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RESUMO

ILHA FRANKE, Lucio Daniel. Qualidade de vida no trabalho e sua percepgao
pelos funcionarios do Banco do Brasil do Gama — DF. 2011. 43 fls. Trabalho de
conclusao de curso (Graduagdo de Administragcdo). Curso de Administragéo,

Universidade de Brasilia, Brasilia, 2011.

Este estudo objetiva analisar a percepgéao que detém os funcionarios do Banco do
Brasil lotados nas duas agéncia localizadas na cidade do Gama no Distrito
Federal, sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Corroborando as visées sobre o
tratamento auferido aos bancarios por parte das empresas e propor novas praticas
que possam diminuir as aflicbes destes profissionais. Para tanto, foi realizado um
estudo descritivo e bibliografico, com coleta de dados baseada em analise
documental e questionarios. O estudo identifica grande conhecimento por parte
dos funcionarios de nog¢des sobre o tema QVT, mas embora se tenha notado pela
pesquisa documental que a empresa possui mecanismos de melhoria da QVT dos
funcionarios, esta nao & percebida pela grande maioria. Portanto, se constatou
uma grande insatisfacdo com essa questdo e quando se procurou as causas
dessa insatisfacdo a de maior relevancia em seu apontamento foi o medo de
adoecimento fisico e psicoldgico. O estudo trouxe recomendagdes para melhorias,
sendo a principal delas o aumento de salario, que ndo € possivel apenas no
ambito da agéncia, mas a segunda em maior importancia, menos pressao, pode
ser tratada de forma a mudar a postura dos gestores e trazer maior qualidade no

dia-a-dia laboral.

Palavras Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Banco do Brasil. Ler/Dort.



RESUMEN

FRANKE ILHA, Daniel Lucio. Calidad de vida laboral y su percepcién por parte del
personal del Banco de Brasil Gama - DF. 2011.xx f. Conclusion de los trabajos del
curso (Administraciéon de pregrado). Curso de Gestidénde la Universidadde
Brasilia, Brasilia, 2011.

Este estudio tiene como objetivo analizar el conocimiento, aqui se trata como la
percepcion, que tiene los empleados del Banco do Brasil em dos agencias
concurrida situada en la ciudad de Gama en el Distrito Federal, sobre la calidad de
la vida laboral. Corroborando los puntos de vista sobre el trato recibido por las
empresas bancarias y proponer nuevas practicas que pueden reducir la
angustia de estos profesionales. Para ello se realizdé un estudio descriptivo y la
literatura, con la recoleccion de datos basados en analisis de documentos vy
cuestionarios. El estudio identifica los principales conocimientos de los
empleados de las  nociones sobre la QVT tema, pero unque se  ha observado
por la investigacion documental que la empresa dispone de mecanismos para
mejorar la CVL de los trabajadores, esto no es percibido por la mayoria. Asi que
si usted encuentra una gran insatisfaccion con este tema ycuando busco las
causas de la insatisfaccidn que tenian mayor importancia para su nombramiento
era el temor de llegar a ser fisica y psicolégicamente. Como una contribucién,
el estudio llevado gran contribucidén a las mejoras. Aunque el aumento salarial
principal, no es posible dentro de la agencia, la mayor presién de la segunda en
importancia, menos presién, puede ser tratada con el fin decambiar la actitud de

los directivos y lograr una mayor calidad em las agencias de trabajo del dia a dia .

Palabras Clave: Calidad de Vida de Trabajo. Banco de Brasil. Ler / Dort.
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1 INTRODUGCAO

Este trabalho tem como objetivo descobrir como os funcionarios do Banco do
Brasil lotados na cidade do Gama (DF), distribuidos em duas agéncias, percebem o
tema QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) no seu dia-a-dia.

As agéncias que serdo objeto desta pesquisa possuem perfis similares em
diversos aspectos. Desde o tipo de publico atendido, localizagao, fluxo de clientes,
estrutura fisica do ambiente laboral, organograma organizacional, carga horaria.
Portanto se tornam amostras bastante homogéneas.

Esta necessidade surge no momento em que os profissionais destas duas
agéncias sao submetidos a um alto grau de pressdo. Estando estes vinculados a um
sistema muito competitivo, onde existe uma necessidade constante de se obter lucro,
ano apos ano. E onde o acompanhamento produtivo se torna a cada dia que passa
mais minucioso e personalizado. Ou seja, pode-se acompanhar o desempenho de
cada funcionario com precisao.

Esse movimento de busca continua de aumento nos lucros acontece
principalmente porque a maioria destes bancos estao listados na Bolsa de Valores,
portanto sdo Sociedades Anénimas de Capital Aberto, ou seja, possem acionistas e
esses por sua vez exigem resultado; caso estes bancos parem de dar resultado, os
acionistas nao exitardo em aceitar propostas de instituicbes bancarias concorrentes
para a sua aquisi¢ao ou fusao.

Segundo dados do Banco Central de 2009', o SFN (Sistema Financeiro
Nacional) era formado por 158 bancos, sendo que deste total de bancos apenas 18
possuem atendimento em agéncias para o publico em geral e se contarmos recentes
aquisicdes e fusdes o numero cai para 16. Destes, apenas 9 possuem projegao
nacional, sendo que 6 sdo de grande porte e 3 sdo de pequeno porte. Esta
concentracado se da pela grande quantidade de aquisigbes/fusdes acontecidas nos
ultimos anos, foram mais de 29 operagdes deste tipo, os bancos regionais
praticamente ndo existem mais, restando apenas 5 instituigdes.

Este trabalho se centralizara em uma dessas instituicdes, o Banco do Brasil,

que € um banco de economia mista, porte nacional e lider de mercado em varios

' Disponivel em: http://www.bcb.gov.br/?QEVSFN200912. Acessado em 29 de maio de 2011.
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segmentos, como crédito e administragdo de recursos de terceiros. O Banco foi
escolhido por ser o ambiente de trabalho do pesquisador, o que facilita o acesso aos
funcionarios que serao objeto desta pesquisa.

O Banco do Brasil é um participe importante do Sistema Financeiro Brasileiro,
sendo ele um dos que mais fez aquisi¢gdes de outros bancos nos ultimos quatro
anos, tendo adquirido, por exemplo: o Besc (Banco do Estado de Santa Catarina), o
BEP (Banco do Estado do Piaui), o Banco Nossa Caixa do estado de Sao Paulo, e
também na compra de carteiras de financiamentos de bancos menores.

O mercado bancario brasileiro passa por um momento sem precedentes em
sua histoéria, procurando meios para conquistar novos nichos e manter aqueles que
ja detém. Para isso utilizam-se de uma administragdo baseada em metas, seja para
manter ou ganhar mercado. Quando estas metas sdo repassadas e chegam as
agéncias, os funcionarios sdo obrigados a atingi-las, pois caso ndo consigam
cumpri-las os prejuizos sado varios, desde o nao recebimento da participagédo no
lucro, valor bastante substancial, passando pelo descomissionamento e chegando
em casos mais graves a uma demisséo.

Essa cobranga excessiva pelo atingimento dos resultados propostos,
ocasiona problemas diversos aos funcionarios destas instituicoes, tanto fisicos como
psicoldgicos, prejudicando-os em suas atribuicbes na empresa como um todo. Cito

abaixo algumas doengas que acometem os bancarios:

Alcoolismo crénico relacionado ao trabalho;

Episddio depressivo relacionado ao trabalho;

Transtorno de estress pds-traumatico relacionado ao trabalho;
Sindrome de fadiga relacionada ao trabalho;

Neurose profissional relacionada ao trabalho;

Sindrome de esgotamento profissional (burnout),

Doencgas Psicossomaticas como: gastrite, ulcera, cefaléia, enxaqueca;
Hipertensao arterial;

LER/DORT;

© O N o a bk wbd =

Os problemas estao divididos entre fisicos e psicologicos, sendo que ha uma

forte tendéncia dos psicolégicos suplantarem os fisicos. De acordo com uma
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pesquisa da Universidade de Brasilia (UNB), em parceria com o INSS, uma das
categorias que mais corre o risco de desenvolver disturbios psicologicos é a dos
bancarios. Esse relatorio® foi coordenado pela Professora Anadergh Barbosa
Branco, chefe do laboratorio de saude do trabalhador da UNB.

Esses problemas psicologicos s&do ocasionados por diferentes vetores,

listamos alguns ocasionadores dessas enfermidades, conforme a pesquisa citada:

» Supervisao ou vigilancia excessiva;

» Falta de apoio ou reconhecimento;

» Insatisfagdo sobre o conteudo do trabalho, que ¢é pouco qualificado,
monotono, sem criatividade ou muito complexo e dificil de ser executado;

e Falta de controle sobre o processo de trabalho com intensidade e duracao
arbitrariamente decididas;

» Trabalho pouco importante ou de excessiva responsabilidade;

» Sobrecarga de atividade, cobranga de produgdo e prazos, especialmente
quando demandam esforcos muito intensos ou impossiveis de serem
realizados;

* Inseguranga no emprego;

* Remuneragao insuficiente;

* Relagbes interpessoais competitivas e/ou autoritarias;

* Ambiente de trabalho inseguro, com ruido, ma iluminagao e climatizagao e
espaco fisico e mobiliario inadequados;

« Trabalhar sob tensdo, com o medo de assaltos.

» Horas extras frequentes;

+ Falta de funcionarios;

A existéncia ou a conjungao destes fatores transforma o trabalho em algo
penoso e cruel para alguns funcionarios, trazendo conseqiiéncias graves a saude. E
necessario estar muito bem psicologicamente para aguentar tantas pressdes e

dificuldades, aqueles que ndo conseguem ou se demitem ou acabam sofrendo

2 Disponivel em: http://www.seebcgms.org.br/conteudo.aspx?ID=28. Acessado em 28 de maio de
2011.
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alguma enfermidade, pois ultrapassam seus potenciais, exaurindo todas as suas
forcas e ficando vulneraveis.

Diante deste processo de deteriorizagdo das relagbes de trabalho, surge a
corrente que traz a Qualidade de Vida no Trabalho como um diferencial e talvez um
catalisador, aumentando a produtividade na proporcao que os individuos encontram-
se mais felizes e realizados.

Observando os diversos conceitos e analisando subjetivamente o objeto de
pesquisa, o conceito que mais se adeque ao tema QVT seja cercar os funcionarios
de uma rede de protecdo, fazendo com que ele seja capaz de desempenhar ao
maximo todo o seu potencial. Desta rede fazem parte ndo apenas beneficios
materiais, mais, sobretudo pertencer a um ambiente de trabalho onde as relagdes,
principalmente as verticais, sejam respeitosas e profissionais. Onde se busca os
objetivos, mas ndo a qualquer custo, onde se cobra resultados sem a necessidade
ou o artificio do assédio moral. Que seja um ambiente que estimule e faga com que
cada um dé o seu melhor.

Diversos sao os exemplos de empresas que levam essa politica ao maximo
possivel, 0 que se reverte em lucro para a organizagao, pois um ambiente saudavel
e menos competitivo se torna mais criativo, caracteristica importantissima
principalmente nas empresas de ponta, que necessitam estar sempre a frente em
novas tecnologias, para isso o valor que se da aos funcionarios € imenso, visto que

s&o deles que as novas idéias surgiréo.

1.1Formulagao do Problema

O Banco do Brasil se orgulha de ser reconhecido como uma empresa que
tem espaco no seu ambiente corporativo as questdes socio-ambientais, por estar
listado no Novo Mercado da Bovespa desde 2006, por possuir boas praticas de
Governanga Corporativa, por possuir e difundir um cédigo de ética, por investir no
Desenvolvimento Regional Sustentavel e por diversos outros titulos e alusdes a sua
atuacdo como empresa cidada.

Consta no cédigo de ética do Banco do Brasil o seguinte trecho:

“Zelamos pelo estabelecimento de um ambiente de trabalho saudavel, pautando as
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relacbes entre superiores hierarquicos, subordinados e pares pelo respeito e pela
cordialidade e Repudiamos condutas que possam caracterizar assédio”’.

Diante da imagem que o Banco deseja passar a sociedade, tende-se a
concluir que trata-se de uma empresa que respeita seus funcionarios e estes em sua
maioria devem estar felizes com a fungao que exercem e como sao tratados por seu
patrdo. Sendo assim iremos trabalhar no sentido de descobrir se essa imagem
realmente se aplica na pratica, portanto, surge a seguinte questao:

Os funcionarios do Banco do Brasil lotados na cidade do Gama (DF), tém

qual percepgéao sobre a QVT na agéncia onde trabalham?

1.2 Objetivo Geral

Realizar um estudo junto aos funcionarios das agéncias Gama Centro e
Gama Leste que pertencem a Rede Entorno Sul da Superintendéncia de Varejo e
Governo do DF, para identificar a visao e as percepg¢des que eles possuem sobre
QVT no ambiente de trabalho.

1.3 Objetivos Especificos

* Identificar o conhecimento que os funcionarios possuem sobre QVT e as
acdes executadas pela empresa nesta area.

* |dentificar os fatores que influenciam na QVT dos funcionarios lotados nestas
agéncias;

e Saber se a administracdo da agéncia influencia positivamente ou
negativamente neste processo;

» Diagnosticar os elementos negativos que impedem uma melhora do ambiente
laboral.

» Identificar os pontos que podem ser melhorados na Gestdo da Qualidade de
Vida.
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1.4 Justificativa

As relacbes de trabalho estdo em constante evolugao e aperfeicoamento,
como se observa através de nossa histéria. Varias foram as conquistas auferidas
aos trabalhadores, o0 que Ihes trouxe ganhos tanto salariais quanto de qualidade de
vida.

Acontece que as necessidades e a nog¢ao de o que € ter qualidade de vida
mudam e se renovam também. Tendo que ser mapeada e testada constantemente.
Portanto € um tema que desperta grande importancia dentro das empresas, pois se
o funcionario estiver cercado por uma teia de beneficios e receber um tratamento
digno de sua empresa, este podera desenvolver todas as suas habilidades naquilo
em que consiste a sua fungao.

Portanto, a pesquisa realizada nesse trabalho se vé necessaria e de suma
importancia, pois a partir deste mapeamento podera se analisar e se necessario
atuar de forma precisa. Pois se sabera a real dimensdo do conhecimento que os
funcionarios selecionados possuem sobre o tema QVT e também como anda a QVT
nos locais pesquisados.

Outro ponto a ser destacado € a quantidade de funcionarios afastados por
mais de 15 dias por licenga saude. De acordo com dados conseguidos com a
empresa, cerca de 1,1% dos funcionarios estdo afastados por mais de 15 dias.
Nessa estatistica ndo entram aqueles que se afastaram por menos tempo.

Além disso, este trabalho servira também para subsidiar futuras pesquisas
que envolvam o tema Qualidade de Vida do Trabalhador Bancario. Podendo-se
fazer comparagées ou mesmo um aprofundamento do tema englobando-se uma
amostra maior de funcionario, fazendo comparacdes entre instituicdes publicas e
privadas do sistema financeiro, comparando com instituigdes nao-financeiras, entre

outras que utilizem o tema QVT.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Como o conceito de QVT veio e esta sendo construido pelos diversos autores
que se dedicaram ao tema sera nosso objetivo no referencial tedrico. Mostrando
todos os grandes escritores e pesquisadores que contribuiram para a conceituagao
e difusdo do tema QVT. Dando grande énfase e importancia ao trabalho de Ana
Cristina Limongi — Franca. Que traz uma analise critica, aprofundada e atual para o

tema. Servindo como inspiragao e referencial para esta pesquisa.

2.1 Origem do tema QVT

No século XX, o pesquisador Helton Mayo deu contribuicdes significativas ao
tema QVT, trazendo novas questdes a partir de suas pesquisas de campo na
Western Eletric Company. Nestes estudos realizados por ele, pode-se comprovar
que a produgcdo € determinada por fatores psicolégicos e sociais, pois 0s
trabalhadores se agrupam em teias sociais, se integrando em grupos e seguindo
este grupo. Embora alguns temas estejam a margem, a evolugado e uma maior
profundidade das suas pesquisas pode ter levado ao que é hoje a QVT.

Embora o estudo seja datado do inicio do século XX suas conclusdes sdo em
parte bem atuais e algumas compartilhadas neste trabalho. Como por exemplo, as
relacionadas ao assédio moral. Na segunda fase do seu trabalho os funcionarios
foram colocados sob uma supervisao branda, onde o chefe possuia mais o papel de
orientador, tornando o ambiente mais amistoso. Nesta fase foi observada uma
melhora na produtividade destes funcionarios. Esse fato nos remete a ratificagdo do
conceito abordado neste trabalho para o tema QVT.

Com o surgimento da Escola das Relagbes Humanas, novos pressupostos
passaram a serem considerados no campo organizacional, como: motivagao,
lideranga, comunicagdo, grupos informais, dindmicas de grupo. Esta nova

concepgao se baseia nos seguintes aspectos, segundo Lacombe (2009, p.125-126):

1. O homem se acha motivado basicamente por suas
necessidades sociais e obtém seu sentido basico de
identidade mediante suas relacbes com os demais;
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2. Como resultado da revolugao industrial e da racionalizagao
do trabalho, desapareceu o significado deste dultimo e
devemos busca-lo, portanto, nas relagdes sociais dentro do
emprego;

3. O homem responde mais as forgas sociais do grupo do que
a incentivos e controles da diregao;

4. O homem responde a direcido na medida em que um
supervisor pode satisfazer as necessidades sociais de seus
subordinados.

Com a quebra de paradigma, que acabou com o tratamento dado aos
funcionarios como se estes fossem apenas uma pega na engrenagem, surgiram
novos nomes e novas teorias que auxiliaram na evolugédo da QVT. Um dos mais
importantes € Abrahan H. Maslow, este através de estudos realizados em 1946
desenvolveu a famosa hierarquia das necessidades, onde ele explica o
comportamento humano através de cinco niveis de necessidades. Estas
necessidades sao dispostas em ordem hierarquica, desde as mais primarias e
imaturas (tendo em vista o tipo de comportamento que estimulam) até as mais
civiizadas e maduras. Sendo que, apenas quando satisfeitas as necessidades
primarias, escala-se em diregdo as hierarquias mais altas para atingir a auto-
realizagao que € o nivel mais alto.

O organograma dessa hierarquia descrita por Maslow esta exposto abaixo e
como se observa o nivel inferior sdo nossas necessidades basicas e o mais alto é
quando conseguimos atingir o apice de nossa carreira, quando nos sentimos

realizados.

Auto-Realizacio

Fonte: adaptado CHIAVENATO, Idalberto (1995).
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Uma das criticas feitas a teoria das necessidades de Maslow é que, além de
nao ter sofrido "praticamente nenhuma comprovacgao que testasse a sua validade na
pratica" (BERGAMINI, 2006, p.26), a teoria desconsidera o fato de que as
necessidades variam de cultura para cultura e de pessoa para pessoa, conforme
Vergara (2006).

Outro autor que trouxe grande contribuigcdo ao tema da Qualidade de Vida no
Trabalho foi Frederick Herzberg. Ele desenvolveu estudos no sentido de identificar
os fatores que influiam na motivacédo do trabalhador para o trabalho. Sua pesquisa
gerou a teoria dos dois fatores de Herzberg.

Segundo Bergamini (1987) Herzberg usou em sua pesquisa uma entrevista
como técnica de coleta de dados, na qual o tema principal consistia em identificar
uma ocasiao onde o entrevistado teria se sentido excepcionalmente bem ou mal em
relagéo ao seu trabalho; ndo somente no atual, mas também em um outro emprego
anterior.

A pesquisa teve como publico alvo desde o funcionario do chao de fabrica
(montadores, pessoal da limpeza) até o alto escaldo (cientistas, engenheiros,
técnicos). Assim ele pode avaliar melhor o ambiente sobre todas as Opticas,
chegando a conclusdes surpreendentes.

Com o resultado dos seus estudos descobriu-se que quando determinados
fatores estdo presentes na vida do trabalhador, este se sente mais motivado a
realizacdo de suas tarefas, ja a auséncia desses fatores ndo se traduz em
insatisfacdo proporcional. A esses fatores Herzberg deu o nome de Fatores
Motivacionais.

Em outra descoberta de sua pesquisa, verificou-se que alguns fatores
essenciais quando nao presentes geram grande insatisfacdo, mais quando
presentes ndo trazem o mesmo percentual de satisfacdo. A esses fatores Herzberg

deu o nome de Fatores Higiénicos.

Para Chiavenato (1995), o termo "motivagdo" no trabalho de Herzberg
envolve sentimentos de realizagdo, de crescimento e de reconhecimento
profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e atividades que

oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Podemos destacar:
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- Delegacgéao de responsabilidade;

- Liberdade de decidir como executar o trabalho;
- Promocéao;

- Uso pleno das habilidades pessoais;

- Ampliac&o ou enriquecimento do cargo.

Conforme Chiavenato (1995), a expressao "higiene”, citada por Herzenberg,
neste mesmo trabalho, serve para refletir o sentido da prevengao e também tém o
sentido de afastar as condi¢gdes desagradaveis. Entre tais fatores, podemos

destacar:

- Condigbes de trabalho e conforto;

- Politicas da organizagao e administracao;
- Relagbes com os superiores;

- Salarios;

- Seguranga no cargo;

- Relagcéo com os colegas;

- Beneficios sociais;

- Modelo de gestao.

Uma das consideragdes importantes neste seu trabalho foi a de que o
contrario de satisfacdo ndo pode ser chamado de insatisfagcdo. Do mesmo modo o
contrario, quem nao esté insatisfeito ndo necessariamente deve estar satisfeito.
Portanto é possivel um funcionario estar satisfeito e insatisfeito ao mesmo tempo.

Ou mesmo numa situacao de neutralidade.

De 1906 a 1964, Douglas McGregor desenvolveu duas teorias administrativas
que se contrapdéem, sao as famosas teorias X e Y. Na teoria X o0 homem ¢ tratado
como um ser que nao gosta do trabalho e tenta a todo custo fugir da

responsabilidade, tendo que estar sempre sendo dirigido e controlado.
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McGregor enfatiza que, em geral, as tentativas para se influir
no comportamento de individuos estdo baseados em suposicoes,
generalizacbes e hipéteses relativas a natureza humana. Isto &, a
maioria das pessoas age como Se suas crengas sobre o
comportamento fossem corretas e ndo requeressem exame ou
verificagdo (GONCALVES, 2005, p. 28).

Ja a teoria Y se contrapde a essa idéia, ela afirma que o individuo busca um
crescimento e através desta busca assume cada vez mais responsabilidade, tém
atitudes criativas para se diferenciar dos demais, € competente naquilo que faz,
atraindo assim confianga, € motivado e assume desafios com facilidade e tem

confianga que conseguira supera-los.

2.2 Contextualizacao do tema QVT

Segundo Franga (2010), “o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem
sido tratado como um leque amplo”. Portanto é bastante dificil conceituar o tema
com precisao e unanimidade. Diversos autores escrevem e difundem o tema tanto
no meio académico quanto empresarial e cada um o descreve de uma forma. A falta
de um denominador comum, que descreva o tema por completo nos remete a uma
imersao sobre os diversos autores que se dedicam ao tema, relatando suas visdes
sobre a QVT.

Franga (2010) nos ensina que apesar desta dificuldade o tema pode ser
agrupado em escolas de pensamento, assim facilitando seu entendimento com uma
contextualizagdo mais abrangente. Ela descreve a existéncia de trés escolas, sao
elas: a escola socioeconémica, a escola organizacional e a escola da condugao
humana do trabalho.

A escola socioecondmica tem em Giddens seu principal idealizador e difusor
de idéias. E dele a idéia da terceira via, onde ele critica os dilemas da sociedade nos
seus ultimos 15 anos. Segundo ele as posi¢cdes politicas de esquerda e direita ndo
tém mais sentido. Cresce o sentimento de consciéncia coletiva sobre temas vitais,
esses temas sao a mola propulsora da ideologia da Terceira Via. De acordo com

Giddens (1998, p. 37 e 76) sao estes seus principais pilares.



22

» Desenvolvimento da cidadania;

» Responsabilidade e projetos sociais;
» Igualdade com liberdade;

* Preservagao do meio ambiente;

+ Desenvolvimento sustentavel.

A escola organizacional talvez tenha em Taylor um referencial, pois ele
realizou estudos de racionalizacado da producéo. Ele buscava as melhores técnicas e
meétodos, procurando a tecnologia que melhor se adequava na busca de maior
produtividade. Também pertencem a esta escola Elton Mayo, com seus
experimentos em Hawthorne, McGregor com a teoria X e Y. Ja mais a frente na
década de 70 se destacam Juran e Deming. Na década de 90 foram Shein,
Mintzberg, Ulrich e Handy.

Mais a cunhagem do termo e uma definicdo s6 veio com Walton em 1975. Ele
trouxe uma grande contribuicdo para o estude QVT, os critérios desenvolvidos por
ele para medicao da satisfagdo em qualidade de vida no trabalho sao utilizados até
hoje para confecgdo de questionarios nas pesquisas de campo. O seu método
consiste na proposicdo de oito categorias conceituais para a QVT, como nos

descreve Rodrigues (2002), s&o elas:

1. Compensacao justa e adequada;

2. Condicbes de segurancga e saude no trabalho;

3. Oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da
capacidade humana;

Oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranca;
Integracao social na organizagao de trabalho;

O constitucionalismo na organizag¢ao do trabalho;

O trabalho e o espaco total da vida;

© N o g &

A relevancia social da vida no trabalho.

No Brasil temos destaques nesta escola, tendo dois representantes,
Fernandes e Rodrigues. Fernandes (1998) afirma que a qualidade de vida no

trabalho é afetada por questdes comportamentais que se referem as necessidades
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humanas aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho de alta
importancia, como variedade, identidade de tarefa e retroinformacéo.
Franca (2010) finaliza a explicacdo sobre esta escola trazendo suas

principais contribuicbes, que sio:

. Expansao dos processos de qualidade e produtividade para o de

qualidade pessoal;

. Politica de gestdo de pessoas — valorizagéo e capacitagao;

. Marketing — imagem corporativa e comunicagao interna;

. Tempo livre — desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte;
. Risco e desafio como fatores de motivagao e comprometimento.

A escola da condigao humana traz o conceito de que toda pessoa possui trés
dimensodes, sendo um complexo biopsicossocial. Franga (2010) explica cada uma

destas dimensoes:

A dimenséao bioldgica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao
nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos
orgaos ou sistemas;

A dimensdo psicolégica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada
pessoa e seu modo de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas e
das circunstancias que vivencia;

A dimensao social revela os valores socioeconémicos, a cultura e as crencgas, o
papel da familia e as outras formas de organizagao social, no trabalho e fora dele, os
sistemas de representagcdo e a organizagdao da comunidade a que cada pessoa
pertence e da qual participa. O meio ambiente e a localizagdo geografica também

formam a dimensao social.

De acordo com Franca (2010), nao existe uma definigao precisa do que vem a
ser qualidade de vida no trabalho na escola da condicdo humana do trabalho,

existem trés aspectos sempre presentes quando os especialistas descrevem o tema,



24

séo eles: subjetividade, multidimensionalidade e presenca de dimensbes positivas
(como a mobilidade) e negativas (como a dor).

Como pudemos observar o tema QVT é bastante estudado e possui uma
origem bastante antiga. A idéia de se dividir as visbes em escolas € uma maneira de
se entender melhor e conseguir visualizar as diferentes vertentes de idéias, veja o

que nos diz Franga (2010, p. 30):

A idéia de criar escolas de pensamento de QVT que integram e
localizam as demandas de qualidade de vida nas empresas pode
ser um avango importante da consolidagdo de uma nova
competéncia da administracdo. Esta consolidagdo deve sinalizar
para as especialidades, qualificagdo e natureza dos diferentes
fendbmenos relacionados ao bem-estar no trabalho e entorno das
empresas, muitas vezes banalizado e esvaziado em decorréncia da
auséncia de referencial pratico e tedrico. As dimensbes devem
viabilizar definicdo de critérios, procedimentos metodolégicos e
metas de gerenciamento e definicdo de natureza dos resultados. Os
varios tipos de esforcos denominados de Qualidade de Vida no
Trabalho podem ser identificados em varios niveis de analise, entre
eles os modelos de gestdo, expressos na evolugao das teorias de
administracdo. As praticas organizacionais com resultados positivos
dos pontos de vista empresarial e pessoal e os elementos que
caracterizam a missao QVT nas empresas.

Franga (1997, p. 80) também nos da a sua definicdo de QVT:

QVT é o conjunto de agcbes de uma empresa que envolvem a
implantagcdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construgao 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 chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagndstico, campanha, criacdo de servicos e
implantagdo de projetos voltados para a preservagdo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Percebe-se que o tema assume uma agregagdo maior de fatores que o
compdem com as novas definicbes. O tema €& bastante amplo e abrangente,
envolvendo multifatores em sua conceituagcdo. No quadro abaixo descrevemos como
ocorreu a evolugao do tema de uma forma bastante didatica.

Quadro 1 — Evolugao do tema QVT.

CONCEPGOES EVOLUTIVAS DE QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
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QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacgéo do individuo ao trabalho. Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida bo trabalho
para o individuo

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 quanto a diregao.

QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
torna-lo mais produtivo e mais satisfatorio. QVT
era vista como sinénimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracédo
social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaragdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os termos  “administragéo
participativa” e “democracia industrial” eram
freqlentemente ditos como ideais do movimento
QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
modismo passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes 1996, p. 42).

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A metodologia sera analisada em partes. Primeiramente analisaremos a

empresa onde efetuaremos a pesquisa, o Banco do Brasil, descrevendo suas

peculiaridades, historia e o mercado onde esta inserido.

Posteriormente iremos descrever como os dados serdo obtidos e como serdo

analisados. Descrevendo suas variaveis e fazendo a sua classificagao dentro dos

diversos tipos possiveis.

Depois iremos especificar qual sera a populagdo a ser pesquisada e sua

amostra. Também se delineara o tipo de pesquisa que sera utilizada e os

procedimentos que serao utilizados para executar e analisar os dados obtidos.
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3.1 Caracterizacao da organizagao, setor ou area do objeto de
estudo’®

O Banco do Brasil possui mais de 200 anos de histéria, portanto sua histéria
se confunde com a do préprio Brasil. Sempre foi um impulsionador da nossa
economia, agindo em todas as areas de fomento, seja pessoa fisica, juridica, crédito
rural, microcrédito e linhas sociais. Teve papel relevante de retomada do
crescimento, tem pontos de atendimento espalhados por todo o pais, somando mais
de 20.000, possui a maior base de clientes do mercado, cerca de 30 milhdes, a
quantidade de funcionarios ja ultrapassa os 100 mil e hoje € o maior Banco brasileiro
em ativos totais.

A sua missdo é: sera solucdo em servicos e intermediacdo financeira,
atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os
funcionarios e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais.

Os seus valores sao:

Etica e transparéncia;

 Compromisso com o desenvolvimento das comunidades e do Pais;
* Responsabilidade socioambiental;

» Exceléncia e especializagcado no relacionamento com o cliente;

» Gestao participativa, decisao colegiada e trabalho em equipe;

» Ascensao profissional baseada no mérito;

e Marca como diferencial competitivo;

» Conservadorismo e proatividade na gestao de riscos;

 Comprometimento com rentabilidade, eficiéncia e inovagao;

E a sua visao de futuro &: sermos o primeiro banco dos brasileiros no Brasil
e no exterior, o melhor banco para trabalhar e referéncia em desempenho, negécios
sustentaveis e responsabilidade socioambiental.

Mesmo ndo tendo mais o carater que o norteou durante sua histéria, de ser

um banco assistencialista, o que Ihe custou uma situagao financeira desastrosa no

® Disponivelem: http://www.bb.com.br/portalbb/home2,102,102,1,0,1,6.bb. Acessado em 28 de maio
de 2011.
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passado, o BB ainda é considerado um Banco social, pois seus investimentos em
patrocinios e a¢gdes voltadas a comunidade sao gigantescos.

Podemos citar a sua grande preocupacgdo e sua iniciativa no ambito da
Responsabilidade Social Empresarial e Ambiental. O banco embora ndo divulgue

tanto possui programas incriveis nesta area. Podemos citar alguns:

. Os arranjos produtivos locais;

. Agenda 21 empresarial;

. Programa de ecoeficiéncia;

. Programa de Desenvolvimento Regional Sustentavel;
. Programa menor aprendiz;

. BB educar;

. Fundacio Banco do Brasil;

. Programa de acessibilidade;

. Programa de voluntariado;

. Arca das letras.

Devido a essa atuagdo o Banco tem recebido diversas premiagdes, mostrando
que suas atitudes sdo reais e estdo sendo reconhecidas. Entre essas premiacdes

podemos citar:

* Prémio Guia de Boa Cidadania Corporativa da Revista Exame 2001 a 2003;
* Prémio Motiva de Responsabilidade Social 2004;
» Troféu Empresa Cidada 2004;
* Selo Empresa Amiga da Crianca;
» Selo Ibase;
* Prémio Objetivo de Desenvolvimento do Milénio;
e Prémio Financial Times de Financas Sustentaveis;
» Selo Pré Equidade de Género 2009;
« Prémio Epoca de Mudancas Climaticas.
Com essas iniciativas o Banco do Brasil constréoi a imagem de um banco

responsavel socialmente e que faz a sua parte para a construgdo de um pais
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melhor. Garantindo o respeito da populagdo e de seus pares e agregando valor a

Sua marca.

3.2 Tipo e descrigdao geral da pesquisa (técnicas de pesquisa
ou estratégias escolhidas para coletar os dados).

A pesquisa em questao destina-se a analisar a percepgao dos funcionarios de
determinadas agéncias sobre como estes vém a qualidade de vida no seu ambiente
de trabalho. Para isso sera realizado um questionario com seis questdes que irdo
medir a satisfagdo destes funcionarios. Os questionamentos seréo direcionadas e as
respostas serdo objetivas, optando-se por uma das alternativas dispostas no
questionario.

Também sera feito uma analise ambiental do local de trabalho. Observando
se as instalagbes estdo condizentes e aptas a atividade laboral diaria. Também
faremos uma analise comparativa entre as duas agéncias analisadas e o resto do
Brasil. Contemplando itens como: quantidade de atendimentos dia por funcionario,
tempo médio de espera e de atendimento, quantidade de clientes, entre outros que
forem importantes para que tenhamos base para realizar a analise correta dos

dados.

3.3 Populagao

A populacdo que respondera aos questionarios € composta de funcionarios
concursados, com tempo de empresa diversos, somam-se basicamente 50 pessoas,
comissionados e ndo comissionados, homens e mulheres, com grau de estudo entre
0 ensino médio e o superior, casados, solteiros e divorciados. Todos pertencentes

as duas agéncias que se situam na cidade satélite do Gama-DF.
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3.4 Instrumento(s) de pesquisa

A pesquisa sera descritiva, os dados serdo analisados de forma quantitativa.
O questionario sera estruturado com seis perguntas de multipla escolha. Nao havera
utilizagdo de modelo, o questionario sera construido pelo pesquisador de acordo

com o que se deseja extrair para futura analise e consideragoes.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O procedimento que iremos utilizar para modelar os dados obtidos a partir da
aplicagcdo dos questionarios sera o estatistico e a analise de conteudo, visto
existirem perguntas subjetivas, ndo direcionadas.

Nao foi usado nenhum software especifico, visto que a populagdo nio é tao
elevada, cerca de 51 pessoas ao todo, sendo que se estivemos sujeito a muitos
estarem de férias, licenga saude, licenca maternidade. O que diminuiu a quantidade
de questionarios respondidos.

Foram entregues 40 questionarios, sendo que a taxa de retorno foi de 75%.
Consideramos alta, visto que o questionario foi aplicado em um unico dia, tendo sido
respondido no ambiente da agéncia, estando sujeito as intempéries oriundas de um
banco no seu cotidiano. Outro delimitador foi tratar-se de duas agéncias,

aumentando a logistica envolvida.



30

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Graficos

Grafico 1.

Voceé percebe o significado de ter qualidade de vida no trabalho?

MNeD caoncado Mo Concomdo Indfeate CocadoPacidmate  Concado Tatdmaie
Taamerte Parcidmate

Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Analisando o grafico 1, observa-se que 93% dos funcionarios disseram
dominar o tema ou ter algum conhecimento sobre o tema. Ficando claro que os
funcionarios conhecem o tema Qualidade de Vida no Trabalho. Muito em razdo das
politicas adotadas pela empresa, onde em cada agéncia ou unidade do banco deve
haver uma equipe QVT, que possui uma verba e deve promover agdes de melhoria
da qualidade de vida aos funcionarios. Mas, também é um fator preponderante para
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esse conhecimento o alto grau de instrugdo destes funcionarios, onde mais de 90%*

cursam ou concluiram um curso de nivel superior.

Grafico 2.
Vocé acha que tem qualidade de vida no seu frabalho?
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Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Neste grafico podemos observar que apesar das politicas adotadas pela
empresa, uma pequena parte dos funcionarios, apenas 13% se disse totalmente
satisfeita. Portanto a grande maioria, 87% nao esta satisfeita com o tratamento dado
pela empresa.

Apesar do numero ser bastante alto, vemos que falta pouco para satisfazer
estes funcionarios. Visto que a maioria dos funcionarios, 64% disse estar

parcialmente satisfeito. Denotando que pequenas intervengdes, muitas vezes

4 Dados coletados junto a empresa.
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simples podem trazer ganhos significativos a esses funcionarios e assim conseguir
um aumento na produtividade destes, pois estardo aptos a se dedicarem

integralmente as causas da empresa.

Grafico 3.

Voce acha que o BBpossui agoes para aumentar a QV/T dos funcionarios?
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Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Neste grafico percebe-se algo preocupante, onde apenas 13% dos
funcionarios reconhecem que o BB possui acdes para melhoraria a qualidade de
vida de seus funcionarios. Os outros 87% desconhecem total ou parcialmente estas
praticas. Ai cabe uma reflexdo sobre as causas que levaram a esse
desconhecimento, descobrindo se as praticas adotadas pela empresa nao sao
vislumbradas como praticas de QVT, ou mesmo se essas praticas ndo estdo

chegando até onde devem chegar.
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E fato que o Banco do Brasil possui varias a¢des, conforme ja especificadas
neste trabalho, voltadas ao bem estar dos funcionarios. Mas para que essas acdes
sejam entendidas como algo nao ligado a uma legislagao trabalhista, o que seria e é
visto pelos funcionarios como uma obrigacdo da empresa, esta deve investir em
educacdo. Mostrando através do endomarketing o que vem fazendo para melhorar a
qualidade de vida de seus funcionarios.

Outro ponto importante é se essas praticas estdo chegando aonde deveriam.
Os funcionarios devem ter informagdes regulares de como obter os beneficios que a
empresa disponibiliza. Disseminando o conhecimento e difundindo a imagem de

empresa interessada no bem-estar de seus funcionarios.

Grafico 4.

Aadm da agéncia tom nmedidas paramelhoraria da CVT emsua agéncia?
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Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Num ambito geral percebe-se que a grande maioria, 70% dos funcionarios
concorda que os administradores estdo atentos e tomando medidas para melhoria

da qualidade de vida no que tange a sua responsabilidade.
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Uma grande parcela dos funcionarios que nao identificam que o banco em si
possui essas praticas, identificam em seus gestores atitudes que geram resultados
no sentido de melhorar a QVT em suas determinadas agéncias.

Pode-se afirmar que este € um ponto bastante positivo, pois se falta
informagao para a maioria dos funcionarios, essa ndo é uma pratica comum entre os
administradores. Pois estes estao tentando e com éxito repassar a cultura do banco
a seus funcionarios. Com isso os funcionarios identificam mais em seus superiores
esse interesse do que na empresa. Se personifica na pessoa do administrador essa
preocupacao com a QVT dos funcionarios.

Outra hipoétese seria a criagao de solucdes caseiras, onde somando as idéias
da empresa se procura mecanismos locais para se obter os resultados almejados.
Ou seja, os gestores atuam de forma criativa e inovadora para solucionar gargalos

nao passiveis de solucdes corporativas, atuando no sentido de tentar melhor a QVT.

Grafico 5.
O gue mais lhe aflige no seu ambiente de trabalho?
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Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Conforme citado na introducdo do trabalho os bancarios estdo entre as
categorias que mais sofrem afastamentos ocasionados por problemas fisicos ou

psicolégicos. Portanto pudemos perceber que esses afastamentos continuardo a
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acontecer, pois o que se demonstra nesse grafico € uma situagado dolorosa. Onde
se trabalha em um nivel de exaustao e cobranga excessiva e vivendo com o temor
de nao ter mais forgas para continuar no mesmo ritmo, acabando por adoecer.
Nota-se que as respostas dadas corroboram a visdo do pesquisador, onde
34% temem ter problemas fisicos ou psicologicos oriundos da profissdo e 30%
reclamam do excesso de trabalho. Essas questbes foram retiradas da pesquisa
apresentada na introducgao do trabalho e se mostrou bastante fiel a realidade em que

vivem 0s bancarios.

Griafico 6.
O que mais Ihe fraria satisfagao no ambiente de trabalho?
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Fonte: Dados coletados pelo autor, 2011.

Neste resultado temos que 34% dos funcionarios entendem que um salario
maior lhe traria grande satisfacdo e aumentaria sua Qualidade de Vida. Mas como
contribuicdo gerada por este trabalho as duas agéncias envolvidas na pesquisa o

segundo item mais votado, menos pressao, com 30%, pode ser melhor trabalhado
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no ambito local, pois é de grande responsabilidade dos gestores destas agéncias a
maneira como sdo conduzidas as cobrancas dos funcionarios, principalmente
daqueles que possuem cargo comissionado.

Portanto medidas adotadas nas agéncias como: mudanga na postura dos
gestores quando das cobrangas dos funcionarios, principalmente relacionadas a
metas de producgdo ja melhorariam em muito o clima das agéncias e a satisfagao
dos funcionarios.

Outro item bastante apontado foi a oportunidade de ascensao profissional,
com 23%. Isso é um reflexo do grande numero de funcionarios novos. Hoje, em
média, 50% dos funcionarios possui menos de 2 anos de emprego. E como em sua
maioria sao jovens, existe muita vontade de fazer carreira rapidamente.

Em ultimo temos uma menor carga horaria, com 13%. Essa é uma questéo
antiga defendida pelos sindicatos da categoria, pois na legislagdo a carga horaria
dos bancarios € de 6 horas. Tanto é verdade que as agdes postuladas na justica do

trabalho geralmente ddo ganho de causa aos bancarios.
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4.2 Discussao

Percebeu-se nos funcionarios que responderam ao questionario um certo
conhecimento sobre o tema QVT, o que é um muito positivo e que é gerador de
grandes possibilidades futuras, pois a base do questionamento € o conhecimento.
Se os funcionarios nao tiverem o conhecimento do que é trabalhar em um ambiente
voltado para a QVT como poderao requeré-lo?

O motivo deste conhecimento se deve a dois fatores. Um deles é o alto grau de
escolaridade dos funcionarios. Como ja citado mais de 90% concluiram ou cursam
uma graduacgéao de nivel superior. Outro ponto que traga a tona o tema é uma pratica
interna da empresa que determina a criacéo de equipes nas agéncias e outro tipo de
dependéncia, com o intuito de realizar trabalhos no sentido de melhoria da QVT dos
funcionarios. Essas equipes possuem verba e autonomia.

Embora haja realmente interesse da empresa para melhoria da QVT de seus
funcionarios, os resultados ainda estdo aquém do desejado. Mais de 80% né&o se diz
plenamente satisfeito. O que deve trazer uma reflexdo se as medidas adotadas sao
as mais assertivas. Nesta pesquisa demonstra que ndao, mas para se ter uma visao
determinista deveria se fazer um estudo mais abrangente, pois o banco é muito
grande e possui diversas peculiaridades que devem ser levadas em conta para
descartar totalmente as medidas adotadas e substitui-las.

Outro ponto que chama a atencdo € que apesar do banco possuir
reconhecimento sobre acdes voltadas a QVT, 87% dos funcionarios dizem
desconhecer total ou parcialmente as acbes do banco nesta area. Retomando que
mais de 70% diz ter conhecimento sobre o tema, duas hip6teses podem ser
levantadas. A primeira € que os funcionarios podem estar confundindo o real
significado do tema QVT. Segundo seria que as agbes da empresa ou nao figuram
como deveriam ou perdem importancia dentro de um ambiente de trabalho penoso.

Apesar dessa visao pouco positiva em relacdo a instituigdo, 70% vé nas
atitudes dos administradores de suas respectivas agéncias atitudes que podem ser
relacionadas a melhoria da QVT. O que torna a discuss&o um pouco mais complexa.
Desta constatacédo pode-se surgem dois questionamentos. No primeiro, pode-se
estar havendo uma personificagdo das agdes do banco na figura do administrador,

retirando o crédito da instituicdo, mais se o objetivo for atingido o resultado pode ser
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comemorado, Em segundo poderia estar acontecendo agbes ditas “caseiras’,
encontradas pelos administradores para tentar melhorar a QVT em suas agéncias.
Se a segunda hipdtese estiver correta estas agdes devem ser disseminadas, pois ja
demonstraram na pratica sua validade.

Quando o questionario tratou dos medos dos funcionarios, ndo houve muita
surpresa, pois esta pesquisa s6 veio a corroborar outros estudos que ja
mencionavam o medo que os bancarios possuem de contrair doengas fisicas ou
psicolégicas. Estando essa em primeiro lugar, logo atras vieram excesso de trabalho
e metas excessivas. Questdes tratadas neste trabalho e que sdo determinantes para
que se consiga uma Qualidade de Vida no Trabalho.

Quando o questionamento tratou de sugestdes para a melhoria na qualidade de
vida, uma melhor remuneragéo ficou em primeiro lugar e posteriormente uma menor
pressao. O que demonstra que o excesso de trabalho, as metas excessivas, assim
como outros diversos males que advieram deste novo panorama mercadologico do
sistema financeiro hoje vigente, ndo vieram acompanhados de uma remuneragao
compativel. O que torna a situagdo ainda pior, pois além das preocupagdes
inerentes a profissdo no momento, o profissional tem o salario aguém de suas

necessidade.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Retira-se desta pesquisa profundas questbes que deverao ser melhor
exploradas pela empresa. Pois o tema é bastante profundo e delicado. Pois envolve
0 que ha de mais valioso em qualquer empresa, o seu capital humano e para que
esses funcionarios consigam exercer suas atividades da melhor maneira possivel &
necessario que estes possuam um ambiente favoravel para isso.

Esse estudo trouxe algo que ja era percebido, mais agora de forma cientifica.
Mostrou que a grande maioria dos funcionarios nao esta satisfeita com as condi¢des
em que exerce seu trabalho. As criticas a instituicho sdo duras e claras,
demandando revisdo de procedimentos pela instituicdo. Visto que apesar de haver
mecanismos que tentam abrandar as aflicdes sofridas pelo seu corpo funcional,
estas nao estao surtindo o efeito esperado.

Recomenda-se que seja feito um estudo mais elaborado e amplo, pois o
publico estudado foi pequeno em relagao a quantidade de funcionarios da empresa.
Pois se 0 medo da maioria dos empregados for o mesmo constatado nesta
pesquisa, o banco pode se ver em uma situacado totalmente desconfortavel e de
dificil solugdo. Pois se ha o temor, existe também um vetor que o ocasiona. Caso
este mal ndo seja tratado da forma adequada pode-se gerar uma reagdo em cadeia,
onde uma quantidade de funcionarios cada vez maior adoecera, aumentando a
carga de trabalho dos que continuam a trabalhar e estes por sua vez estardo

também propensos a adoecer.
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APENDICES

Apéndice A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Por favor, leia atentamente o termo de consentimento abaixo.

TITULO DO ESTUDO: "QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUA
PERCEP(;AO PELOS FUNCIONARIOS DO BANCO DO BRASIL DO GAMA - DF”.
RESPONSAVEL PELA PESQUISA: Graduando em Administragao Lucio Daniel llha
Franke.

DESCRICAO: Vocé esta convidado a participar de uma pesquisa sobre a percepgao
que os funcionarios do Banco do Brasil lotados na agéncia Gama Leste e Gama
Centro detém sobre o tema QVT. Caso vocé concorde, vocé devera responder a um
questionario anexado a esta mensagem.

RISCOS E BENEFICIOS: N&do existem riscos associados a este estudo. Nao
existem beneficios pessoais a partir deste estudo, exceto que esta pode vir a ser
uma experiéncia agradavel e que vocé pode colaborar para pesquisas académicas.

TEMPO DE PARTICIPACAO: O questionario leva de 5 a 10 minutos para ser
completamente respondido e este, portanto, sera o tempo que vocé necessitara para
participar desta pesquisa.

DIREITOS DO SUJEITO/PARTICIPANTE: Se vocé leu este formulario e decidiu
participar desta pesquisa, por favor, compreenda que a sua participagao € voluntaria
e vocé tem o direito de retirar o seu consentimento ou de desistir de participar a
qualgquer momento sem penalidades. Vocé tem o direito de se recusar a responder
as perguntas. Sua privacidade sera mantida em todas as discussdes sobre os dados
deste estudo.

INFORMACOES PARA CONTATO: Se vocé tiver qualquer duvida sobre este
estudo, os seus procedimentos, riscos e beneficios ou sobre as formas de
tratamento de dados vocé podera entrar em contato comigo pelo email
luciofranke@hotmail.com. Se vocé ndo estiver de acordo com a maneira de
realizacdo deste estudo, se tiver duvidas, reclamagdes ou questdes gerais sobre a
investigacdo ou ainda sobre seus direitos como um sujeito da pesquisa, entre em
contato comigo.

Assinatura



Apéndice B - Questionario

Este trabalho tem como objetivo
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identificar o conhecimento que os

funcionarios do Banco do Brasil das agéncias Gama centro e Gama Leste do Distrito

Federal possuem sobre o tema QVT (Qualidade de Vida no Trabalho), bem como

saber se os funcionarios reconhecem as praticas que o BB possui para auxiliar na

melhoria da qualidade de vida do seu corpo funcional. Assim como também se

deseja saber como esta a qualidade de vida destes funcionarios, delineando aquilo

que mais lhe aflige e o que poderia ser feito para melhorar esta situagao.

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Vocé percebe o | Nao concordo [N&o Concordo Concordo Concordo
significado de ter Totalmente Parcialmente | Indiferente | Parcialmente | Totalmente
qualidade  de ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
vida no

trabalho?

Vocé acha que | Né&o concordo [N&o Concordo Concordo Concordo
tem qualidade Totalmente Parcialmente Indiferente Parcialmente Totalmente
de vida no seu ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
trabalho?

Vocé achaque o | Nao concordo  |Nao Concordo Concordo Concordo
BB possui agbes Totalmente Parcialmente | Indiferente | Parciaimente | Totalmente
para aumentar a ( | ( \ ( ) ( ) ( )
QVT dos

funcionarios?

A adm. da agéncia | Nao concordo [N&o Concordo Concordo Concordo
toma  medidas Totalmente Parcialmente | Indiferente | Parcialmente | Totalmente
para  melhoraria ( ) ( ) ( )
da QVT em sua ( ) ( )

agéncia?

O que mais Ihe Falta de Metas Excesso de Adoecer Outros.Cite:
afige no seu Reconhecimento de Trabalho Fisica ou

ambiente de «C ) Produgéo ( ) Mentalmente

trabalho?

« )

C )
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. Salario Maior Menor Carga | Oportunidade Menos Outros.Cite:
O que mais lhe
( ) Horaria de Ascensao Pressao

« ) « ) « )

traria satisfacéo
no ambiente de

trabalho?
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