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RESUMO

A Qualidade de Vida vem ganhando uma preocupacao crescente e fundamental
para as empresas, buscando cada vez mais o bem-estar do empregado por meio de
aclOes que promovam sua maior integragcdo com superiores, colegas e com o proprio
ambiente de trabalho. Contudo, as organizagbes também s&o responsaveis pelo
desenvolvimento de projetos que facam com que essas pessoas se sintam
motivadas a crescerem junto com elas. Por essa razao justifica-se esta monografia
que tem como tema delimitado o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho na
Agéncia Central do Banco do Brasil, Geréncia Estilo. Tem como objetivo geral
analisar e promover o bem estar do seu funcionalismo, enfatizando a importancia da
melhoria da qualidade de vida, o aumento da produtividade, motivacao e satisfacao
pessoal. Esta pesquisa mostra que para que haja melhoria do processo produtivo é
necessario diminuir o desconforto, o stress, os riscos a saude fisica e mental do
trabalhador, reduzindo desta forma, os indices de descontentamento e licencas por
motivo de sauide. Aumentando a produtividade. E preciso investir no ser humano e
gerar seu bem-estar, pois € ele o maior recurso de uma empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; Motivacéo; Trabalho; Stress.
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1 INTRODUCAO

Na segunda metade do século XVIII ocorreu na Inglaterra a Revolucdo
Industrial, com o surgimento da maquina a vapor e da producdo em escala.
Juntamente com a Revolucdo surgiram varias teorias que abordavam diferentes
proposicbes sobre o funcionamento das organizagcdes, como a Administracéo
Cientifica de Taylor. Teoria Classica de Fayol. O movimento de Rela¢cdes Humanas
de Weber, dentre outras.

A producdo em escala, advinda da Revolucdo Industrial, reuniu os
trabalhadores em fabricas. As condi¢cbes de trabalho eram desumanas; com a falta
de conhecimento dos empregados, eles se sujeitavam a extensas jornadas de
trabalho sem direito a nenhum beneficio, como férias e descanso semanal.

Visando aumentar o lucro, os empresarios pagavam baixissimos salarios,
nao existia distincdo entre homens, mulheres e criancas. Com isso, surgiram varias
revoltas, empregados passaram a boicotar as maquinas e se amotinarem, formando
as constantes greves.

A partir deste momento passaram a existir estudos sobre a Qualidade de
Vida do trabalhador, inserindo, assim, novos procedimentos no que tange as
relagbes humanas no ambiente de trabalho, como legislagbes, obrigacdes e
beneficios aos empregados.

Sendo assim, esse trabalho monografico tem como tema o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho e sua delimitacdo € o Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho na Agéncia Central do Banco do Brasil, Geréncia Estilo; conforme
pesquisa realizada em abril de 2008, a qual evidencia o grau de satisfacdo dos
empregados com o programa proposto.

Tem como problema: Qual a relacéo entre a qualidade de vida e o bem estar
dos funcionérios?

O objetivo geral é analisar a efetividade do programa de Qualidade de Vida
no Trabalho da Agéncia Central do Banco do Brasil, Geréncia Estilo como forma de
promover o bem estar do seu funcionalismo, enfatizando a importéncia da melhoria
da qualidade de vida e do aumento da produtividade de pessoas inseridas num
mercado de trabalho cada vez mais rigoroso e estressante, como € o de uma

agéncia bancaria de uma instituicao financeira de grande porte.



7

Por meio do objetivo geral sugerido, propdem-se 0s seguintes objetivos
especificos:
a. Conceituar Qualidade de Vida no Trabalho;
b. Discorrer sobre o Banco do Brasil;
c. Descrever o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do Banco da Agéncia
Central do Banco do Brasil, Geréncia Estilo;
d. Verificar com os empregados a aplicacao e aceitacdo do programa.

Por fim, apresentou-se o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho como
importante ferramenta para a reducao do stress e problemas de saude, da melhoria
da qualidade de vida dos funcionarios, bem como do aumento da produtividade, o
gue mostra a relevancia deste estudo como exemplo de sucesso para instituicbes

bancérias.

1.2 Metodologia

A metodologia seguida refere-se a uma pesquisa descritiva e revisao
bibliografica, para tal, foram consultadas as mais diferentes fontes, como livros,
artigos cientificos, sitios institucionais, além de questionario aplicado aleatoriamente
a empregados da Geréncia Estilo da Agéncia Central do Banco do Brasil, Geréncia
Estilo.

Segundo Michel (2005), entende-se metodologia como um caminho que se
traca para atingir um objetivo qualquer. E, portanto, a forma, o0 modo para resolver
problemas e buscar respostas para as possiveis necessidades e duvidas. Neste
capitulo sdo descritos os métodos utilizados na realizagdo da presente pesquisa.

De acordo com Gil (2002), a pesquisa é o procedimento que visa obter
respostas aos problemas que sao propostos.

Para Vergara (2006), as pesquisas descritivas sdo aquelas que expdem
caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fendmeno, sem o

compromisso de explica-los, embora sirva de base para a explicacao.

1.2.1 Métodos de Abordagem

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), métodos de abordagem

consistem no conjunto de artificios utilizados na investigacdo de eventos por meio de
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proposi¢cdes de maneiras para se atingir o resultado desejado. O método escolhido &
o dedutivo, pois ainda conforme as autoras supracitadas esse método parte das

teorias e leis, normalmente prenuncia a ocorréncia dos fenbmenos particulares.

1.2.2 Métodos de Procedimentos

Conforme Gil (2002), a pesquisa experimental constitui-se na escolha das
variaveis capazes de definir as formas de controle e de observacdo dos efeitos
produzidos no objeto. Ela pode ser realizada em qualquer lugar, desde que se
apresentem as propriedades de manipulagdo das caracteristicas dos elementos
estudados, controle sobre a situagcéo e a designacao dos elementos participantes de

forma aleatoria.

1.2.3 Técnicas de Pesquisa

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a pesquisa bibliografica tem por
finalidade colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi desenvolvido
sobre o0 assunto determinado.

Medeiros (2005) define a pesquisa bibliografica como sendo uma pesquisa
instrumental que consiste em um levantamento da bibliografia referente a matéria a
qual se deseja estudar.

Ainda citando Marconi e Lakatos (2003):

Pode-se entender que a pesquisa exploratdria abrange investigacdes
de pesquisa empirica onde o objetivo é a formulagdo de questbes ou
de um problema, com finalidade de desenvolver hip6teses, aumentar
a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fenémeno
ou modificar e classificar conceitos.

Para Gil (2002, p. 41), “a pesquisa exploratéria tem como principal objetivo o

aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicbes”.
1.2.4 Pesquisa de Campo
De acordo com Marconi e Lakatos (2003) a pesquisa de campo tem como

objetivo conseguir informagdes sobre um problema, para qual se procura resposta,

hipoteses, para se comprovar ou descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre
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eles. Esse modelo de pesquisa ndo pode ser confundida com uma simples coleta de
dados, pois requer, primeiramente, a realizacdo de uma pesquisa bibliografica sobre
0 tema em questéao.

Para Michel (2005), a pesquisa de campo quantitativa é a grande resposta na
pesquisa social, pois se realiza na busca de resultados precisos, exatos,
comprovados por meio de medidas de varidveis preestabelecidas, na qual se
procura verificar e explicar sua influéncia sobre outras variaveis pela andalise da
freqléncia de incidéncias e correlagdes estatisticas.

Segundo Marconi e Lakatos (2003), a coleta de dados se inicia com a
aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas. A coleta de
dados tem multiplos procedimentos, que variam de acordo com as circunstancias ou
com o modelo de investigagdo, como a entrevista e 0 questionario.

Segundo Michel (2005, p. 42):

Pode-se entender que a entrevista é considerada um instrumento de
exceléncia da investigacao social, pois estabelece uma conversacao
face a face, de maneira metddica, proporcionando ao entrevistado,
verbalmente, a informacao necessaria. Ainda tem como os melhores
resultados obtidos em uma entrevista se aplicada aos grupos tatico e
gerencial da empresa e ao grupo estratégico.

Ainda citando Michel (2005, p. 46):

Pode-se entender que o questionario é constituido por uma série
ordenada de perguntas, que devem ser respondidos por escrito, com
ou sem a presenca do entrevistador. Na aplicagdo de um
guestionario, na qual se faz presente o pesquisador, é necessario ter
a necessidade da obtencdo das respostas, para despertar a
colaboracao e a devolucéo dentro do prazo solicitado.

Marcone e Lakatos dizem que:

a) Entrevista (2001, p.195), “procedimento utilizado na investigacéo social,
para a coleta de dados ou para ajudar no diagndstico ou no tratamento
de um problema social, mediante de uma conversacdo de natureza
profissional entre duas pessoas”.

b) Questionario (2001, p. 201), “instrumento de coleta de dados,
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador”. Tem como

objetivo obter informacgdes sobre o entrevistado.
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O método de pesquisa de campo utilizado foi o questionario, pois 0s
funcionarios ndo possuem tempo disponivel para entrevista por se tratar de uma

geréncia de alto desempenho.

1.2.5 Técnica de amostragem

De acordo com Gil (2002), faz-se necesséaria a utilizacdo da técnica da
amostragem nos levantamentos que abrangem um universo de elementos t&o
grande que se torna impossivel considera-los em sua totalidade. Sendo assim, é
mais frequente trabalhar com uma amostra, ou seja, com uma pequena parte dos
elementos que compdem o universo.

Marconi e Lakatos (2001) conceituam universo como o0 conjunto de seres
envolvidos que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. Sua
delimitacdo consiste em explicar o que sera pesquisado enumerando suas
caracteristicas em comum.

Para Marconi e Lakatos (2003, p. 163), “a amostragem €& uma parcela
convenientemente selecionada do universo, ou seja, € um subconjunto do universo”.

Ainda de acordo com Marconi e Lakatos (2007) a amostragem nao
Probabilistica € usada de forma aleatdria de selecdo, ou seja, ndo tem como fazer
um calculo preciso sobre a amostra da pesquisa desejada, determinando assim uma
amostra ndo probabilistica intencional, que é a intencdo da opinido do pesquisador
em demonstrar através de um lider a opinidao da populacdo em geral.

De acordo com Thiollent (2002), para se exercer o efeito conscientizador e
de mobilizacao pretendido, a pesquisa deve abranger todo o conjunto da populacéo,
tal postura faz-se viavel quando a populacéo é de tamanho limitado.

Thiollent (2002, p. 61) cita que, “quando se trata de milhares de pessoas,
seria preciso prever um esquema organizativo dotado de muito pesquisadores e 0s
problemas de controle de execucdo da pesquisa se tornariam rapidamente
complicados”. Neste caso, utiliza-se a amostra para representar estatisticamente a
populacéo geral envolvida na pesquisa.

Nesta pesquisa foi utilizada a amostragem n&o probabilistica intencional a
Geréncia Estilo da Agéncia Central do Banco do Brasil, devido ao fato de a citada
geréncia possuir apenas 15 funcionarios, o que descaracteriza a necessidade da

pesquisa cientifica.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

2.1 Breve Historico de Qualidade de Vida no Trabalho

Verifica-se que desde a Revolucdo Industrial surgiram varios estudos e
pesquisas visando melhorar a producdo e o ambiente de trabalho. Sendo assim, vé-
se a necessidade do desenvolvimento de estudos viabilizando a melhora da
gualidade de vida no trabalho, para assim ter o melhor do relacionamento homem,
trabalho e vida saudavel. Para tanto é preciso criar condicbes de trabalho que
propiciem essa relagao.

O Quadro 1 demonstra a evolucdo dos estudos da Administracdo desde a

Revolugéo Industrial.

Teoria Administrativa

Conceito de Ser Humano

Administragéo Cientifica

Homem Econdmico

Teoria das Relacbes Humanas

Homem Social

Teoria Classica

Homem Econdmico e Social

Teoria Estruturalista

Homem Organizacional

Teoria Comportamental

Homem Administrativo

Informatica

Homem Digital

QUADRO 1 — As concepcdes do ser Humano através das Teorias Administrativas
FONTE: CHIAVENATO (2002, p.270)

Para Rodrigues (2001, p.76):

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacdo do
homem desde o inicio de sua existéncia (...) sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucéo
de sua tarefa. (...) Mas foi somente nos séculos XVIII e XIX que ela
veio a ser estudada de forma cientifica.

Apesar desta afirmacéo, os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho
comecaram a ser aperfeicoados somente no século XX, quando na década de 50
surgiram as primeiras teorias que buscavam relacionar a satisfacdo dos empregados
ao seu grau de desempenho.

Rodrigues (2001, p.75) “relata que na década de 50, Eric TRIST dentre outros
estudavam um modelo macro para agrupar o trindmio INDIVIDUO / TRABALHO /
ORGANIZACAO, visando estruturar o trabalho com a satisfacdo individual dos

funcionéarios”.
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Porém, foi na década de 60 que surgiu o conceito de QVT, por meio de
estudos iniciados nos Estados Unidos e na Inglaterra, impulsionado pelos
movimentos reivindicatorios de trabalhadores norte-americanos e por toda a
sociedade que vivia uma época de conflitos e questionamentos.

Nos anos 70 houve uma paralisacao parcial dos estudos sobre QVT devido
ao aumento da inflagdo nos paises desenvolvidos e da crise do petroleo, que
desviaram a atencdo das empresas para estes problemas. O tema veio novamente a
tona somente em 1979, sendo aperfeicoado nos anos 80, quando despertou maior
interesse motivado pelo avanco tecnolégico e pelo acirramento dos mercados
consumidores.

Pode-se verificar no Quadro 2 que a QVT passou por um processo evolutivo

diferenciando o foco dos estudos ao longo dos anos.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacéo do individuo ao trabalho. Investiga-
se como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias, tanto ao

empregado como a direcao.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo de grupos autdbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragéo

social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracao ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores
com a organizagdo. Os  termos
“administracao participativa” e “democracia
industrial” eram freqientemente ditos como
ideais do movimento de QVT.




13

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas

organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de algum projeto de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um

“modismo” passageiro.

QUADRO 2 — Evolucao do Conceito de QVT (Nadler & Lawler apud FERNANDES, 1996).
FONTE: NUCLEUS (ltuverava, v. 2, n 1, p. 17, abr./out.) apud KANESIRO e DURIGAN (2004)

Segundo Rodrigues (2001), O trabalho hoje em dia, ocupa um espago muito
importante na vida de todos nos, sendo assim, grande parte de nossa vida é
passada dentro de organizagdes. Desta forma, o trabalho pode representar em
nossas vidas tanto um fardo pesado, quanto algo que da sentido a vida e eleva o
status.

O autor supracitado afirma ainda que, em consequéncia do excesso de
trabalho, alguns indicadores mostram que aumentaram o0s casos de acidentes no
trabalho, alcoolismo, crescente utilizagéo de drogas, dentre outras.

No século XXI os programas de qualidade de vida vém ganhando cada vez
mais espaco nas organizagoes, diferente do que é citado no Quadro 2, uma vez que
as mesmas buscam proporcionar bem-estar aos empregados, visando maior

competitividade no mercado e consequentemente o aumento da produtividade.

2.2 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Para Fernandes (1996, p.11), "as organizacdes e os profissionais que tém
visdo de futuro ja €m esta resposta de forma muito clara: Qualidade de vida no
trabalho é uma questdo de competitividade”.

Rodrigues (2001) afirma que, a Qualidade de Vida no Trabalho € uma
abordagem dos problemas comportamentais da organizacdo com base nas
necessidades atuais do trabalhador e no novo contexto organizacional.

Para Goulart e Sampaio (2004, p.31), qualidade de vida é definida como “a
maneira pela qual o individuo interage com o mundo externo; portanto, a maneira

como o sujeito é influenciado e como influencia”.
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Segundo Rodrigues (2001, p. 75 - 76), “Qualidade de Vida no Trabalho é a
grande esperanca das organizacfes para atingirem altos niveis de produtividade,
sem esquecer a motivacao e satisfacdo do individuo”.

O autor ainda diz que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem causado
uma preocupacado muito grande voltada para facilitar ou acarretar satisfacdo e bem-
estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa.

De acordo com Fernandes (1996, p. 40), “a qualidade de vida no trabalho é
voltada para a organizacao do trabalho e tem sido uma constante desde o advento
da administracao cientifica”.

Pode ser percebido no Quadro B3 que Walton (1973 apud RODRIGUES,

2001) separou o conceito de QVT em categorias:

CATEGORIAS PROGRAMAS DE QVT
_ Salarios justos de acorde com fatores relevantes
COMPENSACAD ADEQUADA E JUSTA ,
ao trabalho realizado.
COMNDICOES DE SEGURAMNCA E SAUDE ,
CIPA e srgonomia.
> TRABALHO
OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A Autonomia no trabalhe, maltiplas habilidades,
UTILIZACAC E DESENYVOLYIMENTO DA informagac e perspectivas, tarefas completas e
CAPACIDADE HUMAMA plangjamenteo.
CRFORTUNIDADE FUTURA FARA
CRESCIMENTC CONTINUO E Carreira.
SEGURAMNCA,
INTEGRACAC SOCIAL NA ORGANIZACAC
Confraternizagoes.
DE TRABALHC
C CONSTITUCICNALISMO NWA Mormas que estabelecem os direitos e deveraes
ORGANIZAGAOQ DO TRABALHO dos trabalhadores.
O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA Equilibric: A verdadeira produtividade estd
YIDA relacionada com ¢ equilibrio.
A RELEVANCIA SCCIAL DA VIDA DO , ,
Satisfagio e auto-estima
TRABALHO

QUADRO 3 - CATEGORIA E PROGRAMAS DE QVT
FONTE: RODRIGUES (2001, p.75)

Portanto, o conceito de QVT engloba atos que protegem o trabalhador, assim
como, o atendimento a necessidade e aspiragcdes humanas, por meio da idéia de
humanizacgao do trabalho e da responsabilidade social da empresa.

Franca (1997, p.81) define que Qualidade de vida no Trabalho é:



15

O conjunto de a¢gbes de uma empresa que envolve a implementacao
de melhorias e inovag¢des gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de
trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a
partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um
todo, o que € chamado de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e
implantacdo de projetos voltados para a preservacdo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Desta forma, entende-se a Qualidade de Vida no Trabalho como sendo a
busca pelo bem-estar do funcionalismo por meio de a¢cdes que promovam sua maior
integracdo na empresa, e consequentemente, aumento da motivagdo e satisfacéo

pessoal.

2.3 Qualidade de Vida e Doencas Relacionadas ao Stress

Segundo Lipp (1997), o stress tem registrado um alto custo com assisténcia
meédica devido uma queda na produtividade, nas faltas, nos atrasos e horas de
trabalhos perdidos, fazendo assim com que haja desperdicio de material de trabalho,
reducéo na qualidade de vida do trabalho e irritabilidades. E praticamente impossivel
eliminar todo o stress dentro de uma empresa.

Ainda para Lipp (1997), o Stress e outras doencas a ele relacionados é um
tema cada vez mais importante dentro das modernas organizacdes. Pesquisas
recentes comprovam que a produtividade esta diretamente relacionada ao bem-estar
do empregado, o que forca o mercado de trabalho a adotar um novo comportamento
no que se refere a saude do funcionalismo.

Para Silva e Marchi (1997, p.135):

Manter-se  competitvo no mercado, gerenciar mudancas
tecnoldgicas, lidar com os desafios crescentes sdo questdes que
mostram a necessidade de se reestruturarem as condi¢coes de
trabalho e os padrbes de fungdes e carreiras.

Por consequéncia disso, a atual situacdo econémica das empresas estao
sendo for¢cadas a tomarem decisdes dificeis, fazendo com que haja pressdes atuais
no gerenciamento dos negoécios tornando-os cada vez mais complexos.

Ainda para Silva e Marchi (1997), a qualidade da forca laboral de uma

empresa € o elemento que determina seu continuo progresso social e econdémico.
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Segundo a OMS (Organizagdo Mundial da Saude), os problemas de saude
relacionados ao trabalho mais comuns s&o: o stress, doencas cardiovasculares,
principalmente a hipertensao arterial, diabetes, hipercolesterolemia, bem como o
tabagismo, o alcoolismo e o uso de drogas ilicitas (OPAS, 2001).

Para Rossi (2007, p.9/10, apud BATEMAN e STRASSER, 1983):

O Stress é reconhecido como um dos riscos mais sérios ao bem-
estar psicossocial do individuo. Os efeitos psicologicos do stress no
trabalho também se manifestam em indices maiores de insatisfacdo
com o emprego e rotatividade. A tensdo no emprego leva a um
aumento na tensao fisioldgica.

Uma das causas do stress no trabalho é o descontentamento profissional
motivado principalmente pela falta de reconhecimento, baixos salérios, condi¢des de
trabalho insalubres e conflitos interpessoais.

Guerra (2006 apud MELLO, ABREU e PASSOS, 2006) explica que stress e o
nivel de produtividade estéo relacionados, sendo que o stress deve ser administrado

promovendo o equilibrio de uma vida mais feliz motivada e produtiva.

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho e Motivacao

De acordo com Mello, Abreu e Passos (2006, p. 76), “os indicadores de
gualidade de vida funcional abrangem desde os aspectos relacionados a estrutura
organizacional (...) até elemento sociais, psicoldgicos e biolégicos que envolvem o

funcionério”.

2.4.1 Maslow

Conforme Maximiano (2002 apud MELLO, ABREU e PASSOS, 2006), a QVT
possui dois pontos de estudo: a satisfacado dos funcionarios e as praticas instituidas
pela empresa. Os trabalhadores podem estar mais ou menos satisfeitos com
aspectos relativos ao ambiente de trabalho, como também com fatores referentes a
sua vida pessoal, os quais podem afetar a saude psicolégica e a produtividade
funcional.

Abraham Maslow desenvolveu uma Teoria da Motivacdo, que tem como
estrutura um triangulo equilatero, onde estdo ligadas as necessidades humanas,

sendo estas divididas em dois graus de necessidades:
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| - As Necessidades Primarias: sdo as necessidades mais baixas, ou seja, a

base do triangulo, que sdo compostas por:

12 Necessidade Fisiologica - que estdo relacionadas com a sobrevivéncia do
individuo, como as necessidades de alimentacdo (fome e sede), sono e repouso
(cansaco), abrigo (frio ou calor) e o desejo sexual.

22 Necessidade de Seguranca - trabalho como elementos organizacionais do
comportamento, ou seja, estad relacionada com a busca de protecdo contra a
ameaca ou privacéao, fuga ou perigo.

Il - As Necessidades Secundarias: onde estao a necessidades mais altas, ou

seja, no topo do triangulo (auto-realizag&o), que sdo compostas por:

32 Necessidade de Participacdo ou Social - esta relacionado com a aceitagcéao
por parte da sociedade, troca de amizades, afeto e amor, com a falta dessa
necessidade o individuo pode chegar a frustracdo, a falta de adaptacdo social e a
solidao.

42 Necessidade de Estima - esta relacionado como o individuo se vé ou =
avalia perante a sociedade. Estdo ligados a autoconfianca, necessidade de
aprovacao social, de respeito, de status, prestigio e consideracao.

52 Necessidade de Auto-Realizacdo - € onde fica o alto nivel da piramide, ou
seja, o topo da hierarquia. E a realizacdo do proprio potencial e do
autodesenvolvimento. Est4 ligado através de impulso que a pessoa tem para tornar-
se sempre mais do que é ou pode ser.

A Figura 1 exemplifica de forma sucinta a Teoria de Maslow :

5' Necessidade de Auto-Realizacdo

4' Necessidade de Estima s NECESSIDADES
SECUNDARIAS
3* Necessidade de Participacdo

--'} =

-

. NECESSIDADES
PRIMARIAS

2* Necessidade Sequranca

1* Necessidade Fisioldgica

Figura 01 — PIRAMIDE DE MASLOW
Fonte: TRINDADE (2006)
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2.4.2 Herzberg

Frederick Herzberg proporcionou a teoria de dois fatores, onde explica o
comportamento das pessoas em situacao de trabalho. Que sé&o:

1° Fatores Higiénicos ou Insatisfacientes - que eram utilizados na motivagao

dos empregados. Para isso faz-se necessario a utilizacdo de promoc¢des, prémios,
incentivos salariais, beneficios sociais, dentre outros que fizesse com que as
pessoas trabalhassem mais para obter esses beneficios, tornando assim o trabalho
considerado desagradavel.

2° Fatores Motivacionais ou Satisfacientes — sao os fatores onde o individuo

tem controle com aquilo que ele faz e desempenha, ou seja, envolvem crescimentos
individual, reconhecimento profissional e auto-realizagdo, onde depende das tarefas
gue o individuo realiza no seu trabalho.

Pode ser percebido no Quadro 4 os Fatores Motivacionais e Fatores

Higiénicos especificados por Herzberg.

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
Conteudo do Cargo Contexto do Cargo

(Como a pessoa se sente em relacdo ao seu cargo) (Como a pessoa s e sente em relagcdo a sua empresa)

O trabalho em si As condicdes de trabalho

Realizacao Administracdo da empresa

Reconhecimento Salario

D P

Progresso profissional Relagcdo com o supervisor

g > e

Beneficios e servigcos sociais

5. Responsabilidade

QUADRO 4 — Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos.
FONTE: CHIAVENATO (2002, p. 119)

2.5 Métodos utilizados pela organizacao para provimento do QVT

As empresas passaram a adotar medidas para a promocdo da qualidade de
vida no ambiente organizacional, diferentes dos beneficios previdenciarios ja
concedidos, como plano de saude, sendo assim, citam-se 0 uso da ginastica laboral

e ergonomia para fins de prevencéo de doencas do trabalho.
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Assim, para promover a saude e ao bem-estar dos funcionarios, é preciso
garantir atividade fisica em condicbes adequadas, uma alimentacao qualitativa e
guantitativa e sono reparador para alivio das tensdes e cargas a que o individuo esta
sujeito a vida cotidiana. O ser humano precisa estar em total equilibrio, possuindo

saude fisica, mental, psiquica e emocional.

a. Ginastica laboral:

A Ginastica laboral estd sendo implantado em varias empresas visando a
melhoria de qualidade de vida e lazer dos funcionarios durante o expediente de
trabalho.

De acordo com Mello, Abreu e Passos (2006) os programas de ginastica
laboral podem ser aplicados em todos os niveis administrativos, pois diminui a
tensdo promovendo a integracao e descontracdo entre os funcionarios, melhorando,
assim, o desempenho e rendimento dos trabalhadores.

Para Lima (2005 apud MELLO, ABRAO e PASSOS, 2006), a ginastica laboral
objetiva promover adaptacdes fisioldgicas, fisicas e psiquicas através de exercicios
dirigidos e adequados ao ambiente de trabalho.

Segundo Mendes e Leite (2004), a Ginastica Laboral vem criando um espaco
cada vez maior nas empresas, onde os trabalhadores, por livre e espontanea
vontade, exercem varias atividades e exercicios fisicos que abrangem aumentar o
condicionamento mecanicista, repetitivo e autbmato.

A Ginastica Laboral é eficiente para quebrar a monotonia no ambiente de
trabalho e ajuda para que o funcionario se sinta melhor para desempenhar suas
tarefas, mas deve ser bem elaborada e variada por um profissional da area.

A ginastica laboral traz beneficios a todos, pois diminui os problemas de

saudes dos funcionarios e aumenta a produtividade dos mesmos.

b. Ergonomia:

A ergonomia nas empresas tem tido um aumento elevado de qualidade de
vida no trabalho e na produtividade de seus funcionarios.
Para se obter uma qualidade de vida saudavel, o individuo precisa ter

gualidade de vida no trabalho, porque o trabalho assume um papel fundamental na
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vida das pessoas, chegando a definir aspectos da Teoria da motivacdo de Maslow,
como status e identidade pessoal.

O trabalho ndo pode acometer o individuo, pois é preciso manter a
integridade fisica e psicoemocional, evitando acidentes, doencas, monotonia, stress
e fadiga, como disturbios relacionados com o trabalho (DORT / LER). O trabalho
deve trazer satisfacdo, o que promove o equilibrio emocional.

Vieira (2005) enumera condicfes de trabalho que devem abranger todos os
aspectos que influem e afetam o trabalhador, para isso é preciso:

a) Projetar de forma ergonomicamente correta os meios de producdo no
trabalho;

b) Projetar postos de trabalho, considerando as limitacdes impostas pelos
meios de producéo como bancadas, mesas, assentos etc.;

c) Projetar os ambientes fisicos, quimicos e bioldgicos do trabalho, como
iluminacao, temperatura, ruidos, vibracdes, renovacao de ar, poeiras, gases, etc.;

d) Avaliar desempenho e consequentemente definir remuneracado e promogao
dentro da empresa; e

e) Treinar e qualificar melhor encarregados, supervisores, chefes, gerentes
para que pratiquem uma administracdo que respeita e vé o individuo como
colaborador.

A ergonomia € utilizada como meio de auxiliar os funcionarios a prevenir
lesdes e dores no corpo.

Mello, Abreu e Passos (2006) citam que o investimento em programas de
promoc¢do de saude e QVT reduzem os custos das formas de absenteismo, que
causam prejuizos a organizacgao, e melhora o marketing social na empresa.

Marassia (2000 apud PRATES, 2007) relata que no Brasil a realidade
gerencial mostra que na préatica, Qualidade de Vida no Trabalho tem sido
compreendido de forma parcial e incompleta. Embora ar organizacdes onde ha
trabalhadores que tenham desenvolvido doencas em decorréncia do trabalho tipo
LER: Lesao por esforco repetitivo ocorre encaminhamento ao meédico do trabalho,
gue por sua vez os encaminham a clinica de fisioterapia, onde para alguns pacientes
indica-se a mudanca de funcéo.

Ainda segundo Marassia (2000 apud PRATES, 2007), explica que existe uma

correlacdo entre experiéncias de Stress mental, pressdes no trabalho e sintomas
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psicossométicos, e que estas correlacdes estdo relacionadas com o0 exaustivo
esforco fisico, trabalhos for¢cados, problemas salariais e atividades desmotivadoras.

Vieira (2005) afirma que, as empresas ou organizagcdes que tomam ou
adotam os beneficios e vantagens das técnicas ergondmicas e de medidas que
melhoram a qualidade de vida no trabalho estdo muitos satisfeitos com os resultados
obtidos, pois tem diminuido muito o efeito de doencas, afastamentos do trabalho e
custos com contratacdo de substituto, diminuindo assim 0s custos e aumentando a
produtividade.

Pode-se dizer que, um ganho ergondmico nos processos produtivos, nao
implica em perdas de produtividade ou qualidade, mas deve ser trabalhada no
sentido de se criar mecanismos que possam considerar relevante os aspectos de

satisfac@o no trabalhador e assim criar compromissos com a saude no trabalho.
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3 ESTUDO DE CASO: BANCO DO BRASIL

3.1 Histoérico

O Banco do Brasil foi fundado em 12 de outubro de 1808, pelo principe D.
Jodo IV, regente de Portugal, quando da transferéncia da corte Portuguesa para o
Brasil. Em 11 de dezembro de 1809 apesar do esforco, D. Jodo tentou buscar apoio
junto aos governantes das capitanias para achar acionista para o Banco do Brasil,
mas somente em 1817 ele conseguiu completar os 1200 contos de réis para o
lancamento das a¢bes do Banco do Brasil, onde foi a primeira e mais longa das
operacOes desse tipo no mercado brasileiro de capitais.

No ano de 1893, o Banco do Brasil se fundiu com o Banco da Republica dos
Estados Unidos do Brasil, dando origem ao Banco da Republica do Brasil, que ficou
sendo a unica entidade emissora de moeda na area da Capital Federal, que teve o
privilégio por quatro anos depois, quando a capacidade de emissdo passou a ser
exclusividade do Tesouro Nacional. A palavra Republica permaneceu no nome do
Banco até 1906, quando ele retomou sua denominagéao histdrica de Banco do Brasil.

Varios acontecimentos histéricos surgiram entre os anos de 1906 a 1945
como: a Bolsa de Valores de Sdo Paulo e Rio de Janeiro, a Carteira de Crédito
Agricola e Industrial, mediante a colocacédo de bénus no mercado de capitais e junto
aos entdo nascentes Institutos de Aposentadorias e Pensbes e a SUMOC
(Superintendéncia da Moeda e do Crédito).

O Banco do Brasil agregou muitas realizagdes nos anos de 2000 a 2007,
como por exemplo, a configuracdo de Banco Mudltiplo, que significa ser uma
instituicdo financeira que realiza operacdes ativas, passivas e assessoramento de
diversas instituicbes financeiras, trazendo vantagens como reducédo dos custos,
racionalizacao de processos e otimizacao da gestao financeira e fisco-tributéria.

O Banco do Brasil, prestes a completar 200 anos (outubro de 2008), é hoje a
maior instituicdo financeira do pais, atendendo a todos os segmentos do mercado
financeiro, com 24,6 milhdes de clientes correntistas, 15,1 mil pontos de
atendimentos em 3,1 mil cidades e 22 paises, explicita em sua missdo, a
importancia de fortalecer o compromisso entre os funcionarios e a empresa, bem

como de contribuir para o crescimento do pais (fonte: www.bb.com.br).
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3.2 Canais de Atendimento ao Publico no Banco do Brasil

Atualmente, o BB possui a maior rede de atendimento do Pais com mais de 4
mil agéncias, mais de 40 mil caixas-eletrbnicos e muitos correspondentes bancarios
habilitados para os mais variados tipos de operacodes, além de estar presente em
mais de 40 paises do mundo.

Além dos pontos de atendimento, o banco disponibiliza servigos por telefone
fixo, celular, fax e pela Internet, bem como op¢des de acessibilidade para portadores
de deficiéncia visual, e o gerenciador financeiro para empresas, oferecendo conforto,
comodidade e seguranca a clientela cada vez mais exigente, e desta forma
descongestionando do atendimento nas agéncias.

Outro servico oferecido € a Central de Atendimento do Banco do Brasil
(CABB), um canal de relacionamento com o cliente que oferece quase todas as
opcdes disponiveis nos caixas eletrénicos do BB, porém, em horario ampliado.

A preocupacao com o funcionalismo também é uma constante no Banco, que
investe na formacao dos empregados oferecendo treinamentos, cursos presenciais e
a distancia, MBA’s e bolsas de graduacdo, como garantia de satisfacao profissional
e melhora no atendimento ao publico.

Desta forma, o Banco do Brasil acredita na melhoria do atendimento como
forma de fidelizar a clientela e garantir a continuidade de seus negdcios, bem como

aumentar o lucro da instituicao.

3.3 Banco do Brasil Estilo e o Atendimento ao Publico na Geréncia Estilo da Agéncia

Central.

A Geréncia Estilo foi criada pelo BB em 2007 para atender clientes com perfil
de investidores. Esta linha oferece atendimento personalizado, assessoria
financeira, além de produtos e servigos diferenciados.

O Banco do Brasil Estilo é um atendimento personalizado para pessoas
fisicas com renda igual ou acima de R$ 6 mil ou investimentos (Fundos de
Investimento, Depdsitos a Prazo, Poupanca, Capitalizacdo, Previdéncia e Acdes) a
partir de R$ 100.000,00.

As Geréncias e Espacos Estilo oferece aos seus clientes um atendimento

sofisticado e em ambientes com o maximo de conforto, privacidade e seguranca.
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Segundo 0 Banco do Brasil, o0 BB Estilo disponibiliza ainda, uma equipe
de profissionais capacitados e com ampla visdo de mercado, preparados para
encontrar junto com o cliente as melhores estratégias para atingir seus

objetivos (fonte: www.bb.com.br).

A Geréncia Estilo da Agéncia Central do Banco do Brasil, conta com 15
funcionarios e possui mais de 1000 clientes encarteirados divididos em 10 geréncias
gue cuidam de cerca de 100 contas cada.

Os gerentes recebem treinamentos especializados na area de aplicacbes
/investimentos para oferecer assessoria financeira com a qualidade que os clientes
necessitam.

O segmento Estilo do Banco do Brasil encontra-se em plena fase de
crescimento. Segundo José de Mesquita Filho, executivo do Banco do Brasil Estilo,
somente nos ultimos dois meses a base de clientes cresceu mais de 40%.

E, para dar cobertura eficiente a essa expansao, o Banco vai inaugurar varias
agéncias, lancar produtos exclusivos e ampliar a equipe de atendimento
especializada.

O que inclui a inauguracao de cerca de 150 pontos de atendimento Estilo nos
préximos meses. Além disso, ampliacdo a equipe dedicada ao segmento para mais
de 1.900 pessoas, toda ela formada por profissionais qualificados para prestar
assessoria financeira.

No site do BB-Estilo pode ser encontrado matérias sobre o mercado
financeiro, recomendacfes de investimento e novidades sobre produtos, servicos e
promoc¢des. Além de artigos sobre lazer e estilo de vida, assim como a agfes de
Responsabilidade Socioambiental que refletem o compromisso do Banco do Brasil
em levar cidadania, inclusdo social e desenvolvimento as mais diversas regides do

Pais.

3.4 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho dos Funcionérios na Geréncia

Estilo da Agéncia Central do Banco do Brasil, Influenciado no Atendimento.

Consta no site do banco que este possui atualmente cerca de 82,5 mil
funcionérios treinados com capacidade de atender as mais diversas demandas de

negaocios no Brasil e no exterior.
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Ao longo de seus 199 anos de existéncia, o Banco do Brasil sempre se
preocupou com a comodidade de seu funcionalismo. Tanto que em 2006 criou a
Diretoria de Responsabilidade Socio-Ambiental e Relacionamento com Funcionarios
(DIRES).

A DIRES tem como um de seus objetivos promover a integracao entre o
funcionalismo e a Administragao do banco. Conta com a Ouvidoria Interna que acata
elogios, sugestdes e reclamacdes dos empregados como forma de manter o bom
relacionamento.

Para a promocédo do bem-estar, o BB proporciona beneficios como plano de
salde (CASSI — Caixa Assistencial do banco do Brasil), participagdo nos lucros e
resultados, suspensdo e/ ou reducdo de tarifas bancarias, adocdo de juros
diferenciados, auxilio alimentagdo, verba para treinamento, bolsas de estudo de
graduacéo, especializacdo, mestrado e doutorado, automatizacdo de processos e
tarefas, espaco QVT, verba para relacionamento interno, melhoria dos canais de
comunicacdo interna, criacdo da revista corporativa bb.com.voce, Canal GDC
(Gestédo de Desempenho por Competéncias — avaliacao profissional que mede nao
apenas o conhecimento dos bancérios mas suas competéncias), Campanhas anti-
tabagismo, alcoolismo e drogas em consorcio com a CASSI familia, melhoria da
politica de cargos e salarios por meio de comissionamentos etc.

Além disto, o Banco vem adotando atividades diarias de reducéo de estresse
com a contratacdo de profissionais da area de educacao fisica e fisioterapia para
auxiliar na ginastica laboral e na melhoria da ergonomia do ambiente, além de
massagem expressa e palestras sobre o assunto e outros temas relacionados a
saude. A CIPA também representa importante papel neste processo.

Neste sentido, a agéncia Estilo aproveita a verba de relacionamento pessoal
para promover a integracdo entre funcionarios, oferecendo palestras de motivagéo,
encontros motivacionais e confraternizacfes diversas. Além do mais, a geréncia

procura incentivar o bom relacionamento interpessoal entre todos da equipe.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS OBTIDOS CONFORME QUESTIONARIO
APLICADO

Neste topico, sdo mensurados os dados obtidos com o questionario
(apéndice A) aplicado aos quinze empregados da Geréncia Estilo da Agéncia
Central do Banco do Brasil, no dia 30 de abril. Pode-se verificar que os resultados

obtidos nédo séo téo divergentes conforme graficos abaixo:

12 PARTE:

As afirmacdes abaixo se referem a Geréncia Estilo. De acordo com cada
afirmacdo foi feito um grafico para sabermos como esta descricdo dos
funcionarios no seu trabalho: apropriada ou inapropriada.

1) O trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.

0 Resposta Quant. %
Pessoas
0 1 0 0%
50 2 0 0%
0 40%
. 3 0 0%
X
D 4 2 13%
2 5 3 20%
10 6 4 27%
0% % %
0 7 6 40%
0 1. Bastante Inapropriada B 2. Inapropriada U 3. Levemente Inapropriada TOTAL 15 100%
O 4. Incerto B 5, Levemente Apropriada 0 6. Apropriada
# 7. Bastante Apropriada

GRAFICO 1 - Habilidades Complexas
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentario: Conforme o grafico acima pode-se dizer que 50% das pessoas que
responderam o questionario, acham que o trabalho que executam exige o uso de

habilidades complexas e de alto nivel.



2) O trabalho Exige cooperagdao com outras pessoas.
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70

Resposta Quant.

%

GRAFICO 2 - Cooperacao entre funcionarios
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Pessoas
60%
60
1 0 0%
50
2 0 0%
20 A%
R 3 0 0%
30
4 0 0%
20
5 0 0%
10
% 0% % 0% 0% 6 6 40%
0
- - - 7 9 60%
O 1. Bastante Inapropriada B 2. Inapropriada 0O 3. Levemente Inapropriada
0 4. Incerto l 5. Levemente Apropriada O 6. Apropriada TOTAL 15 100%
H 7. Bastante Apropriada

Comentéario: Em relacdo a cooperacao entre os funcionarios, as 15 pessoas da

Geréncia Estilo concordam que o trabalho exige cooperagcédo e dentre estes, 9

acham que o nivel de cooperacao esta bastante apropriado.

3) O trabalho é simples e repetitivo.

Resposta Quant.

%

3

3

%

0

%

%

0% 0%

40%

0%

0O 4. Incerto

O 1. Bastante Inapropriada

| 7. Bastante Apropriada

B 2. Inapropriada
B 5. Levemente Apropriada

O 3. Levemente Inapropriada
O 6. Apropriada

GRAFICO 3 - Trabalho simples e Repetitivo
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Pessoas
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 0 0%
5 6 40%
6 9 60%
7 0 0%
TOTAL 15 100%

Comentério: Ficou constatado que mais da metade das pessoas acham que o

trabalho é simples e repetitivo, 0 que leva o0 stress e a desmotivacdo dos

empregados na empresa.
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4) O trabalho pode afetar muitas outras pessoas?

0 Resposta Quant. %
Pessoas
&0
1 0 0%
50
o 4% 2 0 0%
X 3%
3 0 0%
Sy 2% >
20 4 0 0%
10 5 4 27%
% % % 0%
0 6 5 33%
O 1. Bastante Inapropriada B 2, Inapropriada 0 3. Levemente Inapropriada 7 6 40%
0O 4. Incerto B 5,  evemente Apropriada 0 6. Apropriada
B 7, Bastante Apropriada TOTAL 15 100%

GRAFICO 4 — Afetar trabalhos de outras pessoas
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentério: Verifica-se que 73% dos entrevistados acham que o seu trabalho

poder chegar a afetar muitas outras pessoas.

5) O trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificacdo se o

estou executando bem ou mal?

- Resposta Quant. %
Pessoas
5
1 0 0%
? 2 0
0%
i © 40%
=S 3% 3 0 0%
0
0,
20 4 0 0%
10 5 4 27%
0% 0% % 0%
0 6 5 33%
0 1. Bastante Inapropriada @ 2. Inapropriada 0 3. Levemente Inapropriada 7 6 40%
0 4. Incerto B 5, | evemente Apropriada 0 6. Apropriada
B 7. Bastante Apropriada TOTAL 15 100%

GRAFICO 5 - Oportunidade e Verificacdo da execucgéo do trabalho
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentéario: 33% dos pesquisados ndo souberam ou ndo quiseram opinar sobre se
o trabalho possibilita muitas poucas oportunidades de verificacdo quando se esta
fazendo bem ou mal o seu trabalho, em contrapartida 40% acham é bastante
apropriado a possibilidade de verificar se o seu trabalho estd sendo executado bem

ou mal.
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6) O trabalho oferece vérias oportunidades de Independéncia e liberdade sobre

como executa-lo?

GRAFICO 6 — Oportunidade de Independéncia e Liberdade no trabalho
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

70 Resposta Quant. %
Pessoas
60 60%
1 9 60%
50
0 2 4 27%
¥
20 3 2 13%
20 4 0 0%
10 5 0 0%
0% 0% 0% 0%
0 6 0 0%
O 1. Bastante Inapropriada [ 2. Inapropriada 0 3. Levemente Inapropriada 7 0 0%
0 4. Incerto B 5. Levemente Apropriada 0 6. Apropriada 2
l 7. Bastante Apropriada TOTAL 15 100%

Comentério: Dos funcionarios entrevistados, 60% discordam que o trabalho ofereca

oportunidades de independéncia e liberdade sobre como executa-lo e outros 4

discordam um pouco menos sobre este respeito.

7) O trabalho em si ndo é muito significante ou importante?

GRAFICO 7 — Trabalho é Significativo ou Importante
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

70 Resposta Quant. %
Pessoas
60
50 1 0 0%
20 Sitn 2 3 20%
X
30 3 0 0%
101 5 3 20%
o @ 0% 0%
6 6 40%
0 1. Bastante Inapropriada l 2. Inapropriada 0 3. Levemente Inapropriada
0,
0 4. Incerto B 5, Levemente Apropriada 0 6. Apropriada ! 3 20%
B 7. Bastante Apropriada TOTAL | 15 | 100%

Comentario: Ao serem questionados sobre se o trabalho em si ndo € muito

significante ou importante, a pesquisadora percebeu que 20% dos funcionarios

acham que seu trabalho ndo € muito significante, enquanto que 60% acham seu

trabalho relevante.
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22 PARTE

Na segunda parte do questionario as afirmacfes descrevem sobre o que
os funcionarios pensam sobre as outras pessoas que ocupam 0 mesmo
cargo ou mesmo servico que o seu, pedindo assim para assinalar
apenas uma das alternativas.

1) A maioria das pessoas sente grande satisfacdo pessoal quando faz bem

este trabalho

70
60 Resposta Quant. %
= Pessoas
_ 40 1 2 13%
30 2 7 47%
20
13% 3 3 20%
10
0 % o% 4 3 20%
O 1. Discorda Plenamente B 2. Discorda 0 3. Concordo 5 0 0%
0O 4. Concordo Plenamente B 5. Desconhego
TOTAL 15 100%

GRAFICO 8 — Satisfagéo Pessoal
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentério: 60% dos pesquisados discordam que a maioria das pessoas sente

grande satisfacédo pessoal quando faz bem este trabalho.

2) A maioria das pessoas com este trabalho tem dificuldades para descobrir se

o servico estd sendo bem ou mal feito.

70
© — Resposta Quant. %
Pessoas
50
1 9 60%
R 40
30 2 6 40%
20 3 0 0%
10
o 0% 0% 0% 4 0 0%
O 1. Discorda Plenamente B 2. Discorda O 3. Concordo 5 0 0%
0O 4. Concordo Plenamente B 5. Desconheco
TOTAL 15 100%

GRAFICO 9 - Dificuldade no servico (bem ou mal feito)
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentario: 100% dos pesquisados discordam que a maioria das pessoas tenham

dificuldades para descobrir se o servi¢co esta sendo bem ou mal feito.
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3) A maioria das pessoas que fazem este trabalho sentem um grande senso de

responsabilidade pessoal pelo servigo que exercem.

100%
100 Resposta Quant. %
90 Pessoas
80
70 1 0 0%
60
= 2 0 0%
S 50
40 3 0 0%
30
20 4 15 100%
10
0 % % 0% 0% 5 0 0%
O 1. Discorda Plenamente B 2. Discorda 0 3. Concordo TOTAL 15 100%
O 4. Concordo Plenamente B 5. Desconhego

GRAFICO 10 - Responsabilidade no Servico
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentario: Os 15 entrevistados concordam plenamente que a maioria das
pessoas que fazem este trabalho sentem um grande senso de responsabilidade

pessoal pelo servigo que executam.

4) Vocé acha que o trabalho executado é inutil e banal?

100%
100 Resposta Quant. %
) Pessoas
& 1 15 0
70 100%
_® 2 0 0%
S g5
40 3 0 0%
% 4 0 0%
20 0
10 0% 0% 0% 0% > 0 0%
0
TOTAL 15 100%
O 1. Discorda Plenamente B 2. Discorda 0 3. Concordo
0 4. Concordo Plenamente B 5. Desconhego

GRAFICO 11 - Trabalho inatil e Banal
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentéario: Mais uma vez 100% discordam plenamente com a pergunta, 0 que
prova que para os entrevistados, seu trabalho é de extrema importancia para a

empresa.
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5) Vocé esta satisfeito (a) com o trabalho desempenhado?

70
Resposta Quant. %
Pessoas
1 2 13%
40% 2 7 47%
X
3 6 40%
2 4 0 0%
13%
10 5 0 0%
0 0% 0%
TOTAL 15 100%
0O 1. Discorda Plenamente @ 2. Discorda 0 3. Concordo
O 4. Concordo Plenamente B 5, Desconhego

GRAFICO 12 - Desempenho no Trabalho
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentario: Apenas 40% dos entrevistados se diz satisfeitos o trabalho que

desempenham, o que demonstra certa insatisfagcdo com o trabalho.

6) A maioria das pessoas que executam ou fazem 0 mesmo Sservigo

frequentemente pensa em deixar o emprego?

70
60
Resposta Quant. %
50 Pessoas
o 1 0 9
2 3% 0%
30 2 0 0%
20
3 5 33%
10
4 0 0%
0 0% 0% 0%
5 10 67%
0 1. Discorda Plenamente B 2, Discorda 0 3. Concordo
0 4. Concordo Plenamente B 5, Desconhego TOTAL 15 100%

GRAFICO 13 — Pensar em deixar o emprego
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)

Comentario: 67% dos entrevistados afirmaram desconhecer se a maioria das

pessoas que executam o mesmo servico que eles pretendem deixar o emprego. Em

contrapartida, 5 pessoas responderam afirmativamente a pergunta.
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32 PARTE

Vocé esta satisfeito (a) com o trabalho que vem executando na empresa?
Escolha até cinco tépicos que realmente te trazem satisfacao no trabalho.

T

5
O O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.
m O salario e beneficio que eu recebo.
0O A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.
O A seguranca no emprego que eu tenho.
B A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.
O A sensacédo de realizacé&o que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
B As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.
O O apoio e lideranca que eu recebo de meus superiores.
B A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta empresa.
B A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho.
O O pagamento justo pelo que eu contribuo para esta empresa.
O A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar o trabalHo.
m A independéncia de pensamentos e acao que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
B O respeito e tratamento justo que eu recebo de meus superiores.

GRAFICO 14 - Satisfagdo no Trabalho executado na empresa
FONTE: QUESTIONARIO — CLAUDIA TIVERON (2008)
PERGUNTAS QUANTIDADE DE RESPOSTAS

O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.
O salario e beneficio que eu recebo.

A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.
A seguranca no emprego que eu tenho.

A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.
A sensacdao de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.
O apoio e lideran¢a que eu recebo de meus superiores.

A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta empresa.

A qualidade, em termos gerais, da supervisao que eu recebo no meu
trabalho.

O pagamento justo pelo que eu contribuo para esta empresa. 6
A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho
ao realizar o trabalho. 7
A independéncia de pensamentos e a¢ao que eu tenho ao fazer o meu
trabalho. 1
O respeito e tratamento justo que eu recebo de meus superiores. 6
TOTAL 72

| |U1|00 | |W|[00 ||

S

Comentario: Conforme o gréafico acima, para responder a questao relacionada a satisfacéo
no trabalho, os funcionarios priorizaram questfes ligadas aos salarios e beneficios, a
seguranga no emprego e quanto ao seu futuro na empresa, bem como ao relacionamento
entre colegas e superiores, demonstrando um relativo grau de comprometimento com seu
trabalho e com o crescimento profissional. Assim podemos concluir que o funcionalismo se
sente seguro e valorizado quanto ao seu emprego no Banco respondendo favoravelmente a
politica de gestédo de pessoas adotada na empresa.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Verifica-se que, o Programa de Qualidade de Vida do Banco do Brasil esta
de acordo com a teoria estudada, pois conforme cita Rodrigues (2001) “a qualidade
de vida atinge altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivacao e satisfacao
do individuo”, assim como o programa do Banco do Brasil que visa proporcionar
beneficio como plano de saude, participacdo nos lucros e resultados, suspenséao e/
ou reducdo de tarifas bancarias, bolsa de estudos de graduacédo, especializagao,
mestrado e doutorado, verba para treinamento, melhoria da politica de cargos e
salarios por meio de comissionamento para garantir aos seus empregados,
motivacao e satisfacao.

Conforme cita Mendes e Leite (2004), “a ginastica laboral vem criando um
espaco cada vez maior nas empresas, onde exercem varias atividades e exercicios
fisicos que abrange aumentar s condicionamentos mecanicistas, repetitivos e a
produtividade”. O Banco do Brasil adotou a ginastica laboral, como um estimulo a
melhoria da Qualidade de Vida do Trabalho, assim como adotou principios de
ergonomia adquirindo moveis, maquinarios, material de uso continuo e até
programas que favorecam a reducdo da LER (Lesdo por Esforco Repetitivo) e
melhorem a postura dos funcionérios proporcionando maior conforto e reduzindo o
stress fisico.

Pode-se verificar que conforme o questionario aplicado a Geréncia Estilo na
Agéncia Central, que o Banco do Brasil adapta-se aos estudos sobre a QVT, pois
possui um programa complexo, diversificado e amplamente divulgado em todo os
setores e agéncias do banco, visando sempre melhorar o seu ambiente interno e o
bem-estar dos seus funcionarios.

Os funcionarios se sentem seguros no ambiente de trabalho, e respondem
favoravelmente a pesquisa, 0 que mostra que o programa de QVT cumpre seu papel
na empresa e é reconhecido pelos empregados.

Por outro lado, muito ainda falta ser desenvolvido para a reducdo do stress
de um atendimento bancario. Muitos funcionarios ainda acham que poderiam
executar um trabalho menos estressante e que iriam contribuir favoravelmente ao

Banco se atuassem em outras areas.
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6 CONCLUSAO

O estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho é bastante diversificado, pois
cada autor tem uma viséo diferente quanto ao conceito de QVT.

Pode-se afirmar que muitas empresas ja estdo adotando o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, demonstrando a importancia do bem-estar do
funcionalismo como forma de aumentar a produtividade e o aumento do lucro nas
empresas.

Além disto, € no trabalho que as pessoas tém condi¢cdes de descobrir suas
potencialidades e oportunidades de crescimento. O ambiente de trabalho necessita
ser agradavel, limpo, e onde o funcionario sinta prazer em chegar para trabalhar.
Investir na saude, na qualidade de vida e no bem-estar das pessoas ndo representa
prejuizo para a empresa.

Muitas empresas oferecem a seus funciondarios plano de saude, educacéo e
treinamento, mas qualidade de vida no trabalho vai muito mais além disso. Esta
associada as experiéncias de convivéncia saudavel, possibilitando a realizacdo de
trabalho que leve a marca pessoal e resulte em sentimento de contribuicdo. Uma
gualidade que possibilite a melhoria da auto-estima e realizacéo pessoal.

Para se obter uma vivéncia com qualidade, o ser humano deve conhecer
guais sdo as metas necessarias para isto, estabelecendo equilibrio entre vida
pessoal e profissional.

O estudo foi capaz de demonstrar por meio dos objetivos propostos, que o
Banco do Brasil atende amplamente os quesitos relacionados a qualidade de vida no
trabalho, principalmente aqueles relacionados ao ambiente de trabalho. No geral, os
funcionarios perceberam que seu trabalho é importante e significativo,
demonstrando assim, ter consciéncia de sua responsabilidade pessoal dentro da
empresa e em todo o processo de trabalho e também tém um relativo grau de
motivacao interna.

Podemos concluir que ha uma preocupacéao por parte da empresa em relacéo
aos seus funcionarios no sentido de promover o bem estar, 0 aumento da
produtividade, assim como gerar qualidade de vida no trabalho e também avaliar a

satisfacdo destes para com a empresa.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

COMO ESTA A QUALIDADE DE VIDA NO SEU
TRABALHO?

Questionario baseado em RODRIGUES (2001) — com modificacdes.

As questdes foram elaboradas para obter a sua percepcgao do seu
trabalho e como vocé reage a ele. Suas respostas individuais serao

mantidas em sigilo absoluto. Obrigada por sua colaboracéo.

12 PARTE

As afirmacdes abaixo se referem ao trabalho realizado na Geréncia
Estilo. Enumere no espaco ao lado de cada uma das afirmativas se €
uma descricao apropriada ou inapropriada do seu trabalho, conforme a
legenda abaixo:

. Bastante Inapropriada

. Inapropriada

. Levemente Inapropriada
. Incerto

. Levemente Apropriada

. Apropriada

~N O 0o~ WN P

. Bastante Apropriada

----- O trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.
----- O trabalho exige cooperagédo com outras pessoas.

----- O trabalho é muito simples e repetitivo.

----- O trabalho pode afetar muitas outras pessoas.

----- O trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificacéo se
0 estou executando bem ou mal.

----- O trabalho oferece varias oportunidades de independéncia e liberdade
sobre como executa-lo.

----- O trabalho em si ndo € muito significante ou importante.
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22 PARTE

Na sua empresa existem pessoas que executam e fazem o mesmo tipo
de servico que 0 seu, ou seja, tem 0 mesmo cargo que O seu. As
afirmacdes abaixo descrevem o que estas pessoas pensam do trabalho
delas. De acordo com a legenda abaixo, assinale com um X a cada
afirmacdo o quanto vocé concorda com a afirmacéao.

? Discorda Plenamente ? Discorda ? Concorda

? Concordo Plenamente ? Desconheco

1) A maioria das pessoas sente grande satisfacao pessoal quando faz
bem este trabalho.

? Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

N N ) )

2) A maioria das pessoas com este trabalho tem dificuldades para
descobrir se o0 servigo esta sendo bem ou mal feito.

? Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

N ) ) )

3) A maioria das pessoas que fazem este trabalho sente um grande
senso de responsabilidade pessoal pelo servigco que executam.

? Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

N ) ) )
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4) Vocé acha que o trabalho executado € indtil e banal?

? Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

NN ) )

5) Vocé esta satisfeito (a) com o trabalho desempenhado?

)

Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

N ) ) )

6) A maioria das pessoas que executam ou fazem o mesmo servico
freqientemente pensa em deixar o0 emprego.

? Discorda Plenamente
Discorda

Concordo

Concordo Plenamente
Desconheco

N N ) )

32 PARTE

Vocé esta satisfeito (a) com o trabalho que vem executando na
empresa? Escolha até cinco topicos que realmente te trazem satisfacéo
no trabalho.

( ) O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.

( ) O salario e beneficio que eu recebo.

( ) A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.
( ) A seguranca no emprego que eu tenho.

( ) A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.
( ) A sensacao de realizacédo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

( ) As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.
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( ) O apoio e lideranca que eu recebo de meus superiores.
( ) A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta empresa.

( ) A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu
trabalho.

( ) O pagamento justo pelo que eu contribuo para esta empresa.

( ) A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao
realizar o trabalho.

() A independéncia de pensamentos e acdo que eu tenho ao fazer o meu
trabalho.

( ) O respeito e tratamento justo que eu recebo de meus superiores.



