administrativa da estruturacdo das PRH, bem como de alguns
processos envolvidos; para 0 mesmo autor (2015), reforca dizendo que, as PRH procuram
conduzir aos seguintes resultados através de processos como: aumento do compromisso,
desenvolve competéncias, incrementa a coesao interna das atividades desenvolvidas na
organizacdo e aumenta a eficacia e eficiéncia organizacional de modo a melhor o
desempenho organizacional e o bem-estar do individuo e da sociedade. 0 mesmo descreve
que cada organizacéo desenvolve a sua PRH consoante a sua filosofia necessidades e deve

abranger os principais aspetos da organizagéo:
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e Politica de provisdo de RH: Através do qual ficaremos a saber quem ira trabalhar
na organizacgdo, ou seja, a politica indica-nos onde recrutar, fazer pesquisa de

mercado, e selecdo;

e Politica de aplicacdo de RH: concentram-se na funcdo que os RH irdo
desempenhar na organizacdo aquelo que as pessoas fardo na organizacéao, focam

em programa de integracdo; desenho de cargo; avaliacdo de desempenho;

e Politica de manutencdo de RH: estas politicas referem-se a estratégia de como
manter as pessoas na organizacdo, focando-se em remuneracdo; beneficios

socias; higiene e seguranca e relagdes sindicas;

e Politica de desenvolvimento de RH: consiste na forma de como preparar e
desenvolver as pessoas nas organizacbes com base em treinamento e

desenvolvimento;

e Politica de monotorizacdo RH: focaliza-se essencialmente em saber quem sdo,
quantos séo, o que fazem as pessoas na organizacdo, tendo em consideracdo o

sistema de informacdo; controlo e auditoria de pessoal.

De uma forma geral a GRH pode ser visualizada como um sistema, cujo processo
envolve cinco subsistemas interdependentes: o de previsdo, aplicacdo, manutencao,
desenvolvimento e finalmente monotorizacdo dos RH. Estas politicas devem ser
agrupadas e alinhadas internamente, de modo agregar uma mais-valia ao desempenho
organizacional, visto que a sua atuacdo em conjunto proporciona mais vantagens
competitiva do que, a sua aplicacdo individual. Em resposta destas politicas publicadas
em (1994) apud wood, (1999) citado por Wood jr. et al, (2011). descrevia que elas em
conjunto os seus resultados serdo maiores que a soma dos elementos individuais, 0 mesmo
reforca que as praticas individuais tém capacidade limitada para gerar vantagens
competitiva de forma isolada das outras préaticas sinérgicas.

Considerando ainda a importancia desempenhada pelas politicas e praticas de RH,
Caetano, & Vala, (2007). Refere que estas s@o condicionantes e condicionadas pelas
relaces que se estabelecem entre o individuo e a organizacdo, a partir da qual pode se
observar a criacdo de formas privilegiadas para alcancar as mudancgas organizacionais,

assumindo o individuo o papel de “produto e produtor”, ou seja, ajuda nas
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transformacdes, ao mesmo tempo em que é transformado por elas. Também refere que as
PRH, ao medir as relacbes entre capital e trabalho no interior da organizacdo,
desempenham um papel importante no processo de construgdo de identidade
organizacional. Dessa maneira, por meio da observagdo e analise das politicas explicitas
e implicitas adotada pelas organizacOes, € possivel entender e interpretar seus padrdes

culturais.

Segundo Chiavenato, (2015), as politicas situam o cddigo de valores éticos da
organizacdo que, através delas, governa suas relacBes com os colaboradores, acionistas
fornecedores etc. A partir da politica podem-se definir os procedimentos que irdo ser
implementados, que sdo curso de acdo predeterminados para orientar o desempenho das
operacdes e atividades, tendo-se em vista o objetivo da organizacdo. Os procedimentos
constituem uma espécie de plano permanente que serva para orientar as pessoas na
execucdo das suas tarefas dentro da organizacdo. No fundo, servem para guiar as pessoas
na realizacdo desses objetivos. Visa dar consisténcia a execucao da tarefa das atividades,
garantindo um tratamento equitativo para todos os participantes e um tratamento

uniforme para todas as situagoes.

Para Carvalho & Nascimento, (1997) observam que as diretrizes estdo subordinadas
a filosofia da organizacdo e devem apresentar um grau de flexibilidade, para poder
adaptar-se aos objetivos organizacionais, ambos reafirmam que as PRH séo influenciadas
pela filosofia e objetivos da organizacéo, além de ser dependentes de outros fatores como:
as relacfes de mercado, a influéncia que o estado exerce (politicas e a¢des socias); 0s
mesmos mencionam ainda que, por meio da definicdo das politicas e praticas de RH, as

organizagOes podem alcancar outros propositos entre eles:
1) Criar e adotar programas de incentivos com objetivo de manter o colaborador;

2) Permitir maior flexibilidade na contratagdo e administracdo dos seus RH,
facilitando e melhorando os processos de recrutamento, selecéo, treinamento e

avaliagdo dos colaboradores;
3) Adequar aadministragéo de cargos e salarios a dindmica do mercado de trabalho.

Porém continua a prevalecer que as PRH afetam o conhecimento, capacidade,

motivacdo, atitude, e 0 comportamento dos colaboradores, como também pode afetar o
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desempenho organizacional. Para Katou & Budhwar, (2007), existem um efeito direito
das PRH no desempenho organizacional, ou seja, existe uma relacdo causal entre as
PGRH e o desempenho organizacional, que nesta relagdo, ndo é necessaria existir uma
interdependéncia sinérgica das diferentes PRH, mas sim o efeito destas PRH que é aditivo
ao desempenho organizacional. Lambooij, et al., (2006). Concluem que as PRH podem
estar mais orientada para 0s interesses da organizacdo ou mais orientadas para 0s
interesses dos colaboradores, tudo dependendo da estratégia e objetivos preconizados
pela organizacdo, ou seja as PRH dependem de multiplo objetivos estabelecidos por
diferentes membros organizacionais, com preferéncia interesses, e crencas divergentes
que competem entre si e influéncia sobre as decisdes politica e estratégia que sdo

formuladas e implementadas.
1.2.1. — Préticas de gestdo de recursos humanos

Para o0 sucesso organizacional € necessario que haja envolvimento e
comprometimento de todos os colaboradores. Contudo, para que isso aconteca, as praticas
efetivas de GRH exigem maior rigor e qualidade na gestdo, bem como uma planificacédo
adequada desses mesmos recursos. E sabido que os colaboradores satisfeitos tém um
maior desempenho e comprometimento com o trabalho que constitui o principal indicador

de uma organizacdo eficaz. Reis, et al., (2015).

A definicdo de GRH como um conjunto de pratica € uma das conceptuais mais
populares pelo seu carater essencialmente normativo, esta abordagem decorre segundo
(Neves, 2002) de duas razbes fundamentais: i) a necessidade de conceptualizar um
conjunto de praticas diversificadas e os seus resultados obtidos através das pessoas, que
se constituem como fator de vantagem competitivo; ii) a necessidade de controlar os seus
efeitos na organizacgéo, ndo se podendo desagregar deste processo fatores como a cultura

e a estratégia organizacional.

A importancia e a necessidade de se conceptualizar a GRH como um conjunto de
praticas, advém do esforco de recorrer evidéncias empiricas que validassem a ideia de
que a sua presenca tinha impacto distintivo nas organizacgdes. Esta perspetiva é também
fruto de fatores contextuais como a influéncia de modelo de gestdo, encontramos nesta
abordagem a prevaléncia de uma logica quantitativa herdade das teorias organizacionais

tayloristas e burocraticas (Neves, 2002),
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A abordagem universalista da GRH assentou na ideia de que a utilizacdo de
determinantes praticas produzem um resultado claro e mensuravel na performance da
organizacao (Pfeffer, 1994), em especial aplicacdo de um conjunto de préaticas de GRH
que se denominaram de préticas de elevado envolvimento, esta abordagem influenciou
sobremaneira o conceito de GRH e a investigacao realizada neste campo, especialmente
porque colocou a GRH como um fator central de capacidades competitiva da organizacao
(Becker & Huselid, 1999).

N&o obstante, a investigacao realizada ndo suportou claramente a caracteristica da
universalidade MacDuffie, 1995) e outras abordagens ganharam maior énfase
nomeadamente abordagem contingencial e abordagem configuracional. Delery & Doty,
(1996), por exemplo testaram um conjunto de teoria em GRH estratégica no que se refere
& abordagem universalista, concluiram que algumas, mas nédo todas as préaticas de GRH
sd0 mais apropriadas sob certas objetivos estratégico do que outras, como no caso de
distribuicdo de lucro, gestdo de carreira interna, avaliacdo orientada para os resultados e
a participacdo, os autores descrevem que sdo condicdes necessarias a consisténcia das
praticas com a estratégia da organizacdo e a consisténcia intra-pratica; por exemplo
avaliacdo orientada para os resultados tera impacto se os indicadores de performance
estiverem disponiveis internamente, e se a organizacdo efetivamente compensar 0s
melhores resultados. Porém os autores encontraram evidencias empiricas de que a
organizacOes que adotaram sistemas de avaliagdo centrados em resultados obtiveram
maior impacto da GRH na performance financeira da organizacao, quando a sua estratégia
era exploratoria face aos outros que adotaram por exemplo uma estratégia defensiva,
conforme a tipologia posi¢Oes estratégica de Miles e Snow utilizada nesta anélise pelo
Delery & Doty,(1996). Um outro exemplo deste debate é analise de Wood, (1999) efetuou
a investigacdo realizada durante a década de noventa sobre a GRH e a performance
organizacional, realcou duas grandes abordagens deste tema, universalista, aquele que
procura identificar o conjunto de boas praticas que influenciardo positivamente a
performance organizacional (paradigma taylorista) e contingencial aquela que realca o
papel da adequacdo estratégico entre os sistemas de RH e a estratégia da organizacao.

Apesar de que neste momento as abordagens universalistas e contingenciais
parecem adversas, alguns investigadores que adotaram uma perspetiva micro, como por

exemplo Huselid, (1995), de uma forma mais critica Wood, (1999) encontraram alguns
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pontos de conciliacdo destas duas abordagens referindo que algumas praticas de GRH sao
sempre melhores que outras e que todas organizacdes deverdo adotar estas boas praticas.

Insere-se nesta perspetiva por exemplo do trabalho de (apud Pfeffer, 1996) citado por

Moura, (2000), como ilustra o Quadro 3.

Quadro 3- Praticas para gerir as pessoas

PRATICAS DE SUCESSO

MELHORES PRATICAS

1. Seguranga no emprego

1. Seguranga no emprego

2. Contratacdo seletiva do novo pessoal

3. Equipas auto-geridas e descentraliazacdo do processo de
decisdo como principios basicos de desenho organizacional

2. Selecdo e recrutamento

3. Salario elevado

4. Elevadas retribuigOes, em termos comparativo,
contigentes com o desempenho organizacional

4. Incentivo

5. Propriedade dos colaborados

5. Treino extensivo

6. Partilha de informagéo

6. destin¢do de estatuto e barreiras reduzidas incluindo
vestudrios, linguagem, organizagdo dos escritorios e
diferenca salariais entre todos os niveis

7. Participagdo e empowerment

8. Equipas e redesenho de posto

9. treino e fomento de aptiddes

7. Pertilha extensiva de informacdo financeira e do
desempenho através de toda a organizagdo

10. Igualitarismo simboalico

11. Medicdo de prética

Fonte: Moura (2000, p.49)

Para Dutra, (2001) existe também outros tipos de processos de gestdo baseando-se
essencialmente em dois pilares; as politicas e as préaticas; as politicas sdo o0s principios e
as diretrizes basicas que balizam as decisdes e comportamentos, ja as praticas concerne
em diversos tipos de procedimentos métodos e técnicas usadas para implementar as
decisdes, e também nortear as agdes dentro das organizacOes, relacionando-se com o
ambiente externo. Desse modo € preciso explicar e formalizar um modelo de gestdo que
engloba e centre suas acdes em ambos pilares; pois caso ndo seja facilmente percetivel
podera incorrer em muitos erros e equivocos na implementacdo dos processos. Deste
modo, o ideal para a gestdo de pessoas é que se define um modelo que comtemple

politicas e préticas.

Assim, sendo documentos, principios e diretrizes se mostram contraditorios quando
aplicados na prética, isto se da em funcdo da natureza do objeto da acdo, logo é muito

comum na GRH surgirem situagdes onde ha “uma enorme disparidade entre o formal e a
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pratica, quando ha situacbes em que se omitem principios, politicas e &s pratica

administrativa é exercida sem nenhuma explica¢do” Dutra, (2001).

1.3. - EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO DOS MODELOS TEORICOS E A SATISFACAO NO
TRABALHO

1.3.1. - Evolucéo de Qualidade de Vida no Trabalho

A QVT é um fator muito importante na determinacéo da satisfacdo do colaborador.
Na época de hoje, QVT tem grande significado e se for prejudicado isso vai afetar a
organizacdo de forma adversa. Portanto, a fim de se tornar colaboradores de elei¢do, bem
como a melhor organizacao para trabalhar, para cada organizacdo deve proporcionar uma
qualidade de vida saudavel de trabalho aos seus colaboradores. Programas de QVT
tornou-se importante no local de trabalho, pelas seguintes razfes: aumento da forca de
trabalho das mulheres; o aumento da procura de trabalho; a necessidade de competéncias
exigidas e melhoradas; incentivo de competitividade interna; retencdo; aumentar a

produtividade; e reduzir o absentismo.

QVT é a capacidade de gerir um conjunto de acdes
incluindo diagnostico, implementacdo de melhorias e
inovacOes administrativa, a tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura
organizacdo, com prioridade absoluta para o bem-estar das
pessoas da organizacdo. (Limongi, 2007, p.168).

A qualidade de vida tem sido estudada por diversas areas académica
nomeadamente, Psicologia, Sociologia, Economia, Medicina, Ciéncias Ambientais e
Engenharia. (Costanza, et al, 2007, p.267); Segundo Nascimento & Pessoa (2007) a QV
é um conceito multidimensional, com o qual se relaciona a saude, a educa¢éo, a economia,
a politica e o mundo em geral e apresenta alguma complexidade, uma vez que diverge em
termos culturais, de época para época e de acordo com cada individuo, o que pode ter
significado hoje, pode ndo ter amanhd o mesmo valor. Embora Leal, (2008) descreve-a
como a consequéncia da percecdo que cada um tem de si e do mundo podendo ser avaliada
segundo critérios como a educacdo, a formacdo de base, a atividade profissional do

individuo e as suas competéncias, entre outros.
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Numa linguagem mais holistica da abordagem QVT Nadler & Lawler, 1983, citado
por (Vasconcelos, 2001, p.23) sintetizam a evolucdo do conceito de QVT como ilustra o
Quadro 4.

Quadro 4- Evolucao do conceito QVT

Concecdo evolutiva da - .
Caracteristicas ou visao

QVT
1) QVT como uma variavel | Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
(1959 a 1972) melhorar a QVT para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional,
mas ao mesmo tempo, buscava- se trazer melhorias tanto
ao empregado como a dire¢&o.
Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
3) QVT como um método | produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como
(1972 a 1975) sinbnimo de grupos autonomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.
Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacGes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia industrial”
eram frequentemente ditos como ideais do movimento de
QVT.
Como panaceia (remédio universal) contra a competicao
5) QVT como tudo (1979 a | estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
1982) produtividade, problemas de queixas e outros
organizacionais.
No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passard de um “modismo” passageiro.

2) QVT como uma
abordagem (1969 a 1974)

4) QVT como um
movimento (1975 a 1980)

6) QVT como nada (futuro)

Fonte: Vasconcelos, 2001, p.23

O conceito QVT, embora tem diversidade de conceituacBes para varios autores e
organizagOes nas Ultimas décadas, ainda sucinta algumas incertezas quanto ao exato do
termo. (Tolfo, & Piccininni, 2001), para Westley, (1979), em concordancia com as ideias
de Walton (1973), afirma que o conceito QVT e aplicavel a diversas mudancas propostas
no ambiente de trabalho, € desta afirmacdo que resulta varias discussbes, Walton o
conceito QVT e muito mais abrangente do que:

i.  oobjetivo de uma serie de atos legislativos elaboradores no inicio do século XX,
tais como o nimero de hora diario e a compensagdo por lesdes decorrentes do

trabalho;
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ii.  os objetivos do movimento de padronizagdo das décadas trinta e quarenta, cuja
a énfase estava na seguranca no emprego e ganhos econdémicos para 0S

trabalhadores;

iii.  arelagdo existente entre a moral e produtividade, na ideia de que, a melhoria das

relagdes humanas proporcionaria a melhoria de ambos;

iv. qualquer tentativa de reforma nos anos sessenta, como as campanhas por
oportunidades iguais de trabalho e os numerosos planos para enriquecimento

financeiro do trabalhador pelo emprego.

A descricdo ou a mensuracdo da percecdo dos trabalhadores em relacdo a QVT
necessita da adocdo de determinado modelo, ou seja, os indicadores de QVT. Para
Limongi Franca et al, (2002) tais indicadores permitem uma clareza de critérios e

propiciam maior objetividade na avaliagdo e na definigdo de agdes.

Para Sission & Storey, (2000) a QVT é tida como a qualidade da relacdo entre
colaboradores e ambiente de trabalho total, a preocupacdo sobre o impacto do trabalho
sobre individual, bem como sobre a eficacia organizacional e a ideia de participacdo nos
problemas da organizacao e da tomada de decisdo. A QVT se refere ao nivel de felicidade
ou insatisfagdo com a carreira, aqueles que gostam de suas carreiras sdo estes que tém
uma elevada QVT, enquanto que aqueles que sdo infelizes ou cujas necessidades sao de
outra maneira ndo preenchidas a estes chamamos os de baixa QVT. Ash & Tourigny,
(1995) Definiram a QVT, como o bem-organizacdo geral; procura a eficacia
organizacional através do reforco da dignidade humana e crescimento. Assim, QVT pode
ser descrito como um processo de colaboracdo de gestédo do trabalho, o que contribui para
a satisfacdo geral do individuo e valorizacdo individual, bem como a eficacia
organizacional. Ela exige comprometimento dos colaboradores com a organizacéo e um
ambiente em que este compromisso pode florescer. Assim, a QVT é tdo abrangente que
inclui o trabalho de um individuo relacionado bem-estar e a medida em que experiéncias
de trabalho sdo gratificantes, cumprindo e desprovida de estresse e outras consequéncias

pessoais negativas. Gupta, & Hyde, (2016).

Sendo a realidade laboral extremamente diversificada, por um lado existem

oportunidade de desenvolvimento profissional e pessoal por outro as condi¢des de
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seguranca, autoestima e autorrealizacdo chegam a néo estar satisfeitas, € por este facto
que se diz que as profissdes em funcdo destas condi¢des oferecem maior ou menor QVT,
e as pessoas em funcdo das suas proprias experiéncias profissionais avaliam maior ou
menor qualidade de vida na envolvente laboral (Gonzalez et al, 1996), citado por Dias,
(2008). O mesmo se traduz nas literaturas que vao surgindo em contextos diferentes sobre
a concetualizacdo da QVT, diversos tem sido as suas defini¢bes, como Huang, et al,
(2007) afirma que a QVT exige condi¢des e um meio envolvente favoravel ao trabalho a
diversos estilos de vida, sendo eles identificados por quatro dimensdo: equilibrio entre
familia e trabalho, autorreconhecimento, compensacao e a supervisdo. Para conte (2003)
descreve que a QVT pode ser vista como uma gestao dindmica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgico e sdcio psicolégicos que podem afetar a cultura e renova o clima
organizacional, tendo impacto significativo no bem-estar dos colaboradores e na sua
produtividade, 0 mesmo acrescenta que a QVT proporciona o desenvolvimento humano,

produtividade empenho e satisfacao no trabalho.

Segundo Chiavenato, (2015) a QVT representa 0 grau em que 0s membros da
organizacao sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoas através de sua atividade
na organizacdo. A QVT envolve um conjunto de fatores como: a satisfacdo com o trabalho
executado, possibilidade de carreira, reconhecimento pelos resultados alcancados,
salarios, beneficios, relacionamento interno, ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, e
autonomia. A QVT envolve ndo somente aspetos intrinsecos do cargo, como todos
aspetos extrinsecos e contextuais. Ela afeta atitudes pessoas e comportamentos
importante para a produtividade como: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade e
flexibilidade a mudanca no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar. Na
mesma linha de pensamento Carayon & Smith, (2000) consideram que os efeitos dos
sistemas de trabalho nos individuos sdo assumidos por serem mediados pela carga de
stress fisico e metal; esses efeitos influenciam a QVT, o desempenho, a resisténcia fisica

e a salde.

Marson et al, (2011), a QVT ¢é criada e mantida através dos valores das
organizagfes, como respeito ao ser humano, a saude, a integridade moral fisica e
psicoldgica e aos direitos das pessoas. Por sua vez, a QVT poder ser vista como indicador
de qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito

estreitamente relacionado a satisfagdo dos colaboradores, quanto a sua capacidade
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produtiva em ambiente de trabalho seguro € de respeito mutuo, com oportunidades de
treinamento, aprendizagem e com equipamento e facilidade adequada para o desempenho
de suas fungdes. Pilatti & Bejarano, (2005), para 0os mesmos autores alguns conceitos
fundamentais a QVT:

e S&o participacdo dos colaboradores nas decisdes que afetam o desempenho de

suas fungdes;

e Restruturacdo de tarefas, estruturas e sistemas para que estas oferecam maior

liberdade e satisfacdo no trabalho;

e Sistemas de compensagdes que valorizem o trabalho de modo justo e de acordo

com desempenho;
e Adequacao do ambiente de trabalho as necessidades individuais do trabalhador;
e Satisfacdo com o trabalho.

As iniciativas de QVT tém dois objetivos: de um lado, aumentar a produtividade e
0 desempenho; de outro lado, € melhorar a QVT e a satisfacdo com o trabalho. Muitos
supdem que os dois objetivos estdo ligados: uma maneira direta de melhorar a
produtividade seria a melhoria das condicdes de trabalho e satisfacéo, porém, a satisfacdo
e a produtividade do colaborador ndo seguem necessariamente trajetos paralelo, isto ndo
significa que os dois objetivos sejam incompativeis, nem que sejam totalmente
independentes de um outro, sob determinadas circunstancias, melhorias nas condicdes de
trabalho contribuirdo com a produtividade. Para Srivastava & Kanpur, (2014), no seu
entender os objetivos de QVT servem para:

e Para aumentar da produtividade individual responsabilidade e compromisso;
e Para melhorar o trabalho em equipa e comunicacao;

e Para reduzir o stress na organizacdo com efeito nos colaboradores;

e Para melhorar a relagédo dentro e fora da organizacao;

e Para fornecer programas de desenvolvimento de RH adequado;
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e Para melhorar a satisfacdo no trabalho;
e Para reforcar aprendizagem continua no trabalho;
e Para melhorar processo de transi¢do na organizacao.

Segundo Bergeron (1996), Sekiou & Blondin (1996), citado por Detoni (2001) a
QVT consiste enfatiza uma abordagem mais humanista pela introdugdo de métodos
participativos, visando modificar um ou varios aspetos do meio envolvente de trabalho a
fim de criar uma situacdo mais favoravel ao colaborador na sua satisfacdo e
produtividade. Franca, (1997) citado por Vasconcelos, (2001) aborda a QVT como um
conjunto de ac¢Oes impostas pela organizagéo tais como implementacdo de melhorias,
inovacOes tecnolodgicas e a gestdo no ambiente de trabalho, onde a construcdo da QVT
decorre a partir do momento em que se comeca a olhar a organizacdo e as pessoas como

um todo.

A titulo de exemplo sobre os estudos de QVT temos 0s seguintes autores que

contribuiram com os seus trabalhos de investigacao:

Gupta, B., & Hyde, A. M. (2016). Estudaram os Fatores que afetam a Qualidade de
Vida no Trabalho entre académicos em 85 universidades de cidade de indore city, onde
identificaram fatores que contribuem para a satisfagdo no trabalho; como clima
organizacional, ambiente competitivo desafio, comprometimento organizacional,
trabalho de equipa, socializacdo e colaboradores saudaveis. Subramanian, & Saravanan,
(2012).

Nos seus estudos empiricos sobre Fatores que influenciam a QVT dos trabalhadores
do Banco comercial nas cidades Coimbatore e Tamilnadu india, descobriram que o0s
colaboradores estavam em ma QVT no local de trabalho e sugeriu que as empresas do
sector bancario deveriam prestar mais atencdo no sentido de levar as politicas internas e
na QVT aquando da sua implementacdo. Rose et al, (2006) investigaram a QVT
influéncia a carreira e o clima organizacional. Donaldson, S. et, al., (1999).

Depois de identificadas e estudadas as seguintes dimensdes da QVT passaram a ser
importante nas organizagOes: ambiente de trabalho, satisfacdo no trabalho qualidade de

seguranca e supervisao. Blackburn, & Bruce, (1989). Examinaram a QVT e satisfacdo no
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trabalho dos colaboradores municipais que trabalhavam em Nebraska Municipal Clerks
US; os resultados da analise fatorial produziram 12 dimensdes distintas de QVT: espaco
de vida; as relagOes de supervisdo; o tratamento como uma pessoa importante; uma
compensacdo adequada; seguranga e ambiente de trabalho saudavel; trabalhos
socialmente relevantes; os colaboradores envolvidos e informados; o desenvolvimento
das capacidades humanas; boas relacbes com colegas de trabalho; auséncia de estresse; o
constitucionalismo e variedade no trabalho. Os resultados dos 64 entrevistados, apenas
56% revelaram que a QVT era boa, ou seja, foram capazes de alcancar o equilibrio
satisfatorio. Estes resultados sugeriram que o local de trabalho municipal € um clima
altamente exigente, e a formacéo deve incluir competéncias em gestdo do tempo. Uma
relagdo significativa foi encontrada entre "compensacéo adequada e justa" e satisfacdo no
trabalho.

Outros contributos ou estudos feitos sobre a QVT revela que existem diversos
fatores influenciadores de QVT por modelos desenvolvidos por estes autores por
Gogoleva, Sorokin, & Efendiev, (2014); (Kandasamy & Ancheri, 2009); (Ramstad,
2009); (Huang, Lawler, & Lei, 2007); (Molleman & Broekhuis, 2001); (Ingelgard &
Norrgren, 2001); Werther, (1983); (Westley,1979); (Hackman & Oldham, 1975), e
(Walton, 1973).

1.3.2 - O Modelo de QVT Richard Walton (1973)

Conforme afirmam Pedroso & Pilatti, “Walton (1973), a insatisfa¢do no trabalho é
um problema que afeta a maioria dos colaboradores, independente de sua ocupacao. Esta
insatisfacdo é prejudicial tanto para o colaborador, como para as organizagdes. Com
efeito, os gestores por via de regra, buscam maneiras de a reduzir em todos os niveis da

organizacao.

N&do obstante, tal problematica é complexa, principalmente em virtude da
dificuldade de se isolar e identificar as causas responsaveis por afetar a QVT do
colaborador. Na ocasido, o termo QVT era utilizado para descrever os aspetos humanos
e ambientais influenciados pelas sociedades industriais, em funcdo dos avancos
tecnoldgicos, da produtividade e do crescimento econémico. Walton (1973) enfatiza que
as organizagdes enfocavam, ao invés da QVT, a “qualidade do produto e do resultado no

ambiente de trabalho”, ao passo que, até entdo, a QVT era vista como uma grandeza
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inversamente proporcional ao facturamento da organizacdo. Ao perceber que tal
correlacdo era errada, houve interesse, por parte das organizacGes, de restruturar a
natureza do trabalho, objetivando articular melhorias da QVT com a produtividade da

organizacéo; tivera, ainda, questdes sem resposta, como:

A QVT pode ser conceituada e mensurada? Quais sdo o0s critérios apropriados para
mensura-la e como estes critérios estdo interrelacionados? Se existe ou ndo uma relacao
dos critérios com a produtividade do colaborador? Estes critérios sdo modelos para todos
os tipos de trabalho? Estas questdes sdo pontos centrais e norteadores em pesquisas que
envolvem a “qualidade do produto e do resultado no ambiente de trabalho”, ¢ a propria

QVT (Walton, 1973).

O conceito de QVT ¢é amplo e abarca uma serie de leis que passaram a vigorar no
inicio do século XX dentre estas podem ser elencados a proibi¢do do trabalho infantil, a
jornada diria de trabalho de oito horas e jornada semanal de trabalho de quarenta horas

e 0 estabelecimento de condicdes de trabalho que minimizem o risco de acidentes.

Na década de setenta, o conceito de qualidade de vida no trabalho deveria abranger
os fatores que fomentaram tais movimentos em décadas anteriores. Deveria abranger,
também, fatores que simultaneamente contribuem com a satisfacdo do colaborador no
trabalho e a sua produtividade. Para Walton (1974), a QVT é presente a partir do momento
em que o colaborador atinge as suas metas, necessidades, aspiracdes e o senso de
responsabilidade social. Nessa perspetiva, estabelece categoria designada por “critérios”
que influenciam na QVT a examinar as inter-relacdes entre tais critérios. Para a avaliacao
dessa variavel, Walton descreve oito categorias; as categorias, por Walton denominadas
como “critérios”, ndo sao dispostas em ordem de prioridade, sendo atribuidas a cada uma
delas, a mesma importancia na QVT. Como descreve Pedroso & Pilatti (2009).
Adaptacéo de (Fernandes, 1996), e (Detoni, 2001), (Obra original em 1973):

1) Compensacao justa e adequada: envolve as relac6es entre o pagamento e fatores
do trabalho, como treinamento, responsabilidade e condi¢bes de trabalho.
Fatores como a oferta e procura do mercado, a média salarial de uma populacéo
e a participacdo nos lucros e resultados da empresa representam os indicadores
que determinam o qudo justo € o pagamento, os fatores de influéncia neste

critério sdo:
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a) Rendimento adequada: O rendimento deve estar inserido nos padrbes aceitaveis

da sociedade, de forma a suprir as necessidades do trabalhador;

b) b) Compensacgdo justa: 0 pagamento deve ser justo, isto é, se comparado com
outras empresas, ndo deve haver divergéncias significativas no pagamento para

mesmo o cargo e fungao.

2) Condicdes de trabalho: aborda as condigdes fisicas e a jornada de trabalho as
quais o trabalhador é submetido em seu emprego, 0s aspetos constituintes destes
fatores sdo: pagamento de horas extras para trabalhos que excedem a carga
horaria semanal prevista; condicdes de trabalho que diminuam o risco de
acidentes e propensdo as enfermidades; imposicdo de limites (maximo ou
minimo) de idade quando o trabalho pode ser prejudicial para determinada faixa

etaria.

3) Uso ou desenvolvimento de capacidades: apds a revolucdo industrial, o trabalho
passou a ser desmembrado em varias atividades. Dessa forma, os diferentes
postos de trabalho possuem niveis diferenciados no que diz respeito ao quanto o
trabalhador pode desenvolver as suas competéncias e conhecimentos, algumas
das qualidades necessarias ao desenvolvimento das competéncias e

conhecimentos como autonomia, polivaléncia, avaliacdo, reparticdo de tarefas.

4) Oportunidade de crescimento e seguranca: faz mencdo as oportunidades de
crescimento profissional do trabalhador, seja através de um enriquecimento
curricular ou uma promocao de cargo. Aborda também assuntos como seguranca

e estabilidade no trabalho.

5) Integracdo social na organizacdo: engloba os aspetos vinculados ao
relacionamento pessoal e autoestima no local de trabalho, os fatores de

influéncia deste critério séo:

a) Preconceito: aceitagdo do trabalhador e suas caracteristicas, competéncia sem

discriminacdo de raca, sexo, religido, nacionalidade, hdbitos ou aparéncia fisica;
b) Igualdade social: deve haver respeito mutuo entre os diferentes niveis

hierarquicos presentes na empresa;
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c) Troca de informacdes: os membros da organizacdo devem compartilhar, uns

com 0s outros, suas ideias e opinides pessoais.

6) Constitucionalismo: os membros de uma empresa sdo afetados pelas decisdes
tomadas, tais decisdes podem favorecer interesses pessoais na organizag&o.
Nessa perspetiva, deve haver o constitucionalismo para proteger o0s
trabalhadores de aces arbitrarias. Os elementos-chave do constitucionalismo na

empresa séo:

a) Privacidade: o trabalhador deve possuir o direito de privacidade pessoal, como

o sigilo de aspetos da vida pessoal e familiar;

b) Liberdade de expressdo: deve haver o direito de discordancia das visdes e
decisbes dos superiores da organizacdo, sem que haja qualquer forma de
repressao.

7) Trabalho e vida: as experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma
positiva ou negativa em outras esferas da vida, tais como o convivio familiar ou
social. A jornada de trabalho exaustiva e constantes mudancas de residéncia
podem constituir sérios problemas familiares. Se o trabalho ndo consome tanto
tempo e ndo proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador, em seu tempo

livre, pode realizar mais atividades de lazer na presenca de sua familia.

8) Relevancia social: a responsabilidade social praticada pela organizacdo é
percebida pelo colaborador, de forma a melhorar a sua autoestima. Dentre as
atividades de responsabilidade social, podem ser: minimizacdo da emissao de
poluentes, reaproveitamento do lixo, aliancas com paises desenvolvidos,

participacdo em programas de auxilio as populacdes de baixo rendimento.
1.3.3 - Modelo de QVT Hackman & Oldham (1975)

Nesta concegédo tedrica Hackman e Oldham (1975) sustentam que a QVT esta
centrada na positividade pessoal e no resultado do trabalho (motivagéo interna, satisfagcdo
no trabalho e qualidade no desempenho elevadas, absenteismo e rotatividade baixos) sdo
obtidos quando os trés estados psicologicos (significacdo percebida, responsabilidade
percebida, conhecimento dos resultados do trabalho) estdo presentes & um determinado
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trabalho. De acordo com Hackman e Oldham (1975), citado por Guedes, S.C (2009) tal

modelo apresenta cinco fatores basicos:

e Variedade de Competéncias: A execucdo de uma tarefa requer uma variedade de
atividades para sua execuc¢do, necessitando de pessoas com varias competéncias

e talentos;

e Identidade da Tarefa: O grau que a tarefa requer a execucdo de um trabalho,
concluido e identificavel, com resultados visiveis e acabados em sua

completude;

e Significancia da Tarefa: O quanto a tarefa tem impacto sobre a vida e trabalho

das pessoas, na organizag¢do ou no ambiente externo;

e Autonomia: O grau de liberdade substancial que a tarefa fornece ao individuo,

podendo programar o trabalho e os procedimentos na sua execucgao;

e Feedback: O grau em que o individuo recebe claras informacgdes sobre seu

desempenho por seus superiores e pela execu¢do de sua propria tarefa.

Goulart e Sampaio, (1999) destacam que o modelo foca a questdo do cargo,
conforme os fatores deslumbrados. Assim, € possivel se obter um resultado que reflete o

potencial motivacional de uma tarefa em funcéo de suas caracteristicas.
1.3.4 - Modelo de QVT Westley (1979)

e O Modelo de Westley, (1979) citado por Pedroso & Pilatti (2009) analisa a
Qualidade de Vida no Trabalho a partir de quatro indicadores fundamentais,

assim definidos:
e Econbmico: Equidade salarial,
e Politico: Sensacdo de estabilidade no emprego;
e Psicoldgico: Possibilidade de autorrealizacao;

e Sociologico: Participacdes nas decisdes de trabalho relacionada a execucédo de

tarefas e com a distribuicdo de responsabilidade na equipe.
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Goulart & Sampaio, (1999) afirmam que problemas como inseguranca e injustica
estdo presentes a séculos, e se explicam pela concentracdo de poder e lucros nas maos de
alguns, e ainda pela exploragéo da forca de trabalho, que foram suavizados com o0s
movimentos socialistas, mas que também contribuiram para o sentido do trabalho e do

préprio ser, ndo permitindo que o homem se realize através dele.
1.3.5. -Modelo de QVT Davis & Werther (1983)

Citado por Pedroso & Pilatti (2009). apud Davis & Werther, (1983); o modelo
proposto, classifica as exigéncias sobre o cargo tornando mais produtivo e satisfatorio a
partir dos elementos: organizacionais, comportamentais e ambientais nos termos de QVT.

Para uma analise mais detalhada Fernandes, (1996) descreve:

e Elementos organizacionais: a abordagem ¢ feita levando-se principalmente em
consideracdo a eficiéncia, sendo a especializacdo o foco da racionalizacdo do

trabalho.
Dentre os elementos de QVT associados a esse modelo esto:
v" Abordagem mecanicista: visa a identificacdo de cada tarefa em um cargo;

v" Fluxo de trabalho: O processo de producdo é determinante da sequéncia e

equilibrio entre os cargos, visando a eficiéncia;
v' Praticas de trabalho: como o individuo executa o trabalho.

o Elementos ambientais: envolvem as expectativas sociais, competéncias e

disponibilidades dos funcionarios.
Os elementos de QVT associados sdo:

v" Competéncias e disponibilidades do colaborador: visa o equilibrio entre as

exigéncias do cargo e as competéncias dos funcionarios;
v Expectativas sociais: visdo sobre os anseios da sociedade.
o Elementos comportamentais: descortina a necessidade de ndo apenas priorizar a

eficiéncia, mas também os atributos comportamentais do individuo.
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Sao fatores de QVT associados a esse elemento:

v Autonomia: visa proporcionar liberdade e responsabilidade pelo trabalho;
v Variedade: aplicar suas multiplas habilidades e capacidades;
v'Identidade da tarefa: apontar todo o processo de trabalho executado;

v’ Retro informacao: disponibilizar informacdes sobre o trabalho executado pelos

funcionarios.
1.3.6 - Satisfacédo no trabalho

A concecgéo dos modelos de QVT a sua perspetiva segundo autores como Walton,
R, (1973); Hackman & Oldham (1975); Westley (1979); Davis & Werther (1983) visa
a enfatizar a valorizacao no que toca a instigar satisfacdo dos colaboradores no trabalho;
satisfacdo este distinguida como é uma das componentes na gestdo, que mais tem
chamada atencdo em estudo de contexto organizacional nas Gltimas décadas, a que se
deve maior importancia a cada colaborador enquanto pessoa com necessidades, desejos e
expetativa, cabe aos responsaveis de RH das organizacGes garantir as condi¢des que
possa, proporcionar satisfacdo aos seus colaboradores, no sentido de se obter maior
produtividade, eficacia, empenho e envolvimento, bem como diminuir situacdo de
absentismo ou turnorver e até contribuir para a boa reputacdo externa da organizacdo
(Spector, 1997).

Para Brief & Weiss, (2002), consideram que existe dois tipos de abordagem sobre
a satisfacdo profissional: por lado fala-se da perspetiva de um julgamento do individuo,
baseado num julgamento avaliativo positivo ou negativo sobre a sua funcdo, ou sobre
uma situacdo especifica relacionada com a sua funcdo no local de trabalho; e por outro
sobre a perspetiva de uma atitude, estado interno expresso pela avaliacdo afetiva e ou
cognitiva de uma determinada funcdo, com um determinado grau de satisfacdo ou

insatisfacao.

De acordo com a definicdo de Kog, et al, (2014), a satisfacdo no trabalho é a
percecdo negativa ou positiva de um colaborador sobre o seu trabalho que tem sido

desenvolvido em situacOes internas ou externa.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
28



Gimenez Correia — As Politicas de Recursos Humanos e Praticas de Qualidade de Vida no Trabalho

Citado por ferreira et. al, (2011), os eventos ou as condi¢cdes que originam a
satisfacdo no trabalho traduzem-se em cinco fatores apud, Peird, (1994): o carater
intrinseco do trabalho, a remuneracéo, a promog&o, a seguranga do emprego e, por ultimo,
as condicOes de trabalho; no que diz respeito aos agentes, este autor refere a propria
pessoa, chefias, os colegas de trabalho os subordinados, a caracteristicas da organizacao

entre outros.

Para Ferreira, et., al, (2011), as conceptualiza¢Ges da satisfagdo no trabalho foram
definidas por diversos autores em contextos diferentes, sendo ele divida por dois grupos:
primeiro a satisfacdo como estado emocional, sentimentos, em segundo respostas afetivas

em relacdo ao trabalho, autores como:

Smith, Kendall e Hullin, (1969), definem como sendo sentimentos ou respostas
afetivas relativamente a espeto especificos da situacao laboral;

Crites, (1969), estado afetivo, no sentido do gostar ou ndo, em termos gerais, de

uma determinada situacdo relacionada com o seu trabalho;

Locke, (1976), estado emocional positivo que resulta da percecdo subjetiva das

experiéncias no trabalho por parte do colaborador;
Price e Mueller, (1986), orientagdo afetiva positiva para 0 emprego;
Muchinsky (1993), resposta emocional ou afetiva em relacéo ao trabalho;

Newstron e Davis, (1993), Conjunto de sentimentos e emocdes favoraveis ou

desfavoraveis resultantes da forma como os colaboradores consideram o seu trabalho.
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1.4- ANALISE COMPARATIVA SOBRE A
CONCETUALIZACAO DAS PRHE QVT

Quadro 5.Analise comparativa dos conceitos de PRH E QVT

Objetivos da Gestao de Recursos Humanos:
"consite em potenciar a contribuicdo de cada mdviduo para a compettividade da empresa; E ajudar a
organizacdo a alcancar os seus objetivos, metas e realizar a sua missao"
Cunha , M.P. et al, (2012) & Chiavenato, (1999)

POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

QUALDADE DE VIDA NO TRABALHO

sdo andlses estratégicas, e formas que as
organzacgdes procuram recorrer para lidar com
os seus cohboradores e por meio destas
atingirem o0s seus objetivos. (Chiavenato, 1999).

E criada ¢ mantida através dos valores das organizagdes,
como respeito ao ser humano, a satde, 4 integridade moral
fisica e psicologica e aos direitos das pessoas.
(Marson et al, 2011),

A s politicas situam o cédigo de valores éticos da
organizacdo que, através delas, governa suas
relagdes com os colaboradores, acionistas

fornecedores ete. (Chiavenato, (2015),

Tem como objectivo aumentar o compromisso, melhorar a
comunicacdo, a relagdo dentro ¢ fora da organizacio,
reforcar aprendizagem contitma e fornecer um programa de
RH. (Srivastava & Kanpur, 2014).

Existem um efeito direito das PRH no desempenho

organizacional, ou seja, existe uma relacdo causal

entre as PGRH e o desempenho organizacional,
(Katou & Budhwar, 2007)

Trata-se de um conceito relacionado a satisfacdo dos
funcionarios, quanto a sua capacidade produtiva em ambiente
de trabalho seguro é de respeito mituo, com oportunidades de

treinamento, aprendizagem e com equipamento e facilidade
adequada para o desempenho de suas funcdes.
(Pilatti & Bejarano, 2005),

Lambooij, et al., (2006). Concluem que as PRH

podem estar mais orientada para os mteresses da
organizacdo ou mais orientadas para os interesses
dos colaboradores, tudo dependendo da estratégia
¢ objetivos preconizados pela organizacio,

E vista como uma gestdo dindmica e contingencial de fatores
fisicos, tecnologico e psicologicos que podem afetar a cultura e
renova o clima organizacional, tendo como varidveis
colaboradores, produtividade, desenvolvimento humano, e
satisfagcdo no trabato. (Conte, 2003).

As praticas efectivas de GRH como desempenho
€ comprimisso constitui o principal indicador de

uma organizacdo eficaz.

(Reias, et al ., 2015).

E um conjunto de agdo impostas pelas organizacdes:
mplementacdo de melhoria , inovagdo e tecndlogia e gestio
do tempo, mas isto s6 decorre no momento em que
comecamos a olhar a organizagdo como um todo.
(Vasconcelos, 2001)

A gestio baseando-se dois pilares: politicas sdo
os principios ¢ as diretrizes basicas que balizam as
decisdes e comportamentos, ja as praticas sdo
diversos tipos de procedimentos métodos e
técnicas usadas para implementar as decisdese
nortear as agdes dentro das organizacdes,
relacionando-se com o ambiente externo
(Dutra, 2001)

QVT ¢ a capacidade de gerir um conjunto de acdes mcluindo
dignostico, implementacio de melhorias ¢ inovagdes
administrativa, a tecnologicas e estruturais no ambiente de
trabatho alnhada e construida na cultura organizagdo, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizacdo. (Limongi, 2007)

Fonte: Elaboracao propria adaptado aos conceitos de varios autores
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CAPITULO II-ENQUADRAMENTO TEORICO DA EVOLUCAO DO
SISTEMA FINANCEIRO ANGOLANO E CARACTERIZACAO DO BANCO
BPC

2.1 - EVOLUCAO HISTORICA DO SISTEMA FINANCEIRO
ANGOLANO

Segundo (Associacdo Angolana de Bancos (ABANC), 2016), adotou-se nos
primeiros anos de independéncia o modelo de dirigismo econdémico centrado no Estado,
em gue a atividade bancaria e seguradora eram monopélios do Estado. Desse modo, em
1976, um ano apo6s a independéncia nacional, foram criados o Banco Nacional de Angola,
através da Lei n° 69/76 de 5 de novembro, e 0 Banco Popular de Angola, através da Lei
n°70/76 de 5 de novembro, canalizando os ativos e passivos oriundos do Banco de Angola
e do Banco Comercial de Angola, que foram nacionalizados. Com a Lei n°® 4/78 de 25 de
fevereiro, a atividade bancéria passou a ser exclusivamente exercida pelos bancos do
Estado, pelo que se encerraram todos os bancos comerciais privados em funcionamento,

e as suas instalagdes foram utilizadas para a extensao da rede de balcGes do BNA.

A atividade seguradora foi monopolizada, com a criacdo de uma Gnica empresa
estatal, a Empresa Nacional de Seguros e Resseguros de Angola (ENSA) em 1978, e em
1981 as seguradoras e outras instituicdes de mutualidade entdo existentes foram
liquidadas e canalizadas para ENSA.

Prevalecia entdo o sistema de mono banco, em que o BNA desempenhava as
funcGes de banco central, banco comercial, banco emissor e caixa de Tesouro, sendo um
organismo da Administragdo Central do Estado, pela Lei n® 3/83 de 23 de maio, e 0 Banco
Popular de Angola era uma simples caixa de captacdo de poupancas particular, sem

exercer atividade de intermediacdo financeira, estando vedada de capacidade crediticia.

Com o desmoronar do bloco socialista em 1988 e a consequente rutura do modelo
de economia planificada e dirigida pelo Estado, no &mbito de periodo de transi¢éo entre
1987 e 1992 para a implantacdo da Il Republica, Angola deu inicio a uma reforma do
sector financeiro para a mobilizacdo dos recursos e estabilizacdo macroeconomica,

langando o Programa de Saneamento Econdmico e Financeiro (SEF), em 1988, que, de
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entre varias acgoes, objetivava a ado¢do do modelo de economia de mercado e de maior

abertura a iniciativa privada.

Nesta senda, foram feitas as primeiras negociagdes para integracdo em instituicoes
e organismos financeiros internacionais. Em 1987, teve lugar o primeiro reescalonamento
da divida externa de Angola no Clube de Paris e em 1989, Angola aderiu ao Fundo
Monetario Internacional (FMI) e ao Banco Internacional de Reconstrucdo e

Desenvolvimento (BIRD).

Em 1991, com as Leis n° 4/91 (Lei Organica do Banco Nacional de Angola) e n°
5/91 (Lei das InstituicBes Financeiras) ambas de 20 de abril, o quadro juridico e
econdmico da atividade bancaria foi alterado, com a ado¢do de um sistema bancério de
dois niveis, sendo o primeiro nivel ocupado pelo BNA, assumindo fungdes de banco
central, banco emissor, érgdo licenciador e supervisor do sistema financeiro, e o segundo
nivel ocupado pelos bancos comerciais e de investimento. Ao abrigo deste quadro
juridico, 0 BNA deu inicio a cessacao das atividades de banca comercial nesta altura. Este
momento marcou a abertura da atividade bancaria, que experimentou uma explosdo a
partir de 1991, antevendo-se as mudangas radicais no modelo de desenvolvimento
econdmico que seria adotado pelo pais em 1992, atraves da implantacdo da Il Republica:

e O Banco Popular de Angola passou a exercer funcdes de um banco universal,
mudando a sua designacdo para Banco de Poupanca e Crédito (BPC), através do
Decreto-Lei n° 47/91, de 16 de agosto;

e Constituicdo de novos bancos publicos, o Banco de Comércio e Industria (BClI),
pelo Decreto n°® 8-A/91 de 11 de marco e a Caixa de Crédito Agropecuario
(CCAP), criada em 16 de marco de 1991 e extinta em 26 de maio de 2000 por
graves problemas de solvabilidade;

e Com a autorizagdo do BNA, entraram em funcionamento sucursais de bancos
portugueses, nomeadamente, o Banco Totta & Acores (BTA) em abril de 1993,
0 Banco de Fomento Exterior (BFE) em julho de 1993, e o Banco Portugués do
Atlantico (BPA) em maio de 1994. Estes foram os primeiros bancos privados a
operar em Angola, agindo essencialmente em operacdes cambiais no mercado

secundario e no financiamento de algumas operacdes de investimento de medio
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e longos prazos, disponibilizando apoio técnico e financeiro ao investimento
direto em Angola, em particular ao investimento de empresas portuguesas para
fomentar o comércio entre Portugal e Angola. S8o hoje instituigdes financeiras
de direito angolano com as seguintes designac6es: Banco Caixa Geral e Totta de
Angola (BCGTA), Banco Fomento de Angola (BFA) e Banco Millennium
Angola (BMA), respetivamente.

Nos Ultimos anos, o sistema financeiro angolano cresceu em sofisticacao e robustez,
sob a supervisdo atenta dos reguladores, que tém introduzido mecanismos de controlo e
monitorizacdo do sistema que visam regular e proteger a atividade financeira. Hoje, o

sistema € caracterizado por:

e O sector bancario é composto por 23 bancos, dos quais 3 sdo bancos publicos (o
Banco de Desenvolvimento de Angola (BDA); Bancos de Poupanca e Crédito
(BPC) e o0 Banco de Comércio e Industria (BCl), e 7 sdo bancos privados com
controlo acionista exercido por bancos estrangeiros (com sede em Portugal,
Africa do Sul, Inglaterra) e 13 s&o bancos privados nacionais, enquanto existem
9 escritdrios de representacdo de institui¢bes financeiras bancarias com sede no

estrangeiro;

e O sector segurador angolano é composto por 10 companhias de seguros e 5

sociedades gestoras de fundos de pensdes;

e O sector financeiro ndo bancario ligado a moeda e crédito é composto por 70
casas de cambio, 3 sociedades de microcrédito e 1 sociedade prestadora de
servigos de pagamentos, estando 0s bancos comerciais autorizados a fazer

remessas para o exterior através da Western Union e Money Gram.

Desde o altimo trimestre de 2013, o BNA autorizou seis novos bancos a iniciar a
sua atividade no mercado nacional, nomeadamente, o Banco de Ativos e Crédito
(BACA), Banco Pungo Andongo (BPAN), Banco de Investimento Rural (BIR), Standard
Chartered Bank de Angola (SCBA), Banco Prestigio (BPR) e o Banco de Poupanca e
Promocao Habitacional (BPPH). (ABANC,2016).
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1.2.1 Distribuicdo da Rede Bancaria por Provincias

Figura 1-Distribuicdo da Banca Angolana
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37

Fonte: ABANC Total de Bancos 1736

Nota: A rede bancéria em 2014 € constituida por 1.741 agéncias. No entanto, na
distribuicdo geografica desta rede, contabilizou-se somente 1.736 agéncias, pois ndo foi
possivel obter a localizacdo de todos os pontos de atendimento existentes em territdrio
nacional. Fonte: ABANC.

1.2.2 Caracteristica do Banco BPC no sistema financeiro angolano

Distinguido em 2015 pela Feira Internacional de Luanda (FILDA), como premiacao
de melhor participacdo na Banca em Angola, com mais de sessenta anos de experiéncia
0 Banco de Poupanca e Crédito, € o maior Banco de capital publico e com 75% fazem o
estado angolano como acionista maioritario, conquistou ja uma funcdo de lider na
expansdo dos servigos bancarios com uma quota de 16,8%, e 1° do ranking da banca
nacional por ativo, e tem como cliente algumas institui¢des publicas, como ministério, da
educacdo, saude, transporte, interior, cultura, desporto, entre outros, que sdo repartidos
para o Banco de Comercio e Industria (BCI) e o Banco de Fomento Angola (BFA), ou

seja, “todos os funcionario publico”.
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O Banco Comercial de Angola, SARL (BCA) tornou-se o primeiro banco de raiz a
abrir as suas portas em Angola, a 24 de janeiro de 1956. No principio teve a sua Sede
Administrativa em Lisboa, na Avenida Fontes Pereira de Melo, 19-2° e a sede social em
Luanda, na Rua Rainha Nzinga, onde atualmente se encontra a funcionar o Centro de
Imprensa Anibal de Melo. O BCA construiu a nova Sede em Luanda, inaugurado a 28 de

janeiro de 1967, por ocasido da comemoracao do seu 10° Aniversario.

O BPA passou a Banco de Poupanca e Crédito, SARL, através do Decreto n°. 47/91,
de 16 de agosto de 1991, do Conselho de Ministros da Republica de Angola.

1.2.2.1 O caso das direc6es em Estudos do Banco BPC
Gréafico 1. Organograma do Banco BPC
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Fonte: Relatério de Conta 2015, Banco BPC
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Com mais de vinte e trés (23) direcdes os balgdes centrais foi 0 escolhido para a
realizacdo da pesquisa, visto que é um unico balcdo cujo os colaboradores estdo em contacto
direto com os clientes, como ja aviamos citado acima em que os clientes estava insatisfeito com
a qualidade dos servicos prestado. Nao obstante este departamento acabou por ser excluido por
razdo profissional, mas foi-nos atribuido os departamentos de RHF; RG; OQ; OP e Ml tendo
como a particularidade de se adotar como uma amostragem por conveniéncia. E ndo por caso

extremo como previamos.

Atualmente o Banco BPC em processo de restruturagdo com, mas de 5200
colaboradores e 400 agéncias para um total de cliente superior a 2,2 milhdes, mas viu 0s
resultados liquidos a descerem em quase 7 % de 2014 para 2015, onde em 2016 o estado prevé

injetar capital.
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CAPITULO 11l METODOLOGIA

3.1. JUSTIFICATIVA METODOLOGICA

Neste capitulo descrever-se-a 0o enquadramento tedrico que define o campo de
investigacdo do trabalho em estudo, ou seja, a metodologia utilizada ou a mais adequada
para discutir, descrever, avaliar, e transformar a informacao preceptiva dos colaborados
do Banco BPC em matéria de PRH e praticas de QVT.

A investigacéo cientifica e a ciéncia sdo o resultado dessa atitude incessante do homem
de querer conhecer e dominar o mundo; através dela, foram-se encontradas solucdes para
0s problemas que continuamente surgiam e, ao mesmo tempo, foi-se acumulando um
corpo de conhecimento que é transmitido de geracdo e geracdo, chegou até aos nossos
dias. Clara, C (2014, p.4) apud Latorre et al., (1996).

Segundo Coutinho, (2014) a investigacdo € uma atividade de natureza cognitiva
que consiste num processo sistematico flexivel, é o objetivo de pesquisa que contribui
para explicar e compreender os fendmenos socias. E através da investigacio que se reflete
e problematizam os problemas nascidos na pratica, que se suscita o debate e se edificam

as ideias inovadoras.

Para Richardson, & Peres (1985), o0 método de pesquisa significa a escolha de
procedimentos sistematicos para a descricdo e explicacdo de fenbmenos. Esse processo
consiste em delimitar um problema, realizar observac@es e interpreta-las com base nas
relacBes encontradas; definido o objeto de estudo, o ponto de partida em qualquer
pesquisa € 0 seu objetivo, tracada a metodologia a ser utilizada, procede-se a recolha de
informacdes, posteriormente a este processo, os dados obtidos sdo comparados, e é

realizada a interpretacdo dos resultados, fundamentada em teorias existentes.

Uma investigacdo envolve sempre um problema, seja ele ou ndo, formalmente
esclarecido pelo investigador. De uma maneira geral, na investigagio que se adota uma
metodologia de cariz qualitativo, a formulagéo do problema faz-se via de regra numa fase
prévia, seja sob a forma de uma pergunta (interrogativa), seja sob forma de um objeto

geral (afirmacéo). (Coutinho, 2014).
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3.1.1 Propdsito do estudo

Publicados por empresas de auditoria revista cientifica e jornais, sobre o sector
bancério angolano, autores como De Souza, M., (2011) reafirmam que os estudos de casos
também poder ser feitos com base em observagoes, Jornais, publica¢des, dados recolhidos

e questionarios (como foi o caso do BPC).

Um estudo de caso consiste numa investigacdo de uma organizacdo ou de um grupo de
forma a responder as interrogacdes de um fenémeno ou um acontecimento. Reis, F. L,
(2010, p. 111).

Como qualquer investigacao tem como ponto de partida uma situacao problematica
e, que, por consequéncia, exige uma melhor compreenséo do fendémeno estudo. Reis, F.
(2010). Logo, adotamos, como problematica retratada segunda a autora Reis, (2010) os

seguintes pontos:

O primeiro por existir um namero significativo de pessoas (clientes) insatisfeitas a
nivel externo no que toca a prestacao de servigos baseando-se em relatorios, e publicacdes
feitas por empresas e jornais e experiéncia vivida. (a titulo de exemplo publicacédo de
estudos sobre a empresa de consultoria Deloitte em 2014 publicou um relatério sobre a
qualidade dos servigos e atendimento, baseada numa sondagem a particulares de 400

inquéritos a clientes de 16 Bancos num universo de 28 Bancos.

A primeira e a mais importante conclusao destes estudos é que cerca de um terco
dos inquiridos ndo estava satisfeito com a qualidade de servico, como causa da
insatisfacdo, sdo a morosidade e a qualidade de atendimento, a falta de disponibilidades
dos colaboradores e o tempo das operagdes. O que nos levantou questdes sobre a incluséo
do banco BPC nestes estudos, Revista exame, (2015)?, e fontes do “O Jornal O PAIS”
citado por José, D. em 3 de agosto de (2015) foi langada Bank Internet Mobile pelo BPC,
para facilitar os clientes nas suas operacdes, como consulta de saldos e pagamentos de
servigos, sem se deslocar e evitar enchentes nos balcdes do banco. Mesmo com o

lancamento destes servigos alguns clientes clamam por ma qualidade de servicos,

2 Revista exame. (2015). Banca em Andlise: Qualidade do servico em Andlise. Ed.9, p.30.
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provocando enchentes nos balcbes e falta de resposta a nivel interno. Em forma

observacdes diretas e indiretas, e experiéncia vidada, os servigos ndo surtiu efeitos.

Segundo por existir indicios de insatisfacdo a nivel interno que provieram de notas
de campo (aplicacdo de questionario). Indicios estes, que nos levaram a inducéo de que
as praticas de QVT em paralelo com as PRH no banco BPC também poderao ser uma das

causas da insatisfacdo a nivel.

Terceiro por ser o maior Banco de capital publico e com maior nimero de clientes

em Angola.

Quarto e, ultimo, por compreender que ha pouca pesquisa sobre esta combinacéao
entre &s PRH e Préaticas de QVT comparada com realidade atual dos colaboradores das

cincos dire¢des do banco BPC em Luanda.

O que de alguma forma esta problematica pode contribuir para o desenvolvimento

e compreensao desde fenémeno.

E foi a partir destas perspetivas que induzimos que realizar-se-a uma analise interna,
sobre o exercicio das praticas de QVT no BPC. Sendo o Banco BPC uma entidade que
aposta sobretudo numa politica de qualidade de servico, de qualidade de vida, e na
competéncia dos recursos humanos. Para melhor entendimento destas questdes houve a
necessidade de adotar o modelo de Richard Walton obra original, (1973), adaptado de
Fernandes, (1996) adaptado por Detoni, (2001) e citado por Pedro & Pilatti, (2009).

3.1.2 Tipo da pesquisa

Estando diante deste leque de afirmagdes e interrogacfes, o investigador deve
obrigar-se a escolher um fio condutor tdo claro quanto possivel, para que o seu trabalho
se estruture com coeréncia. Assim, torna-se necessario num processo de investigacdo
social, uma linha orientadora que assegure a dindmica e a organizacao do trabalho. Surge
entdo a pergunta de partida que sera ajuda fundamental (Quivy & Van Campenhoudt,
2013).

“Qual a percecdo que os colaboradores tém sobre as politicas de recursos e praticas

de qualidade de vida no trabalho do Banco de Poupanca e Credito?”
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A descricdo ou a mensuracdo da percecdo dos trabalhadores em relacdo a QVT
necessita da adocao de determinado modelo, ou seja, os indicadores de QVT. (Limongi,
F., 1996).

Neste contexto o tipo de pesquisa para o estudo do caso do BPC, incidiu-se sobre a
citacdo de Carmo & Ferreira (2008) apud Merriam (1988) resume-se que 0s estudos de
casos com carateristicas qualitativas tém como pontos: a particularidade porque se foca
num determinado acontecimento; descritivo porque o produto final é uma descricdo
“rica” do fenomeno que esté a ser estudado; heuristico porque conduz & compreensdo do
fendmeno em estudos; holistico porque tem em conta a realidade na sua globalidade; e
por Gltimo o indutivo, pois ha maioria dos caso estes estudos tém como base o raciocinio

indutivo.

O estudo de caso, afirma-se que € a estratégia mais utilizada quando se pretende
conhecer “como e porque”, o que leva a supor que o investigador detém escasso controlo
dos acontecimentos reias ou mesmo quando este € inexistente e, quando o campo de
investigacdo se concentra num fendmeno natural dentro de um contexto da vida real: i)
quando o investigador procura encontrar interacdes entre fatores relevantes proprio desta
entidade (BPC); ii) quando o objetivo é descrever ou analisar o fendmeno, a que se acede
diretamente de uma forma profunda e global; iii) quando o investigador pretende
apreender a dinamica do fenémeno do programa ou processo. O que nos levou a
questionar “como” sdo as praticas de QVT no banco BPC a nivel interno aplicando o

modelo de R.Walton” .Yin, (1993 e 2005).

Benbasat, et al., (1999) considera que o estudo de caso deve possuir certas
caracteristicas como: i) fendbmeno observado no seu ambiente natural; ii) dados recolhidos
utilizando diversos meios (observacao, direta e indireta). Coutinho & chaves, (2002)
reforcam com as mesmas ideias, afirmando que o estudo de caso recorre: i) a um ambiente
natural; ii) o investigador recorre a fontes multiplas de dados e métodos de recolha
diversificada: observacGes direta ou indireta, entrevista, questionarios, narrativos registos

de audio, video, diarios, cartas documentos entre outros.

Para Ponte, (2006) refere que 0 método de estudo de caso € um método especifico
de pesquisa de campo, estudos de campos sdo investigacdes de fendmenos a medidas que

ocorrem, sem qualquer interferéncia significativa do investigador.
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Coutinho & Chaves (2002), refere que quase tudo pode ser um caso, um individuo,
uma personagem, um pequeno grupo, uma comunidade ou mesmo uma nagao e uma

organizagdo. Da mesma forma, também se pode definir como sendo.

Uma investigacdo que assume como particularistica, isto, é que se debruca
deliberadamente sobre uma situacéo especifica que se supde ser unica ou especial, pelo
menos em certos aspetos, procurando descobrir o que ha nela de mais essencial e
caracteristico e desse modo contribuir para a compreensao global de um certo fendmeno
de interesse (Ponte, 2006, p.2).

Também podemos considerar que os estudos de casos tém a particularidade de

serem qualitativa, quantitativa e descritiva.

A abordagem qualitativa possibilita analisar aspetos subjetivos, como percecoes
dos individuos, compreensdo do contexto da organizacdo e dinamica das interacGes
grupais “conforme descreve 0 tema em estudo” Richardson & Peres (1985); muito
embora, ndo assumiremos esta investigagdo como sendo “somente qualitativa”, isto
porque, o modelo apresenta carateristicas metodologias mais holistica que investigacao

cientifica disp0e.

Veloso, (2007). Citado por Vélega, (2012, p.42). A investigacdo qualitativa €
essencialmente descritiva e tem como principal objetivo compreender os processos que
contribuem para um fendmeno ou para um acontecimento mais geral. A pesquisa
qualitativa tem como principais caracteristicas “a inducdo, a descoberta, a exploracdo, a
teoria / geracdo de hipoteses, o pesquisador como “instrumento” principal da recolha de

dados e a analise qualitativa”.

A investigacdo quantitativa constitui um processo sistematico de recolha de dados
observaveis e quantificaveis e é baseada na observacdo de fatos objetivos que existem
independentemente do investigador (Freixo, 2009). Baseando-se em variaveis
quantitativas, este tipo de investigagdo é mais abrangente e vai além da mera descrigédo
de dados permitindo retirar conclusdes significativas através da utilizagdo de técnicas
inferenciais. O método descritivo tem como principal objetivo caracterizar de forma
precisa as variaveis envolvidas num determinado acontecimento ou fenomeno. Logo

confirmamos que estamos perante a uma abordagem de indutiva com a populacéo alvo
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previamente estabelecida do Banco BPC, que a posterior responderdo os objetivos e a

pergunta de partida da investigacao.

Tratando-se de um estudo de caso, onde autores como (Coutinho & Chaves, 2002,
Ponte, 2006; e Yin 1993 e 2005) descrevem que o estudo de caso frequentemente usa
medidas qualitativa, tendem frequentemente se tomar numa perspetiva quantitativa,

preocupada com explorar, descrever e explicar fenémeno.

N&do obstante, é incorreto generalizar que os métodos quantitativos sdo
inadequados para pesquisa na area da gestdo. Como ela é uma ciéncia que envolve varios
campos do saber, como a economia, sociologia, contabilidade, filosofia, s6 para citar
algumas, existem casos em que esses métodos sao mais indicados. Ha de se observar as
peculiaridades de cada estudo a fim de adequar as ferramentas de investigagao ao objeto
estudado. (Gomes & Araujo, 2005).

3.1.3 Objetivos do estudo
3.1.3.1. Objetivo Geral da Pesquisa

e Analisar a perce¢do dos colaboradores sobre as politicas de recursos humanos e

praticas de qualidade de vida no trabalho no Banco BPC.
3.1.3.2 Objetivo Especifico

e ldentificar os pontos mais importantes sobre as praticas de Qualidade de Vida

no Trabalho no Banco BPC;
e ldentificar os pontos fracos nos termos de PRH e praticas de QVT no BPC;

e Determinar quais 0s pontos, mas criticos que devem ser priorizados em busca da
melhoria da PQVT.

3.1.4. Estratégia de investigacao

O desenho de investigacdo é o plano especifico para estudar um ou varios
problemas de investigagdo como procurar saber, “qual a perce¢do que os colaboradores
tém sobre as PRH e préticas de QVT no BPC?” Para responder a pergunta de partida e 0s

objetivos especificados foi utilizado Survey que é caracterizado por uma abordagem
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quantitativa, com intuito de omitir as opiniGes das pessoas por meio de questionario ou
entrevistas aos colaboradores do BPC, onde seréa feito um estudo profundo, mas néo téo
amplo devido a certos entraves que foram sucedendo na pesquisa, também se refere a um
tipo particular de pesquisa social empirica que inclui: opiniBes publicas, assuntos socias,
censos demograficos, mercado e epidemiologicos. (Vergara, 2012). Para May, (2004),

uma pesquisa do tipo survey pode ter uma das trés finalidades:

e Exploratdria: tem como objetivo proporcionar maior familiaridade como
0 problema, com vista a torna-lo mais explicito ou o aprimoramento de

ideias;

e Descritiva: tem como objetivo a descricdo das caracteristicas de

determinado fendmeno, ou o estabelecimento de variaveis;

e Explicativa: tem como preocupacdo central identificar os fatores que
determinam ou contribuem para a ocorréncia de determinados

fendmenos.

Como prova de confiabilidade deste questionario em estudo aplicou-se o método
de consisténcia interna ou alfa de cronbrach. Este método € um dos mais utilizados pelos
investigadores das ciéncias socias nos ultimos anos. Obtém-se calculando a média de
todos os coeficientes de correlacdo possiveis. Deste modo, mede-se a consisténcia interna
ou a correcdo dos itens ou repostas, globalmente e individualmente, onde o alfa de
cronbrach pode se calcular a partir da matriz variancia -covariancia obtido dos valores
dos itens. A diagonal da matriz contém a variancia de cada item; o resto da matriz

compreende a covariancia entre os pares de itens. (Moreira, 2007).

A férmula utilizada para calcular o alfa de cronbach para a nossa pesquisa baseou-
se em Carmer e Zeller (1988) apud citado por (Sampieri et al, 2006) é baseado na

variancia dos itens, aplicando a seguinte formula desenvolvida por J.Cronbach.

K Y Vi
x=——x[1-2—
K—-1 vt

oc= Alfa de cronbach (coeficiente)

K = é o nimero de itens (subperguntas da segunda secéo do questionério) (37)
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Y. Vi= é igual ao somatorio das variancias de cada pergunta que utiliza a mesma

escala. (1-muito insatisfeito; 2- insatisfeito; 3- moderado, 4- satisfeito, 5 muito satisfeito)
Vt= é igual variancia do total das perguntas por colaboradores (64)

O coeficiente assim obtido varia de 0.00 ndo fiabilidade a 1.00 fiabilidade perfeita.
Mas autores como Tavakol & Dennik, (2011) citam que a consisténcia interna pode ter
varias formas de interpretacdo onde; 0,91 ou mais, é excelente; 0,81 bom; 0,71 aceitavel,
0,61 questionavel; 0,51 pobre e menor a 0,51 inaceitavel.

3.1.4.1 Amostra

O universo, ou populacéo alvo da investigacdo representa a totalidade da populacéo
que se quer analisar. (Sarmento, 2008). Para a autora Reis, F., (2010), a populacéo- alvo
ou o universo alvo, designa-se pela totalidade dos individuos que possuem as mesmas
caracteristica ou partilham caracteristicas comuns, isto é toda a populacdo que o
investigador esta interessado em pesquisar. Seguindo a linha de pensamento destes
autores definimos como universo as vinte e trés (23) dire¢cdes do BPC, mas, foram cinco
destas direces como: DRHF; DOQ; DMI; DRG; DOP? com 150 colaboradores,

participaram 82 mais foram validados apenas 64 colaboradores.

Esta técnica baseou-se sobretudo no julgamento da DRHF e, ndo no nosso
julgamento como investigador, mas este julgamento é feito na escolha de modo
consciencioso ou ndo, ou seja, quem é incluido e excluido neste caso foram incluidas as
direcdes (DRHF; DOQ; DMI; DRG; DOP), e excluido a direcao de balgdes centrais de
Luanda. conforme ilustrava o grafico 1, os colaboradores a incluir nesta amostra foram
selecionados pela propria Direcdo de recursos humanos do Banco BPC, e ndo
propriamente por nds, mas, tinha como opg¢do a Direcdo do Balcdo central de Luanda,
sendo a direcdo que mais se enquadrava com o tema e, propoésito logo a légica de ser uma

amostra por conveniéncia e, ndo por amostra de caso extremos.

3.1.4.2 Locais de Pesquisa

3 Credencial do Banco BPC, Anexo. |
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Quanto aos locais da pesquisa realizou-se no edificio do BPC, piso 2, Av. Hoji ya
henda; DRHF; Largo do ambiente Rua major canhangulo. Edificio Baia, DOP; Rua
Kwame Nkrumabh, edificio imporéfrica. DOQ; DMI; e por ultimo DRG.

3.1.4.3 Instrumentos utilizados na recolha de dados

Os instrumentos usados na recolha de dados desta pesquisa, foram feitas com base
em dados primarios para Malhotra, (2004) sdo dados recolhidos pelo investigador com a
finalidade de resolver o problema de pesquisa, mediante aplicacdo de questionarios.
Severino, (2009) define questiondrio como um junto de questdes, sistematicamente
articuladas, que se destinam a levantar informacdes por parte de sujeitos envolvidos em
estudo, com finalidade de conhecer a opinido deles, as questdes devem ser pertinentes ao
objeto e claramente formuladas, de modo a serem compreendida pelos sujeitos evitando

duvidas, ambiguas e respostas laconicas.

Neste trabalho foi utilizado um questionario fechado conforme ilustra (Apéndice I),
sendo um modelo tedrico gque avalia a satisfacdo no ambiente interno do BPC em si e ndo
s, conforme afirma Pedroso & Pilatti, (2009, p.30%), logo houve a preocupagdo de
adaptar este questionario a realidade das politicas e préaticas internas ligada a QVT do

Banco BPC, para area de psicossociologia das organizaces.

O questionario utilizado na pesquisa foi dividido por duas seccdes. A 1° seccdo
contém dados relativos a situacdo do inquirido, com sete (7) perguntas e vinte oito (28)
subperguntas; a I1* seccdo dados relativo as praticas QVT em paralelo com as PRH,
contém trinta e sete (37) subperguntas; fazendo um total de dezoito (18) questdes e

sessenta e cinco (65) subperguntas, com um total de setenta e trés (73) subperguntas.
3.1.5.4 Procedimento para a recolha de dados

Inicialmente a partir de Lisboa/Portugal procedimentos procedam-se 0s contactos
0s contactos com os seguintes Bancos: BCI, BFA, BPC, s6 de instituicdo publica,
contactos estes feitos por telemovel, email, cartas abertas dirigidas aos RH dos respetivos
Bancos conforme ilustra (Apéndice, V,VII, VIII.) para agendar reunides e encontros a

fim de serem fornecido informacgdes sobre o estudo e explanar as caracteristicas do

4 Pedroso, B., & Pilatti, L. A. (2009). Notas sobre 0 modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton: Revista da
Faculdade de Educagéo Fisica da UNICAMP, 7(3).P.29-43.
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questionario que iria ser aplicado para a recolha de dados. Sendo recusados pelos trés

Bancos.

Como a insisténcia é sindénimo da teimosia, houve a necessidade de se deslocar para
Luanda/Angola e fazer a segunda tentativa com os mesmos procedimentos, e assim foi
obtida autorizacdo, por meio de uma credencial averbada no anexo 1, a mesma credencial
excluia automaticamente o departamento de Balcdo central de Luanda, que possivelmente

responderia a problemética do estudo de caso, apenas no Banco BPC.

Tendo o tempo como um dos indicadores mais importante na gestéo, distribui-se o
material pessoalmente imprimido, disponibilizou-se o site dos questionarios para 0s
respetivos responsaveis das direcdes, DRHF, DOQ, DMI, DRG e DOP, dados estes
recolhidos que possivelmente iriam responder a problemética definida do estudo de caso
do Banco BPC, os tratamentos de dados foram feitos a partir survio, Microsoft Excel e
SPSS.
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CAPITULO IV- ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1.ANALISE DOS RESULTADOS

Para a andlise e tratamento de dados destes estudos, foram traduzidos
estatisticamente pelo Survio, Excel e SPSS, produzidos em formatos de gréficos.
Participaram desta investigacdo um total de 64 colaboradores, com a média de idade de

33, 89 com idade minima de 20 anos € maxima 60 anos.

A primeira secdo descreve aspetos relacionados com dados dos inquiridos,
associado ao BPC; A segundo Secdo esta relacionados com questfes sobre &s praticas de
Qualidade de vida no trabalho em paralelo com as politicas de recursos humanos no
Banco BPC.

Gréfico 2. Distribuicao dos colaboradores do BPC por género.

1. Sexo

= Feminino-42 w Masculino-22

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

Em relacdo a questdo do género dos inquiridos no total de 64, como ilustra o grafico

2, com maior predominancia no sexo feminino com 66%, e homens 34%.
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Gréfico 3. Faixa etaria dos colaboradores do BPC

2. ldade

H 20-25 (4) m26-30(14) ®31-35(16)  m36-40(12)
m41-50 (13)  ®51-55 (4) W 56-60 (0) m Mais de 60 (1)

Fonte: Elaboracao propria, (2016)

A faixa etaria dos colaboradores do BPC, centra-se entre os 26 a 35 anos
representado 47%, 0s outros em conjunto representam 53%, tendo a faixa etaria dos 20-
25; 51-55; mais de 60 anos relativamente baixos, e 56-60 inexistente; o que no seu

conjunto geral representa uma média de 33,89 anos.

Gréfico 4. Distribuicao do estado civil dos colaboradores do BPC

3. Estado civil

= Solteiro(a)-24 = Casado (a)-33 = Divorciado(a)-1

Unido de Facto-5 = Vidvo (a)-1

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)
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O estado civil numa instituicdo bancaria pode ser, tdo importante, tanto na
perspetiva do BPC, em relacéo aos inquiridos 51% séo casados, 37% solteiros, 8% vivem

em unido de fato, 2 % vilvos e 2% divorciado.

Gréafico 5. Habilitacdes académicas dos colaboradores do BPC

4. Nivel de escolaridade

H Ensino Bésico-0

H Ensino Médio-14

M Licenciatura- 45

1 Pés Graduagdo-3

B MBA (Mestrado em Administragdo de
Negdcios em (PT)-0

B Mestrado-2

B Doutoramento-0

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

Relativamente ao nivel de escolaridade dos colaboradores do BPC, pode se verificar
no grafico 5, a maior dos inquiridos possui 0 grau académico de licenciatura com 70%, e
22% corresponde o ensino médio, 5% pds-graduacdo, 3 % mestrado, ao passo que, dos

64 inquiridos nenhum possui, o ensino basico, MBA e doutoramento.
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Gréfico 6. Anos de trabalho no Banco BPC

5. Ha quanto tempo trabalha no BPC?

5%  3%%

1 Ano-6 W 2-4 Anos-18 M 5-10 Anos-24 m 11-15 Anos-6
M 16-20 Anos-3 m 21-25 Anos-2 B 26-30 Anos-3 B 31-35 Anos-2

Fonte: Elaboracdo propria, (2016)

Segundo o gréfico 6, constata-se que 38% dos inquiridos estdo ha trabalhar a mais
de 5-10 anos no BPC, e 28% trabalham entre 2-4 anos, neste intervalo de 15 anos entre o
20-35 anos pode-se considerar que ha 10 colaboradores que trabalham a mais de 20 anos

que correspondem 16% dos inqueridos.

Gréfico 7. Tempo de ocupagéo a determinado cargo no BPC

6. A quanto tempo ocupa o cargo que exerce?

(74 14% m 1 Ano-9

\ M 2-4 Anos-28

® 5-10 Anos-16
11-15 Anos-5

B 16-20 Anos-4
1%
2%

H 26-30 Anos-1
0%

B 31-35 Anos-0

W 21-25 Anos-1

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)
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As pessoas trabalham nas organizagdes desempenhado um determinado cargo, em
geral, quando se pretende saber o que uma pessoa faz na organizacdo, pergunta-se qual é
0 cargo que desempenha? Com isto saberemos, 0 que as pessoas fazem na organizagao e
para obter a percecdo sobre o seu grau de importancia no nivel hierérquico. Para a
organizacgao, o cargo constitui a base da aplicacdo das pessoas nas tarefas organizacionais,
mas, para a pessoa, 0 cargo constitui uma maior fonte de expetativas e de motivacdo na

organizagéo. (Chiavenato, 1999)

Quanto ao tempo de ocupacgdo nos cargos no Banco BPC, cerca de 44% estdo a
mais de 2-4 anos a ocuparam 0 mesmo cargo, e 25% ja ocupam o cargo a mais de 5-10
anos, e no intervalo de 19 anos entre 11-30 a mais de 11 anos a exercer 0 mesmo cargo

cerca de 17%.

Gréfico 8. Cargos e funcbes dos colaboradores do BPC

7. Cargos e fungdes que os

colaboradores do BPC ocupam
13% 14% B DRHF-9

DRG-20
DOQ 14

DMI 13

mDO-8

Fonte: Elaboracdo propria, (2016)

O grafico 8, foi carate rizada s6 pelos cargos ocupados, isto porque 80% dos
inquiridos ndo souberam separar ou definir as suas funcdes, de forma geral invalidava-se
a pergunta, mas como a mesma afere um grau de importancia houve a necessidade de
classificar as direcdes, baseando-se na sua constituicdo, ou seja, como ele é constituida.

Também se observou as dire¢des que mais tiveram interesse na pesquisa em estudo como:
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A DRG, participaram com 31%, constituido, por (1) chefe de se¢cdo acompanhado
com a sua secretaria (1), técnico de recuperacao de crédito, (2) analista de credito, e (16)

técnicos de risco.

A DOQ), participaram com 22% dos inquiridos, com (1) chefe de se¢éo, (5) analista

de controlo operacional, e (8) analista de organizacao e qualidade.

A DMI, participaram com 20% dos inquiridos, apenas com (1) chefe de secédo e

(12) técnicos de marketing.

A DRHF, foi de 14%, (1) chefe de secdo, (4) técnicos de formacéo e (4) técnicos
de RH; e por tltimo a DO, com valor mais baixos em relacéo a outra direcdes apenas com

13%, (1) chefe de secdo, e (7) técnico de controlo operacional.

A secdo Il é aseccdo que envolve questdes relacionada com a percecao e sentimento
dos colaboradores sobre as préaticas de QVT em paralelo com as PRH implementadas no
Banco BPC.

Gréafico 9. Em relacdo ao salario dos colaboradores do BPC

8. Em relagao ao salario dos colaboradores do

BPC
8.2 Como classifica o saldrio que lhe foi
atribuido em conjunto com cargo e . 37% 39% 8%| 2%
responsabilidades é: (64)
8.1 Em matéria de igualdade com os colegas 29.7% 37.5% . ey
para trabalho de idéntico valor é:(64) 00 1978 ! e

0 10 20 30 40 50 60 70

H(Mt.Ins)  (Ins) = (Mod) m (Sat) = (Mt. Sat

Fonte: Elaboracao propria, (2016)

A descricgdo disponibilizada pelo grafico 9, que envolvendo matéria de salarios dos

colaboradores do BPC, vista pelo ponto 8.1- trabalho de idéntico valor, correspondem
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46,9% dos inquiridos estdo insatisfeitos, ao passo que 15,6% estdo satisfeitos com o

salario.

O ponto 8.2 os inquiridos descrevem que os salérios que recebem em funcdo do
cargo que ocupam e suas responsabilidades, correspondem 39% dos inquiridos estéo
moderados com os salarios. Partido do pressuposto de que, quem estiver muito
insatisfeito, esta insatisfeito logo a soma dois correspondem 51% dos inquiridos
insatisfeitos, e 10% dos colaboradores satisfeitos, seguindo esta sequéncia para as

restantes analises.

Autores como Cunhas, M.P., et al., (2012), citava que os salarios podem nédo ser um
fator motivador, razdo pela qual as empresas necessitam de compensar vigorosamente 0s
seus gestores do topo para que 0s mesmos ndo se transfiram para a concorréncia. A
compensacao € importante para as pessoas com fracos salarios porque Ihes permite
satisfazer as suas necessidades basicas.

Gréafico 10.Condicdes de trabalho disponibilizada pelo Banco BPC

9. Como se sente em relagao as condi¢oes de
trabalho no pelo BPC

9.4 Uso de tecnologia (equipamentos o . g . L
administrativos): pl P2y 15,6% 36% 25% I 3,1%

9.3 Condicdes de trabalho: EENTZ 15,6% | 26,6% 34,4% . 7,8%
9.2 Carga horaria de trabalho  [F¥X) 15,6% | 23,4%  31,3% [ 10,9%

9.1 As tarefas que executa no trabalho: WERNOTZ 7,8% 23,4% 31,1% . 6,3&

0 10 20 30 40 50 60 70

| (Mt. Ins) (Ins) (Mod) (Sat) = (Mt. Sat

Fonte: Elaboracao propria, (2016)

Em matéria de condicOes de trabalho o Banco BPC, como ilustra o grafico 10, o
ponto 9.1 sobre as tarefas que os colaboradores executam, 31,% estdo insatisfeitos ao

passo que 45,4% estdo satisfeitos, e 23, 4% néo estdo satisfeito nem insatisfeitos; o0s
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pontos 9.2 e 9.3 também representa um nivel de satisfacdo de 42,2% de cada, 0 mesmo
ndo se traduz nas restantes escalas de medi¢do; o ponto 9.4 no que diz respeito ao uso da
tecnologia (equipamentos administrativos), foi o Unico pouco deste grafico que
demostrou que 35,9 % dos inquiridos estdo insatisfeitos, o que pode se associar falhas nos
processos de formacao interno, enquanto que 36% sentem que o uso dos equipamentos é

moderado e, 28,1% estdo satisfeitos com o uso dos mesmo.

Graéfico 11. Possibilidade de desenvolvimento e capacidade no BPC

10. Qual é a percecao dos colaboradores do BPC em
relagdo ao seu desenvolvimento e capacidade?

10.6 Ha oportunidades para desenvolvimento
A . . 25% 15,6% 31,3% 20,3% 9
de novas competéncias profissionais: . . . . 7,8%

10.5 A sua avaliagdo individual é: yXR:7900.4% 17,2% 39,1% -12,5%

10.4 A possibilidade de desempenhar varias
R TRy 234% 109% 391%  [25%
tarefas (polivaléncia) é:

10.3 A atribuicdo das tarefas no seu trabalho
¢ . IR 203% 2855 234% [ 27%

10.2 .A forma de tomar decisdes por si
P 20,3%

R 25% | 203% 26,6% [ 7.8%
quando é preciso é:

10.1. Dos objetivos que o Banco |he atribui é: p1: V79 15,6%  26,6% 25% l4,7%

0 10 20 30 40 50 60 70
m (Mt. Ins) (Ins) (Mod) (Sat) m(Mt. Sat

Fonte: Elaboracdo propria, (2016)

Quanto a percecao que os colaboradores do BPC tém sobre o seu desenvolvimento
e capacidade no Grafico.11, os pontos que mais se evidencia pela negativa foi 0 10.2 onde
ha sinais de falta de decisfes autbnomas mesmo quando é preciso segundo 45,3% dos
inquiridos e, os pontos, 10.1, 10.3 e 10.6 também deram sinais de insatisfacdo, exceto,
pontos como: 10.5 com 51,6% descrevem que avalia¢do individual é satisfatoria e, ponto
10.4 dizem que BPC da a possibilidade de desempenhar vérias tarefas com 51,6%,

satisfeitos.

Em conclusdo deste grafico.11 questiona-se, se realmente existe ou ndo uma

politica ou préaticas de desenvolvimento em conjunto com as capacidades requeridas dos
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colaboradores do Banco BPC, onde 40,6% dos inquiridos olham para as suas expetativas

em desenvolver novas competéncias profissionais como baixas segundo o ponto 10.6.

Autores como Cunha, M. P., et al., (2012), descrevem que o desenvolvimento da
gestdo é a capacidades e o potencial de um gestor devem ser desenvolvidos recorrendo a
inumeras experiéncias, visto que desta forma pode adquirir maior compreensao da
complexidade organizacional, sensibilidade aos assuntos interno e externos,
autoconfianca e todas as demais decisdes de eficacia e eficiéncia inerente a um posto de
gestdo, os mesmo acrescentam que o desenvolvimento de gestdo é uma atribui¢do de
interesses proprio e ndo como a responsabilidade de um grupo de gestor, conforme ilustra
os pontos 10.4 e 10.5 citando que os colaboradores estao satisfeitos com a sua avaliacdo
e 0 Banco promove praticas para desempenhar véarias funcbes. Assume-se, que 0s gestores
sdo capazes de desenvolver as suas proprias capacidades se lhe forem fornecidas
oportunidades, e ndo apenas formacao no sentido restrito.

Gréafico 12. Percecdo de oportunidade de crescimento e seguranca dos

colaboradores do BPC.

11.0portunidade de crescimento e seguran¢a no
Banco BPC

11.5 Quanto a seguranca (Estabilidade) do
posto de trabalho

25% 20.3% | 20.3% 29.7% I4,7%

11.4 Quanto a igualdade de tratamento
dentro do Banco e nao discriminagdo 28.1% 23,4% | 21,9% 18,8% . 7,8%
(género ou outras)

11.3 Quanto a existéncia da formacao

. 28,1% @& 42.2% 12.59 9,4%
continua:

11.2 Quanto a existéncia de concurso
interno para concorrer a um novo cargo

32,7% 26,6% 18,8% 17,2%. 4,7%

o

10 20 30 40 50 60 70

B (Mt. Ins) = (Ins) ® (Mod) = (Sat) ® (Mt. Sat

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

O Banco BPC, segundo o seu quadro de valores, também dispde de variavel como

oportunidade de crescer dentro do proprio Banco, varidveis estas, que apresentam um
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gréfico de insatisfacdo segundo a percec¢éo dos 64 inquiridos como descreve o grafico.12.
com maior indice de insatisfacdo o ponto 11.2 cerca de 59,3% d&o sinais que nao existe

concurso interno para concorrer a um novo cargo.

Tendo como vantagem de ser: mais econémico; mais rapida; apresenta maior indice
de validade e de seguranca; é uma fonte poderosa de motivacao para os colaboradores;
ajuda a descongelar carreira e promove a progressao; aproveita os investimentos da
empresa em treinamento que muitas vezes tem o seu retorno quando o colaborador passa
a ocupar cargos mais elevado e complexos; € incentivo para desenvolvimento e
competitividade interna dos colaboradores. Mas, estes sinais de insatisfagdo podem estar
ligados aquando da sua aplicacdo pode levar a situacdo que Laurence Peter denomina de

“principio de peter” chiavenato, (2015).

Outro ponto preocupante é 11.4, onde cerca de 51,5% descrevem que a uma forte
descriminacao de género, quando 66% dos nossos inquiridos sao do sexo feminino e 34%
masculino segundo o gréafico.2. O desequilibrio do poder na organizacdo influencia de
forma subtil o modo como os diretores e colaboradores se comportam entre si, 0 poder
hierarquico pode deturpar a maneira como o colaborador se expressa para enaltecer a sua
carreira. Ali, D. et al., (2012).

Gréfico 13. Processo de integracdo social dos colaboradores no BPC

12.Quanto ao seu processo de integragao social no Banco
BPC:

12. 4 A aceitacdo e valorizacdo das suas ideias ou

e B 20,6% 31,3%  203% [ 2,7%
12.3 Ao compromisso com o Banco e equipas de

trabalhos & B 374% 34,4% " 14,1%) 4,7%

12.2 A politica que o Banco promove de
e o P HEE 20,3%

integracdo (partilha de conhecimento e 31,3% 23,4% - 9,4%

12.1 A existéncia de comunicagdo interna o 3 o o
praticada pelo Banco é: _14']%’ 23,4% 23,4% -14r1A’

0 10 20 30 40 50 60 70

H (Mt. Ins) = (Ins) m (Mod) = (Sat) m (Mt. Sat)

Fonte: Elaboracao propria, (2016)
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A integracdo inicial também faz parte do processo de integracdo de um colaborador
a uma determinada organizacdo, visto que a integracao inicial é parte de um processo de
recrutamento e selecdo, enquanto a integracdo social no BPC é no sentido de participagdo
e valorizacéo dos colaboradores, segundo a representacdo grafica acima demostra que ha
uma clara insatisfagdo sobretudo no pontos como 12.1 com 39,1% dos inquiridos olha
para a comunicacdo interna do BPC como débil e, 0 ponto 12.2 com 35,9% dos inquiridos
olham para a politica de integrag&o (partilha de conhecimento e informag&o) muito baixa
quando estamos numa era de difusdo de conhecimento e, 46,8 % do ponto 12.3 estéo
insatisfeitos com o compromisso com o0 Banco e equipas de trabalho. O ponto 12.4
também representa insatisfacdo e valorizacdo das suas ideias ou iniciativas com 43,7 %,
em resumo o processo de integragdo social no Banco BPC apresenta um quadro
insatisfatorio. Se existe, uma tese de que os colaboradores constituem um ativo e 0s
mesmos sdo considerados como uma carteira de acdo, ou seja, de forma a manter ou

aumentar o seu valor no Banco BPC.

Grafico 14. Conhecimento dos Direitos e Deveres dos colaboradores do Banco BPC

13. Constitucionalismo( Direitos e
Deveres) do Banco BPC.

13.3E lacs 5digo da lei |
m relagdo ao cé |g,o aleigera 10 313% 18,6%.14:1%
de trabalho é:

13.2 Quanto as normas ou regras no
y  25%

0, [ 0,
local de trabalho é: R 21°% .9"%

13.1 Quanto a transparéncia que o
banco promove sobre o contrato de plikH15,7%20,3% 35,9 l 7,8%
trabalho em termos de direito e...

0 10 20 30 40 50 60 70
H (Mt. Ins) (Ins) (Mod)

Fonte: Elaboracao propria, (2016)

Neste sentido se houver constitucionalismo pode proteger os trabalhados de a¢Oes
arbitréria que Banco BPC eventualmente possa tomar, situages ou decisdes relacionadas

com o processo de transparéncia que o BPC apresentados aos seus colaboradores sobre
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0s seus direitos e deveres no BPC é satisfatorio como ilustra o ponto 13.1 com 45,7% dos
inquiridos, enquanto 35,9% estdo insatisfeitos com as normas existente no BPC ponto
13.2. Em relagdo ao cddigo de lei geral do trabalho em Angola quando aplicado no Banco

BPC 36 % ndo olham para legislacéo laboral como favoravel.

Grafico 15. Trabalho e vida dos colaboradores do BPC

14. Trabalho e vida dos colaboradores do
Banco BPC.

14.4 Quanto ao equilibrio entre o trabalho e a = 4 3 5 o
vida pessoal é: N TA15,6% 31,3% 265% B 7,8%

14.3 A conciliagdo do trabalho com a vida
17,2%

familiar e assuntos relacionados com a satde é: 28,1% 21,9%_ 20,3% - 12,5%

14.2 A possibilidade de lazer que o Banco dispde —
20,3%

¢ 7,8%
14.1 Quanto a influéncia que o Banco exerce na i
—

sua rotina familiar é: 20,3%

37,5% 28/1%9,4%0 4,7%

39,1% 21,9% I 10,9%

0 10 20 30 40 50 60 70

H (Mt. Ins) (Ins) (Mod) (Sat) m(Mt. Sat)

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

Quanto a percecdo dos colaboradores sobre o trabalho e vida grafico 15. 39,1% dos
inquiridos ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, ou seja, o0 banco influéncia pouco a
rotina familiar, mas 32,8% estdo satisfeitos, 14.2 com 57,8% dos inquiridos percecionam
a possibilidade de laser como insatisfatoria, os pontos como 14.3 e 14.4 também

apresentam sinais de insatisfacdo entre 45% e 34,3 %.
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Grafico 16. Relevancia social do trabalho na vida do Banco.

15.Relevancia social do trabalho na vida dos
colaboradores do BPC:

15.8 Quanto as praticas que o BPC promove para
Q P N P P 17,2% 42,2% 21,8% 0,278 5%

estimular a sua autoestima é:

15.7 Quanto os resultados que o Banco o 5 5 o
apresenta nos anos anteriores e atual sdo: m 15,6% 25 5 - 17,2%

15.6 A qualidade dos produtos ou servigos o 5 5 L
prestados pelo Banco é: m Rl 008 At . 6,3%
15.5 As praticas que o Banco adota sobre a o 0 5 5 b
responsabilidade social sdo: 14,17 QAL 2 2B - 9,4%
15.4 Aimagem que o Banco representa para vocé
gem g i P PE 15,6% | 139,1% 25% [l 7.5%

15.3 Quanto ao incentivo de comprometimento o 0 5 . A
com o banco & AR 17,2% 31,3% 23,4% . 6,3%

15.2 Quanto a disponibilidade de acesso ao o o 5 )
9,2%
o 6. A 18.8% | 266%  18,8% [ 2%

15.1 Sobre os beneficios socias que o Banco o o 5 . o
dispOe tanto em seguro de vida, falecimento,... 17,2% - 14,1%

0 10 20 30 40 50 60 70

H (Mt.Ins) (Ins) = (Mod) = (Sat) m (Mt. Sat)

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

A relevancia social do trabalho na vida do banco para com sociedade e 0s

colaboradores, 0 BPC adota sobre as responsabilidades sociais no ponto (15.5) 36% dos
inquiridos estdo satisfeitos, enquanto que a qualidade dos produtos ou servigos prestados
pelo Banco 32,8 % olham para o servi¢o do Banco como sendo insatisfatoria ponto (15.6).

Quanto as praticas que o Banco promove para estimular a autoestima dos colaboradores

59.4% dos inquiridos estdo insatisfeitos segundo a representacdo grafico do (15.8).
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Grafico 17. Abdicacdo de Empresa

16. Ja alguma vez trocou de empresa porque as politicas de Recursos humanos
ou as praticas de qualidade de vida no trabalho ndo correspondia a realidade?

E Sim

E Nao

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

O grafico 17 representa 0 numeros de colaboradores do BPC que abdicacdo dos
seus antigos postos de trabalhos, ou seja, procura-se saber se os colaboradores do BPC
trocaram de empresa porque as PRH e PQVT ndo correspondia a realidade e cerca 67%

dos inquiridos responderam que ndo, mas 33% afirmam que sim.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
60



Gimenez Correia — As Politicas de Recursos Humanos e Préticas de Qualidade de Vida no Trabalho

Grafico 18. Enquadramentos das perguntas do Questionario

17. As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho
neste Banco enquadram-se com o questionario que lhe foi aplicado?

mSim mN3o

Fonte: Elaboracéo propria, (2016)

Em forma de conclusédo do questionario, houve a necessidade de fazer esta questdo
confirmatoria, com o intuido de validar o mesmo, logo, a necessidade de saber se as PRH
e PQVT corresponde ou néo realidade do BPC, confirmou-se que 87%, responderam que
sim, apenas 13% responderam que o questionario ndo correspondia a realidade do BPC.

N&o obstante, aplicou-se o teste de fiabilidade a partir da se¢do dois do questionario,
para responder e correlacionar 0s conceitos do mesmo, como resposta aos 33% de
colaboradores que abdicaram de empresas porque as PRH e PQVR né&o correspondia a
realidade, os 13% do grafico 18 e as alteracGes que foram feitas no questionario aplicado.

4.2. Teste de Fiabilidade Alfa de Cronbach

Como teste de confiabilidade haviamos referido anteriormente que usar-se-a, a
seguinte formula matematica para a consisténcia interna do questionario aplicado, o que
significa ha “néo fiabilidade” deve-se a fontes de erros a titulo de exemplo as questdes
serem mal delineadas para o instrumento de medicdo, também a pode dar o caso a formas
de aplicacdo (atuacao e caracteristica pessoais dos entrevistados) apud (Carmines e Zeller,
1979) citado por Moreira, (2007)
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Figura. 2 formula matematica de alfa de conbrach
K YVi
X|1————
K—-1 Vt

Fonte: adaptado ao modelo de J. Cronbach

XX=

o= Alfa de cronbach (coeficiente)

K = é o nimero de itens (subperguntas da segunda secéo do questionério) (37)

Y. Vi= ¢ igual ao somatorio das variancias de cada pergunta que utiliza a mesma

escala. (1-muito insatisfeito; 2- insatisfeito; 3- moderado, 4- satisfeito, 5 muito satisfeito)
Vt= ¢ igual variancia do total das perguntas por colaboradores (64)
Quadro 6. Teste de fiabilidade alfa de cronbach>

Resumo de processamento do caso

4 %
Casos  Valido f4 100,0
Excluidos® 0 0
Total 64 100,0
a. Exclusdo de lista com base em todas as
variaveis do procedimento.
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M de itens
H46 A42 37

Fonte: Elaboracao propria SPSS

5 Apéndice X Tratamento de dados estatistico SPSS
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Como resultados obtivemos 0,946 o que representa segundo Tavakol & Dennik, (2011)
consisténcia interna é excelente ou fiavel, numa escala de 0,00 & 1.00, e pode se dar o0 caso
numa replica para estudos futuros o questionario é fiavel; também garantiu que as perguntas
formuladas corresponderam as expectativas do investigador e dos investigados (colaboradores).
Com a restruturacdo do questionario e resultados obtidos tivemos que aplicar o teste de
consisténcia interna ou alfa de cronbach, onde confirmou-se que 0s itens ou respostas estdo
correlacionados e a medir o mesmo conceito (PQVT) em paralelo com as PRH, o que significa
quanto maior for o alfa maior € a correlagdo entre os itens 0,946 num intervalo de 0,00 & 1,00,

0 que s6 vem confirmar a confiabilidade da estruturacdo do questionario.

4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Todas as questdes foram importantes para a realizacdo deste trabalho, mas, algumas
evidenciaram-se pela positiva e outras pela negativa. Quanto a discussdo dos resultados
verificamos que a média de idade dos inquiridos corresponde cerca de 33,89 com uma idade
minima de 20 e méaximo de 60 anos, também verificamos que o género feminino foram os que
mais se destacaram na amostragem com 66%, mas, observamos que cerca de 51,5% dos nossos
inquiridos estdo insatisfeitos com a igualdade de tratamento de género dentro do banco, quando
66% sé&o do sexo feminino. Pode se dar o caso, dos colaboradores serem casados com 51 % e,
8% vive em unido de facto, infelizmente o nimero de filhos ndo consta no questionario o que
de forma indireta poderia influenciar estes resultados, ndo obstante estes nimeros pode estar
associado a falta de dedicacdo a tempo inteiro no trabalho em particular os casados e 0s que

vivem em unido de fato.

Uma outra questdo abordada foi o trabalho e a vida dos colaboradores, pontos como
equilibrio entre trabalho e, assuntos relacionados com saude a possibilidade de lazer que o
banco dispde representam insatisfacéo, exceto a influéncia que o banco exerce na vida familiar
de alguns colaboradores com 40,9% satisfeitos e, 38,8% insatisfeitos. Dos inquiridos satisfeitos,
também pode se dar o caso de serem o0s colaboradores solteiros, vilvos e divorciados cuja a sua

soma representa cerca de 41%.

Questdes relacionadas com o salario apresentam um quadro de insatisfacdo, mas, como
alternativa o banco poderia rever as politicas salarias ou o descongelamento de carreiras, muito
embora autor como Cunha, et al., (2012) descrevia que o salario pode ndo ser um fator

motivador.
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A questdo (9) relacionada com as condicdes de trabalho apresenta um quadro positivo,
mas, notou-se, que ha um certo défice no que toca o uso de novos equipamentos com uma
diferenca de 7, 8 % entre o insatisfeitos e satisfeito, a titulo de exemplo, a introducdo de um
novo programa informética requer formacédo, é muito normal que os sistemas bancarios usam
equipamentos complexos mas, todo colaborador em prol do banco, que queira fazer carreira
reage aos novos desafios, em contra partida vemos que no ponto (11.3) cerca de 35,9% dos

inquiridos estdo insatisfeitos quanto a existéncia da formacao continua, a que se deve?

Todo colaborador numa organizacao gosta de ser reconhecido por mérito e crescer com
0 banco, a questdo 10 descreve o desenvolvimento e capacidade, traduz que, avaliacdo
individual e a polivaléncia foram considerados pontos fortes, ou seja 0 banco da oportunidade
dos colaboradores se tornarem polivalentes, quanto avaliagdo podemos assumir como
equilibrado ou ndo, porque é muito comum em GRH e ndo sd, quando as pessoas se auto
avaliam ha tendéncia das classificacdes serem positivas ou elevadas, os 43,5% dos inquiridos
satisfeitos e 31,2% insatisfeito, logo a necessidade do banco olhar para esta questao e, promove-
la com boas praticas de gestdo, houve a necessidade de inserir a questdo (11.2) que representa
cerca de 59,3% do inquiridos insatisfeitos com a inexisténcia de concursos interno, a que se

deve e qual é o estado atual do Banco BPC sobre este ponto?

O caso mais grave podemos assim considerar, como sendo o0 processo de integracao que
0 banco promove, em alguns casos com diferengas minimas, mas, apresentam um quadro de
insatisfacdo por parte dos colaboradores do BPC, como na aceitagdo das ideias; compromisso
com equipas de trabalho; integracdo partilha de informacéo; e défice na comunicacdo, o que,

consideramos graves devido a especificidade do ramo.

O constitucionalismo acaba por ser também uma pratica de QVT importante para 0s
colaboradores, visto que o defende de uma decisdo ou acédo arbitrario que o banco tem contra o
colaborador e, se este ofende ou viola os principios vigente no contrato de trabalho, embora que
cabe por iniciativa préprio o colaborador saber os seus direitos e deveres no que toca o cédigo

geral de trabalho, ou fazer parte de uma associagéo sindical.

Quanto a relevancia que o banco representa para os colaboradores e a sociedade, € um
quadro que apresenta apenas pontos importantes como: os resultados do banco; praticas que o
banco adota sobre a responsabilidade social; e a imagem que o colaborador tem do banco mas,

em encontra partida pontos ligados a autoestima, e qualidade de servicos prestados acabam por
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ser insatisfatorio, mas, “atencdo” que 0s servigcos prestado € uma das causas associada a
insatisfacdo externa, estudo publicado pela empresa consultora Deloitte, (2014), e que tendera

a continuar no futuro.

Chiavenato, (2015) referenciamos que as PRH conduzem bons resultados através do
aumento de compromisso desenvolvimento de novas competéncias, incrementacdo da coesao
interna das atividades desenvolvidas na organizacdo e aumentar a eficacia e eficiéncia
organizacional de modo a melhor o desempenho organizacional e o bem-estar do individuo e
da sociedade, mas, os resultados da pesquisa acabam por ser contraditorios na pratica tanto,

logo a particularidade destes dois conceitos.

Finalmente, somente, uma amostragem de caso extremo nos poderia responder a estas

questdes que se foram levantando ao longo da pesquisa, 0 que nos remete para estudos futuros.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econdmicas e da Organizagdes
65



Gimenez Correia — As Politicas de Recursos Humanos e Praticas de Qualidade de Vida no Trabalho

CONCLUSOES
Principais assercoes

Com o atual quadro evolutivo dos mercados financeiros e, consequente
internacionalizacdo dos bancos, exige-se maior qualidade dos servigos e dos colaboradores,
tendo a organizacéo o papel de autor principal na elaboracéo das suas politicas em paralelo com
a visdo estratégica dos RH. Ha cada vez mais, a necessidade de implementar praticas de QVT,
sobretudo em institui¢fes publicas em paises subdesenvolvidos, como o caso de Angola, que
visa a fomentar melhoria dos servicos e 0 seu desempenho; desempenho este que pode ser

influenciado pelas mesmas praticas.

Relembramos que modelo de QVT visa melhorar a relacdo dentro e fora da organizacéo,
aumentar a satisfacdo no trabalho e fornece um programa de desenvolvimento de RH adequado
Srivastar & Kanpur, (2014).

Da problemética identificada neste estudo, verificamos que os estudos publicados, por
empresas de consultorias, revistas cientificas, jornais e, experiéncia vivenciada, foram
identificados pontos de insatisfacdo sobretudo na prestacdo da qualidade de servicos e, indicios

de insatisfacdo a nivel interno.

Como resposta a esta problematica, utilizamos o modelo de interpretacdo sobre as PQVT,
de Richard, W., (1973) adaptado e interpretado por autores como: Fernandes, (1996), e Detoni,
(2001), como sendo um modelo de mdultiplas funcdes para medir o grau de satisfacdo dos
colaboradores, logo, a necessidade de aproximagao a pergunta de partida, “Qual a percecao que
os colaboradores do banco BPC tém sobre as politicas de recursos humanos e praticas de

qualidade de vida no trabalho?”

Da analise global dos resultados, verificados que a segunda se¢do do questionario,
sessenta e quatro (64) colaboradores inquiridos no BPC, 71,42% estdo insatisfeitos com as
PQVT utilizada pelo Banco ao passo que 28,57% dos inquiridos estdo satisfeitos. De igual
modo, podemos considerar que as PRH e PQVT é uma das causas associadas no processo de
insatisfacdo a nivel interno no BPC; o que, a sua soma representa cerca de 99,99%, com
arredondamento por excesso que corresponde 100% dos inquiridos. Quanto aos objetivos
tambem foram alcangadas com sucesso, embora ndo se generalizar os resultados devido a

dimensdo da amostra.
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Para os objetivos especificos, das trinta e sete (37) questdes da segunda secdo do

questionario, trinta e cinco (35) subperguntas estdo direcionadas com as PRH e PQVT.

Assim, para o primeiro objetivo concluimos que existe uma satisfacdo na ordem dos

28,57%, relativamente a importancia que os colaboradores d4o nas PRH e PQVT no BPC.°

Para o segundo objetivo, da pesquisa foram identificados como pontos fracos,’ 14,28%,
onde, os colaboradores do BPC identificam debilidades no uso de tecnologia formacgéo
continua, politica de integracdo, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e qualidade dos
servigos prestados. Salienta-se, que a qualidade dos servicos prestados, foram identificados na

problematica do tema, o que vem confirmar os estudos ja publicados.

Finalmente consideramos, que estamos dentro de um quadro critico no que toca as PRH
e préticas de QVT no BPC, sobre a percecdo dos colaboradores. Dos resultados apurados, a
percecdo dos inquiridos reforca a necessidade da implementagdo de um “Quadro de
Desenvolvimento de RH”, que vise melhorar e aumentar a motivagdo dos colaboradores do
banco BPC, ao nivel das: politicas salariais, autonomia, concurso interno, igualdade de
tratamento de género, compromisso das equipas de trabalho, oportunidade de crescimento,

seguranca entre outros 8

As PRH conduzem a bons resultados através do aumento de compromisso e,
desenvolvimento de novas competéncias, incrementacdo da coesdo interna das atividades
desenvolvidas na organizacdo e, aumentam a eficacia e eficiéncia organizacional de modo a
melhor o desempenho organizacional e o bem-estar do individuo e da sociedade. (Chiavenato,
2015).

Contributos da investigacdo

Estes estudos foram baseados num questionario de dezoito (18) perguntas e sessenta e

cinco (65) subperguntas conforme ilustra o apéndice I.

Por se tratar de um tema que envolve uma série de procedimentos, onde a componente
tedrica consegue retratar este paralelismo entre as Politicas de RH e préticas de QVT com

precisdo e bom senso, representou um desafio a sua elaboracdo, devido ao facto de nem sempre

5 Apéndice VIII identificacdo os pontos mais importantes da pesquisa.
7 Apéndice VIII identificacdo dos pontos fracos da pesquisa.
8 Apéndice IX determinacédo dos pontos mais criticos e criticos.
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a realidade corresponder a pratica. Contudo, foi necessario refletir o grau de importancia destes
dois conceitos PRH e PQVT. A metodologia utilizada, de certa forma, ajudou a responder aos

objetivos tragados e a pergunta de partida.

Espero que este estudo possa contribuir para o enriquecimento da gestdo enquanto ciéncia

na area de psicossociologia das organizacdes.

Tendo uma viséo holistica das dire¢des em estudo, estes resultados, irdo ajudar os gestores
e chefes nos aspetos a melhorar, e ajudara os colaboradores com ou sem guia de transferéncia
que queiram ir para as dire¢des analisadas e numa visao externa também ajudara os estudantes;
clientes; sindicatos; futuros potencias candidatos a uma vaga de trabalho, entre outros
interessados. Ou seja, para aquelas pessoas que tiverem interesse em saber 0 que se passa a
nivel interno do banco BPC, basta olhar para os objetivos que indicam os pontos importantes,
fracos e criticos (Apéndice VIII e IX). Também ¢é de realcar, que os trabalhadores inquiridos
neste estudo ndo estdo em contato direto com os clientes, logo, esperdvamos que os resultados

fossem satisfatorios.

Estes nimeros apontam numa perspetiva futura, para o aumento da insatisfacdo dos
colaboradores, desalinhamento nos processos de comunicagdo, injecdo de capital,
despedimento, descentralizacdo dos servigos, aumento crescente da insatisfacao a nivel interno

e externo e restruturacao.
Recomendacdes

Trabalhador satisfeito com a carreira e com o posto de trabalho é sinbnimo de maior
QVT e motivacdo, de modo a enfrentar os desafios e a competitividade, sobretudo, no sector
bancario. Os nossos bancos precisam alinhar a visdo estratégica de RH com a politica de
participacdo e, a0 mesmo tempo, promover o recrutamento interno. Este altimo, considera-se
que é uma das formas de minimizar os custos da organizacao e facilita o processo de adaptagéo

dos candidatos e dinamizard maior competitividade a nivel interno.

Descentralizacdo dos servicos, € a melhor forma de participa¢do dos colaboradores, mas
“cuidado” com a especificidade das tarefas que as equipas de trabalho executam ou mesmo a
solugéo passa por criar um “livro de sugestoes” para cada direcdo, de maneira a dinamizar os
processos de trabalho e promover a participacdo, aceitacdo e integracdo das ideias destes

colaboradores.
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Restruturar ou criar um programa de RH em periodos distintos, quando héa existéncia ou
estdo diante de falhas de praticas de gestdo equitativo que promove o aprimoramento das
competéncias necessarias para fazer frente a esta realidade; utilizando técnicas de psicologia
organizacional. Serdo estas técnicas que diagnosticardo as necessidades de cada colaborador,

respeitando as suas diferencas, diversidade de culturas e valores organizacionais.

Desenvolver politicas salariais que correspondam aos respetivos cargos e
responsabilidades, numa perspetiva de reforcar os beneficios socias dos colaboradores, bem
como a disponibilizacéo de crédito, podem ser uma das formas de combater este défice salarial,
quando 51,56% dos nossos inquiridos sdo casados. Também pode estar associado o nimero de
filhos.

Reforcar a formacdo continua. Os colaboradores com maior ou menor experiéncia de
trabalho devem estar sempre em formacéo continua devido a especificidade da area de trabalho,
no que diz respeito a autonomia, polivaléncia e reparticdo das tarefas.

Zelar pelas praticas que promovem politicas de valorizacdo dos clientes externos, como
maior divulgacdo sobre as plataformas informaticas, criar linhas proprias para ajudar eventuais
duvidas, criar politicas de incentivos de beneficios para o departamento responsavel pelas linhas
de apoio ao cliente.

Reforcar as praticas que promovem a igualdade de género sendo o BPC um banco que
promove acles socias ligadas a sua cultura, a conciliacdo de todos os critérios estudados,

sobretudo trabalho e vida familiar, seria importante para maximizar estas praticas:

Implementando politicas que visam estingar a discriminacéo positiva a favor do sexo

sub-representado no recrutamento e selecao;

Equilibrar em termos de politicas que enquadrem tanto mulheres como homens nas

diversas categorias profissionais, principalmente no quadro de chefia;

Elaborar normas ligada ao constitucionalismo que possibilita a liberdade de expressao,

de forma que estas pessoas se defendam de alguma ag&o arbitréria feita pelo banco;

Implementar préaticas de gestdo que promovem a coesdo familiar entre os colaboradores
do banco, casados e os que vivem em unido de facto que tenham filhos, como base a elaboracgéo

de um horério de trabalho flexivel variavel.
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Estudos futuros e limitacbes

Durante o decorrer do trabalho levantou-se tantas questdes que seria importante serem
respondidas para a elaborar um “Quadro de Desenvolvimento de RH”, aquando dos resultados
negativos, mas, sera “apenas” para estudos futuros, cuja a sua sequéncia dependera das
seguintes questdes: Quais as causas ligadas a falta de concurso interno nas direcdes estudadas?
Seré que, a percec¢do dos colaboradores dos balcdes centrais do Banco BPC seria a mesma que
a dos colaboradores das dire¢cdes em estudo? E qual a percecdo que os colaboradores dos trés
grandes bancos de capitais publicos de Angola tém sobre esta matéria?

Como afirma Lambooij et al., (2014) as politicas de RH podem ser orientadas tanto para
os interesses da organizacdo como dos colaboradores dependendo das estratégias ou dos
objetivos preconizados pela organizacéo. Sera este o estado atual do banco BPC. cuja as suas
PRH podem estar orientada para resultados e ndo no bem-estar dos seus colaboradores?

Por altimo Dutra, (2001) referia que documentos, principios, diretrizes mostram ser
contraditérios quando aplicados na pratica, logo seria muito comum existir uma certa
disparidade entre o formal e a préatica. Por fim questiona-se, sera que, estamos diante deste
conceito de Dutra? Em que o quadro de valores do Banco BPC é meramente informativo? E

como elas sdo traduzidas no seu universo?

Quanto aos entraves em seu torno, respeitando os padrées éticos da entidade em estudo,
adotaram-se medidas, para que o questionario aplicado ndo ferisse ou desrespeitasse o trabalho
do Banco, visto que o questionario estava ligado de forma direta a confirmacdo das politicas
internas do mesmo e ao seu quadro de valores, o que dificultou o0 acesso a dados secundarios e
a consequente restruturacdo do questionario. Assim, a direcdo do balcdo central de Luanda foi
excluida, e foi-nos atribuida uma amostra por conveniéncia, mas, no nosso ponto de vista, a
direcdo de balcéo central era 0 que maior representava ou demonstrava indicios de insatisfacdo

para responder a pergunta de partida e aos objetivos tracados conforme ilustra o gréfico 1.

O ideal seria contar com abertura de todos 0s Bancos publicos (BPC, BFA, BCI), visto
que h& uma certa concentragdo de funcionarios publicos e outros clientes, vinculados a estes
bancos com indice de insatisfacdo elevado; embora seja evidente a falta de tempo ou interesse.

Quando o assunto € de caracter académico sobre a introspecédo de praticas ligadas a qualidade
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de servicos, ou mesmo a satisfacdo dos colaboradores em instituicdes publicas em Angola,

criando um ambiente de suscetibilidade e dificil na maioria dos casos.

A apesar de inimeras tentativas sem sucesso em fazer o estudo com os bancos publicos,
“apenas” o BPC se manifestou disponivel. As areas autorizadas para a realizacdo do
questionario foram: DRHF, DOP, DOQ, DMI e DRG. N&o obstante, tivemos a intrepidez de
aceitar este desafio aplicando os questionarios em direcdes que, ‘“possivelmente” ndo
responderiam & nossa investigagdo tratando-se de uma amostra por conveniéncia, o que limitou
a investigacdo; Mesmo com os entraves identificados foi notdrio que ha auséncia de estudos

semelhantes em instituicdes publicas em Luanda sobre esta matéria.
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APENDICE | — Questionario

ULHT Gimenez Correia

As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a
percegio dos colaboradores no Banco BPC

As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no
trabalho: Estudo sobre a perce¢iio dos colaboradores no sector

bancario em Luanda

O presente questionario emerge no ambito do Mestrado em Gestdo de
Empresas na Universidade Lusdfona de Humanidades e Tecnologias, onde procura
compreender e analisar As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida
no trabalho, com a seguinte questio: Qual é a sua percecio sobre as politicas de recursos

humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho no vosso BANCO?

Ficariamos muito gratos se pudesse colaborar connosco, concedendo alguns
minutos do seu tempo para responder a este questionario com total sinceridade. Note
que nio ha respostas certas nmem erradas. Algumas questdes podem parecer-lhe
semelhantes, mas reflita cuidadosamente e responda a todas elas. As suas respostas serfio
completamente andénimas e confidenciais, destinadas a tratamento
estatistico e apenas para essa finalidade. Por favor, ndo coloque o seu nome em lado
algum.

Apods o preenchimento, entregue a pessoa que lhe fez chegar o questionario ou ao
responsavel da sua secgéo.

OBS:

Em caso de preferéncia acesa o site:

http://www.survio.com/survey/d/JOH3A4M9ISYIMOBEM

Qualquer davida que queira esclarecer nao hesite em contactar-me:

Email: gimenezcorreia@hotmail.com

Tel:946342742

Seccio I dados Relativo a situa¢io do inquerido

1. Sexo
Feminino O Masculino O
2. Idade

2025 O 3640 (O 56-60 @)
2630 QO 4150 O Maisde60 QO
3135 O 5155 O

Fonte: http://www.survio.com/survey/d/J9H3A4MO9ISY 9MOBSM (’_‘
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APENDICE Il — Questionario

ULHT Gimenez Correia

As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a
percecio dos colaboradores no Banco BPC
3. Estado Civil

Solteiro (a) O
Casado (a) O
Divorciado (a) O
Unido de Facto (O

Vitivo (a) O
4. Nivel de Escolaridade
Ensino Basico O Pos Graduagao O Mestrado O
Ensino Médio O MBA O Doutoramento O
Licenciatura o

5. A quanto tempo esta a trabalhar Neste Banco?

1 Ano O 11-15 Anos O 2630Ans O
2-4 Anos O 16-20 Anos O 31-35 Anos O
5-10 Anos O 21-25 Anos O

6. A quanto tempo ocupa o Cargo que exerce?

1 Ano O 11-15 Anos 26-30 Anos ()
2-4 Anos O 16-20 Anos O 31-35 Anos O
5-10 Anos O 21-25 Anos O

7. Indique o seu cargo (posi¢io que ocupa) e funcio (tarefas e responsabilidade)

que exerce?

SECCAO II DADOS RELATIVOS A POLITICA DE RECURSOS HUMANOS EM
PARALELO COM As PRATICAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A secgdo II deste questionario reflete a forma como vocé colaborador olha para as Politicas de
Recursos Humanos em Paralelo com as praticas de qualidade de vida no trabalho. Nés estamos
perguntando o quanto vocé estd satisfeito(a), em relacdo a varios aspetos do seu trabalho
consoante os anos de trabalho. Escolha entre as alternativas e coloque um X no nimero que

melhor represente a sua opiniao numa escala de 1 a 5 onde:

1. Muito Insatisfeito; 3. Moderado; 5. Muito Satisfeito.

2. Insatisfeito; 4, Satisfeito;

Fonte: http://www.survio.com/survey/d/J9H3A4MOISYIMOBSEM (’_‘
o>
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APENDICE Il — Questionario

ULHT Gimenez Correia

As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a
percegao dos colaboradores no Banco BPC

8.Em relagio ao salario

8.1. Em matéria de igualdade com os colegas para trabalho de idéntico valor o seu
salario &:

8.2 Como classificas o salario que lhe foi atribuido em conjunto com o cargo e
responsabilidades:

9. Como se sente em relagdo as condicdes de trabalho disponibilizadas pelo Banco
sobre:

9.1 As tarefas que executa no trabalho:

9.2 Carga horéria de trabalho:

9.3 Os equipamentos de seguranca protecdo coletiva disponibilizados pelo Banco:
9.4 Uso de tecnologia (equipamentos administrativos):

10. Como se sente em relagio ao uso do seu desenvolvimento e capacidades no
trabalho diante:

10.1 Dos objetivos que o Banco lhe atribui é:

10.2 A forma de tomar decisdes por si quando & preciso ¢:

10.3 A atribuigdo das tarefas no seu trabalho é:

10.4 A possibilidade de desempenhar vérias tarefas (polivaléncia) ¢:

10.5 A sua avaliagio individual é:

10.6 Ha oportunidades para desenvolvimento de novas competéncias profissionais:

11. Qual € a sua percegdo em relagdo as oportunidades de crescimento e seguranca no
seu trabalho?

11.2 Quanto a existéncia de concurso interno para concorrer a um novo cargo:

11.3 Quanto a existéncia da formagao continua:

11.4 Quanto a igualdade de tratamento dentro do Banco e ndo discriminagio (género
ou outras)

11.5 Quanto a seguranga (Estabilidade) do posto de trabalho:

12. Como se sente em relacio a integracio social feita pelo Banco:

12.1 A existéncia de comunicagio interna praticada pelo Banco é:

12.2 A politica que o Banco promove de integragio (partilha de conhecimento e
informag@o) é:

12.3 Ao compromisso com o Banco ¢ equipas de trabalhos ¢:

12. 4 A aceitacgio e valorizacdo das suas ideias ou iniciativas é:

Fonte: http://www.survio.com/survey/d/J9H3A4MOISYOMOBEM (‘_‘
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APENDICE IV — Questionario

ULHT Gimenez Correia

As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a
percecio dos colaboradores no Banco BPC

13. Qual é a sua perceciio sobre 0 Banco em matéria de constitucionalismo (Direitos e
Deveres):

13.1 Quanto a transparéncia que o banco promove sobre o contrato de trabalho em
termos de direito e deveres é:

13.2 Quanto as normas ou regras no local de trabalho é:

13.3 Em relagdo ao codigo da lei geral de trabalho ¢&:

14. Como se sente em relagdo ao trabalho e o espaco total de vida:

14.1 Quanto a influéncia que o Banco exerce na sua rotina familiar é:

14.2 A possibilidade de lazer que o Banco dispde ¢:

14.3 A conciliagao do trabalho com a vida familiar e assuntos relacionados com a
satde é:

14.4 Quanto ao equilibrio entre o trabalho ¢ a vida pessoal é:

15. Qual é a sua perce¢iio em relagdo A relevincia social que o Banco promove para o
seu bem-estar:

15.1 Sobre os beneficios socias que o Banco dispde tanto em seguro de vida,
falecimento, invalidez absoluta e permanente provocada quer por doenga e acidente
de trabalho ¢ outras é:

15.2 Quanto a disponibilidade de acesso ao crédito ¢:

15.3 Quanto ao incentivo de comprometimento com o banco €:

15.4 A imagem que o Banco representa para vocé ¢:

15.5 As praticas que o Banco adota sobre a responsabilidade social sdo:

15.6 A qualidade dos produtos ou servigos prestados pelo Banco ¢:

15.7 Quanto os resultados que o Banco apresenta nos anos anteriores ¢ atual sio:
15.8 Quanto as praticas que o Banco promove para estimular a sua autoestima é:

16. Ja alguma vez trocou de Banco ou de empresa porque as politicas de recursos humanos
ou as praticas de qualidade de vida no trabalho nao correspondia a realidade?

sim O Naio O

17. As politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida no trabalho feita neste
Banco enquadram-se com o questionario que lhe foi aplicado? Se for Sim damos por
encerrado o questionario, se for Nao passe para #iltima questao 18.

sim () N O

18. Poderia descrever outras politicas de recursos humanos e praticas de qualidade de vida
no trabalho que o vosso Banco elabora e pratica que ndo foram mencionadas neste
questionario?

Fonte: http://www.survio.com/survey/d/J9H3A4MOISYIMOBSEM (’_‘

N

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias - Escola de Ciéncias Econémica e da Organizacdes
v



Gimenez Correia — As Politicas de Recursos Humanos e Préticas de Qualidade de Vida no Trabalho

APENDICE V- Carta ao Banco de Comércio e Inddstria

UNIVERSIDADE LUSOFONA
de Humanidades e Tecnologias
Haerrscanad 2ihil cilioriram

r

A

Direc¢iio do Banco de Comércio e Indistria
Assunto: Solicitagdo de preenchimento de questionario

Eu Gimenez Manuel de Sousa Correia, portador do BI 000263 185LA038 emitido aos
27-01-2016 em Luanda, aluno de Mestrado em Gestdo de Empresas na Universidade Luséfona
de Humanidades e Tecnologias (Portugal/Lisboa) e, sob a orientagio do Professor Doutor
Antdnio Augusto Costa, estando a realizar um estudo sobre “ As politicas de recursos humanos e
as praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a perce¢do dos colaboradores no sector

Bancario em Luanda”.

Estando a desenvolver um trabalho de investigagdo na é4rea da psicossociologia das
organizagdes torna-sc imprescindivel obter informagdes através do preenchimento de um
questionario. As respostas serdo completamente anénimas, confidenciais, e s6 sera possivel a
identificaciio da instituicdo em estudo com a autorizacio da mesma, os dados obtidos serdo

usados apenas para tratamento estatistico.
Face ao exposto, solicito solenemente a V.* Ex." autorizagdo para o envolvimento dos

colaboradores deste Banco a responderem o questionario.

Ciente de que a solicitagdo merecera de parte de vossa exceléncia a devida atengdo aproveitando

0 ensejo para enderegar 0s meus respeitosos cumprimentos.

OBS: Em anexo cépia do BI, cartdo de estudante e o questionario.

Luanda em 02 de Fevereiro 2016.

Atenciosamente o mestrando
Gimenez Manuel de Sousa Correia

Gy

|

U

Contactos 946342742/ gimenezcorreia@hotmail.com
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APENDICE VI - Carta ao Banco de Fomento de Angola

UNIVERSIDADE LUSOFONA
de Humanidades e Tecnologias
taerneerai veibvil cildiovineny

A

Direcdo do Banco de Fomento Angola

Assunto: Solicitagdo de preenchimento de questionario

Eu Gimenez Manuel de Sousa Correia, portador do BI 000263 185LA038 emitido aos

27-01-2016 em Luanda, aluno de Mestrado em Gestdo de Empresas na Universidade Luséfona

de Humanidades e Tecnologias (Portugal/Lisboa) e, sob a orientagio do Professor Doutor

Antoénio Augusto Costa, estando a realizar um estudo sobre “ As politicas de recursos humanos e
p

as praticas de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a percegdo dos colaboradores no sector

Bancério em Luanda™.

Estando a desenvolver um trabalho de investigagdo na 4rea da psicossociologia das

organizagOes torna-se imprescindivel obter informagdes através do preenchimento de um

questionario. As respostas serdo completamente anénimas, confidenciais, e s6 sera possivel a

identifica¢do da instituicdo em estude com a autoriza¢do da mesma, os dados obtidos serfo

usados apenas para tratamento estatistico.

Face ao exposto, solicito solenemente a V.* Ex.* autorizaco para o envolvimento dos

colaboradores deste Banco a responderem o questionario.

Ciente de que a solicitagdo mereceré de parte de vossa exceléncia a devida atengdo aproveitando

0 ensejo para enderegar 0S MeUs respeitosos cumprimentos.

OBS: Em anexo copia do BI, cartdo de estudante e o questionario.

Luanda em 02 de Fevereiro 2016.

Atenciosamente o mestrando

Gimenez Manuel de Sousa Correia
FR. o)
(: (LS
ALY u-‘t W e

|

Contactos 946342742/ gimenezcorreia@hotmail.com

{1 R |
\

A ol by
l',‘ 5 /: % |

.l ARSI

"RECEBEMOS

co de Femento Angola 1
ReH.
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APENDICE VII- Carta ao Banco de Poupanca e Crédito

UNIVERSIDADE LUSOFONA
de Humanidades e Tecnologias
Hecrtaakrai diilvel velieraarm

A

Direcao do Banco de Poupanca e Crédito

Assunto: Solicitagio a aplicagiio de questionario

Eu Gimenez Manuel de Sousa Correia, portador do Bl 000263185LA038 emitido aos
27-01-2016 em Luanda, aluno de Mestrado em Gestiao de Empresas na Universidade Lusofona de
Humanidades e Tecnologias (Portugal/Lisboa) e, sob a orientagdo do Professor Doutor Antonio
Augusto Costa, estando a realizar um estudo sobre “ As politicas de recursos humanos ¢ ds praticas
de qualidade de vida no trabalho: Estudo sobre a perce¢io dos colaboradores no sector Bancario

em Luanda”.

Estando a desenvolver um trabalho de investigacao na area da psicossociologia das organizagoes
torna-se imprescindivel obter informacdes através do preenchimento de um questionario. As
respostas serdo completamente anénimas, confidenciais, e s6 sera possivel a identificaciio da
instituiciio em estudo com a autorizacio da mesma, os dados obtidos serdo usados apenas para

tratamento estatistico.

Face ao exposto, solicito solenemente a V.* Ex.* autorizagiio para o envolvimento dos

colaboradores dos Bancos a responderem o questionario.

Ciente de que a solicitagio merecera de parte de vossa exceléncia a devida atencdo aproveitando

0 ensejo para enderegar 0s meus respeitosos cumprimentos.

OBS: Em anexo copia do BI, cartio de estudante, carta de registo de dissertagio de mestrado e o

questionario.

Luanda em 02 de fevereiro 2016.

Atenciosamente 0 mestrando

Gimenez Manuel de Sousa Correia

Contactos 946342742/ gimenezcorreia@hotmail.com
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APENDICE VIII — Quadro dos objetivos

Quadro 7- Quais foram os pontos mais importantes citados pelos colaboradores do BPC?

Critério (9) - Condigfes de Trabalho do Banco
BPC

Critério (13) constitucionalismo
(Deveres e Diretos):

9.1 as tarefas que executam no trabalho;

13.1 quanto a transparéncia que o Banco (Contrato de trabalho)

9.2 Carga e horério de trabalho;

Critério (15) Relevancia social na vida

9.3. CondicBes de trabalho que 0 BPC.

15.5 as praticas de responsabilidade social

Critério (10) Uso do Desenvolvimento e Capacidade

15.7 sobre os resultados que o Banco apresentou
em anos anteriores e atual

10.4 Possibilidade de desempenhar vrias tarefas (polivaléncia);

10.5 Avaliagio individual representa

Fontes: Elaboracéo propria (2016).

Quadro 8- Quais foram os pontos identificados como fracos?

Critério (9) condicGes de trabalho

Critério (14) Trabalho e espaco total de vida

9.4 Uso de tecnologia
(equipamentos administrativos):

14.1 influéncia que o Banco exerce na sua rotina
familiar é:

Citério (11)oportunidades de crescimento
e segurancga

Critério (15) Relevancia social na vida
dos colaboradores do Banco BPC;

11.3 Quanto a existéncia da formagédo continua:

15.4 A imagem que o Banco representa;
15.6 A qualidade dos produtos ou servigos
prestados pelo Banco.

Fontes: Elaboracédo propria (2016).
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APENDICE IX - Quadro de objetivo

Quadro 9- Quais os pontos, mais criticos determinado no Banco BPC?

Critério (8) - Condicoes salarias
do Banco BPC:

Critério (13) Constitucionalismo (direitos e
Deveres)

8.1 em matéria de politicas salarias no Banco BPC;
8.2 classificagdo do salario em conjunto o cargo e
responsabilidade.*

13.2 Normas ou regras no local de trabalho
13.3 cddigo da lei geral de trabalho é:

Citério (11)oportunidades de crescimento
e seguranca

Critério (14) Trabalho e espaco total de vida

11.2 existéncia de concurso interno*
11.4 A igualdade de tratamento dentro
do Banco e ndo discriminacdo (género)*
11.5 Quanto a seguranca (Estabilidade)

14.2 possiblidade de lazer que o Banco dispfes*
14.3 A conciliagdo do trabalho com a vida familiar
14.4 equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal é:

Citério (10) Uso de desenvolvimento
e capacidade no BPC

Critério (15) Relevancia social na vida
dos colaboradores do Banco BPC;

10.1 Dos objetivos que o Banco lhe atribui;
10.2 Autonomia;

10.3 Atribuic8o das tarefas no seu trabalho;
10.6 Oportunidade para desnvolver novas
competéncias.

15.10s beneficios socias

15.2 a disponibilidade de acesso ao crédito;

15.3 incentivo de comprometimento;

15.8 préticas que 0 Banco promove para estimular a sua
autoestima*

Criterio (12) Processo de integracéo social
dos colaboradores no BPC

12.1 A existéncia de comunicagao interna;

12.2 A politica que 0 Banco promove de integracio
(partilha de conhecimento e informacao)

12.3 O compromisso com o Banco e

equipas de trabalho;

12.4 Aceitacdo e valorizacdo das suas

ideias ou iniciativas.

Fontes: Elaboracédo prépria (2016).
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APENDICE X — Tratamento de dados estatistico SPSS

Total de
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ANEXQOS
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ANEXO | - Credencial

CREDENCIAL

A fim de ser presente as Direcgdes de Recursos Humanos, DOQ, DM],
DRG e DOP, credencia-se o Sr. Gimenez Manuel de Sousa Correia, estudante
de Mestrado em Gestdo de Empresas na Universidade Lus6fona de
Humanidades e Tecnologias (Lisboa/Portugal), para recolha de dados,
conforme questiondrios anexos.

Sem mais assunto de momento, agradecendo desde ja a colaboracdo de
Vossas Exceléncias, apresentamos os nossos melhores cumprimentos.

Luanda, 15 de Marco de 2016.

Banco de Poupanga e Crédito

Direccdo de Recursos Humanos

Mariano Lucas
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