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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo compreender como tem sido a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) no setor bancéario brasileiro a partir de 2010. Trata-se de uma
revisdo sistematica da literatura na qual foram selecionados 37 artigos brasileiros,
em portugués, publicados entre 2010 e 2016, a partir dos critérios de inclusdo e
exclusdo pré-definidos na metodologia. Categorias foram criadas com base na
leitura desses artigos para a apresentacédo dos resultados, os quais revelaram que
ter um bom relacionamento no ambiente laboral aumenta a produtividade e melhora
o trabalho em equipe. Além disso, a existéncia de metas altas e muita pressao no
trabalho causa insatisfacdo, desmotiva e compromete a salde dos funcionérios. E
importante que o setor bancéario considere a QVT dos colaboradores para otimizar
resultados e ter uma equipe de trabalho mais motivada e saudavel.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho (QVT), setor bancéario.
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ABSTRACT

This study aimed to understand the Quality of Life at Work in the Brazilian
banking sector from the year 2010 onwards. This is a systematic review of the
literature in which 37 Brazilian articles published in Portuguese between 2010 and
2016 were selected considering the inclusion and exclusion criteria predefined in the
methodology. In order to present the results, categories were established based on
the articles, which reveal that having a good relationship in the work environment
increases productivity and improves teamwork. In addition, high goals and much
pressure at work cause dissatisfaction, demotivation and compromise the health of
employees. It is important that the banking sector consider the Quality of Life at Work
S0 as to optimize results and have a healthier and more motivated work team.

Keywords: Quality of Life at Work, banking sector.

INTRODUCAO

Pesquisar e discutir sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tornou-se
essencial para identificar novas estratégias a serem utilizadas para corrigir falhas
identificadas nas rotinas diarias de trabalho, como também melhorar a satisfacdo e a
produtividade no trabalho (LIMA, 2015). Este trabalho tem como objetivo
compreender, por meio de uma revisdo sistematica da literatura, como tem sido a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no setor bancario brasileiro a partir do ano de
2010.

Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 404) defendem que os gestores de
empresas ja se defrontam com o velho cliché: “os empregados sdo o ativo mais
importante da empresa e, portanto devem ser tratados com a valorizacdo de suas
capacidades”. O cliché é verdade, mas nao é praticado. Os mesmos autores ainda
definem a QVT como um conjunto de acBes de uma empresa, envolvendo
implantacdes de melhorias e inovac¢des gerenciais no ambiente de trabalho. Pandolfi
e Caregnatto (2014) frisam que o capital mais valioso para a empresa € 0 ser
humano, a QVT vem tornando-se cada dia mais importante para as organizacdes e
a sociedade.

O tema vem conquistando cada vez mais espaco nas organizacoes, visto que
uma empresa nao funciona apenas com maquinas, pois € necessario pessoas para

programa-las e fazer reparos. Nos Ultimos anos as empresas vém preocupando-se
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mais com a qualidade de vida dos seus colaboradores, e muitas, estdo investindo na
formacao de seus empregados, a fim de estimula-los.

QVT envolve varios fatores, como satisfacdo do trabalho, reconhecimento de
resultados, salario, beneficios, relacionamentos, ambiente psicoldgico e fisico, poder
de decisdo, motivagdo, aceitacdo de mudancas, inovacdo e criatividade
(CHIAVENATO, 2009).

Véarias pessoas ndo encontram o ponto de equilibrio entre vida pessoal e
trabalho e sentem-se obrigadas a trabalhar cada vez mais para manter o emprego
ou conseguir uma chance de crescimento. Preocupam-se apenas com Sucesso
profissional e esquecem-se de buscar a felicidade pessoal. As pessoas vivem em
ritmo de competicdo externa, que esta custando um preco que ndo compensa pagar.
E grande o nimero de doencas que se adquire por causa do estilo de vida, o que
leva & infelicidade, o ser humano n&o é uma maquina (SHINYASHIKI, 2002).

Muitas empresas estdo focadas no lucro que obterdo em seus negocios e na
satisfacdo de seus consumidores. Mas estdo esquecendo que o bom desempenho
de seus colaboradores é um importante fator que possibilita a satisfacdo de seus
consumidores. Portanto, os funcionérios tém que ter motivacéo para atender bem os
clientes, e deixar uma boa percepcdo da empresa. Para Chiavenato (2009), motivar
envolve realizar-se, ter reconhecimento profissional a partir do desenvolvimento de
atividades desafiantes.

A QVT indica experiéncias humanas do local de trabalho, a satisfacdo das
pessoas e seu respeito por elas. Para ter qualidade e produtividade, as empresas
precisam de pessoas motivadas, sendo recompensadas adequadamente pelo seu
trabalho (CHIAVENATO, 2010). O autor, ainda fala que o estresse é uma condicéo
que surge quando uma pessoa €é pressionada a fazer uma atividade, sem ter op¢ao
de escolhas. Fatores como pressao, cobranca, metas, imposi¢do, baixo astral,
influenciam a um ambiente de trabalho estressante.

Para Couto (2011), a Qualidade de Vida (QV) é analisada por condicfes de
vida digna, meio urbano, qualidade de vida no trabalho e aspectos pessoais. A QV
ilustra o grau de competéncia que as pessoas sentem fisica, emocional e
socialmente, de forma a ser julgado se tem uma vida digna.

Motivar leva as pessoas a produzirem mais, normalmente elas produzem
metade da sua capacidade, influencia o0 seu comportamento e comprometimento
(LACOMBE, 2012). Motivar comeca pela selecdo adequada de pessoas a cargos

compativeis, a qual tenha competéncia. O posicionamento adequado contribui para
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motivar e gerar resultados para a organizacdo. Para posicionar as pessoas nao se
deve avaliar apenas conhecimento e experiéncia, mas avaliar também as suas
habilidades individuais (LACOMBE, 2012).

Ferreira (2013) observa que a visao de QVT surgiu junto com inovacdes
tecnologicas e o crescimento das industrias. Percebeu que os funcionarios com
certa insatisfacdo, eram acompanhados de absenteismo e turnover. Absenteismo é
considerado como auséncia no trabalho, ndo se pode dizer que gera perda na
produtividade na organizacdo. Turnover € a quantidade de pessoas que entram e
saem das organizagOes, tendo, portanto, um custo elevado para as mesmas
(LACOMBE, 2012).

A forma que as pessoas se comportam, indica se elas estdo satisfeitas ou
insatisfeitas, estatisticas relacionadas ao absenteismo e a rotatividade indicam isso.
O absenteismo e rotatividade altos indicam insatisfacdo com o trabalho (LACOMBE,
2012).

Passos e Cruz (2015) mostram que a QVT vem sendo utilizada por empresas
nos Estados Unidos desde os anos 70. Ferreira (2013) retrata que o cenario
financeiro era de muita instabilidade econémica e somente na década seguinte foi
sendo estabilizado por meio de planos econdmicos. Junto com esse fator, o
mercado brasileiro ganhou empresas estrangeiras aumentando a concorréncia entre
elas. O mercado bancario foi um dos mais afetados, devido a tecnologia dos
processos, ocasionando reducdo no quadro de pessoas. Tanto funcionarios quanto
empresas tiveram que se adaptar a um trabalho mais competitivo e exigente,
causando mais estresse e menor QVT.

Ferreira (2013) ainda complementa que hoje as pessoas esperam algo mais
gue reconhecimento salarial em que a satisfacdo interfere na sua dedicacdo ao
trabalho. Elas buscam conforto para realizarem suas tarefas, independente do nivel
de trabalho: parte fabril, administrativo e funcBes especificas. As pessoas sdo 0
maior patriménio que uma empresa pode ter, aumentando a competitividade entre
elas na medida em que a tecnologia se desenvolve. A ideia de qualidade de vida
hoje € uma dimensdo humana, presente nos processos das questdes
organizacionais com a finalidade de maior satisfacéo e produtividade do funcionério,
gerando como consequéncia maior produtividade da empresa.

Varios autores tém feito estudos sobre QVT, porém o modelo apresentado por
Richard Walton € um dos mais abrangentes dentre eles. Passos e Cruz (2015)
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enfatizam que Walton complementa os conceitos de outros autores, abordando

fatores higiénicos, condi¢cdes fisicas, seguranca e remuneracao.

Bowditch e Buono (2004) fazem uma explanacdo sobre as oito dimensdes

abordadas por Walton:

1-

2-

Compensacao justa e adequada: Para verificar se a renda atinge
satisfacdo de quem recebe.

Condicdes de saude e seguranca no trabalho: Escalas de trabalho,
condi¢Bes de trabalho que diminuam os riscos de acidentes e doencas.
Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: Verifica autonomia
dos cargos, necessidades de habilidades para o desenvolvimento do
trabalho.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Desenvolvimento
profissional e seguranca no emprego.

Integracdo social na organizacao: Igualdade nas oportunidades e
bom relacionamento interpessoal.

Garantias constitucionais: Respeito aos direitos dos funcionarios,
varia de acordo com a cultura organizacional.

Trabalho e espaco total de vida: Equilibrio entre vida profissional e
pessoal.

Relevancia social da vida no trabalho: Responsabilidade social pelos

empregados e produtos, a imagem da empresa.

Os autores ainda complementam que esses critérios sdo vistos como

caracteristicas da experiéncia do funcionario no ambiente de trabalho.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A busca de artigos foi realizada nas bases de dados eletronicas Scielo,

Doaj, Dissertacdbes da CAPES e Google Académico, utilizando o0s seguintes

descritivos: qualidade de vida no trabalho, setor bancério. Para a sele¢do de artigos

realizou-se primeiramente a leitura dos resumos das publica¢cbes selecionadas com

0 objetivo de refinar a amostra por meio de critérios de inclusdo e exclusdo. Foram

selecionados artigos publicados entre 2010 e 2016 em lingua portuguesa.
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Foram selecionados estudos realizados que retratam o que esta sendo
estudado sobre a qualidade de vida no trabalho dentro das instituicbes bancarias.
Nos casos em que a leitura do resumo ndo era suficiente para estabelecer se o
artigo deveria ser incluido, considerando-se os critérios de inclusdo definidos, o
artigo foi lido na integra para determinar sua elegibilidade. Apdés realizar as consultas
nas bases de dados e aplicada as estratégias de busca, foram identificados estudos
gue apresentavam duplicidade entre as bases de dados, os estudos foram deixados
em apenas uma das bases de dados e excluidos das demais bases. A avaliacdo dos
artigos consistiu na leitura do estudo e, em seguida, na elaboracdo de um quadro
para a extracdo dos seguintes dados: autor/ano de publicacdo/periodico, tipo de
estudo, objetivo do estudo, metodologia empregada, resultados e conclusdes. Foram
excluidos os artigos que tinham auséncia do ano de publicacdo, auséncia de
resumos, e também foram excluidos artigos que realizaram somente revisdo da
literatura como dados para os resultados finais.

Para ser realizada a discussdo dos estudos encontrados, foi elaborada
inicialmente uma tabela que constava os objetivos, a metodologia e os resultados de
cada estudo com o intuito de nortear a estrutura e a divisdo das categorias
relacionadas. Para facilitar a apresentacdo dos resultados, foram realizadas
discussbes, visando realizar um comparativo com os fatores positivos e negativos

dentro de cada categoria abordada.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta pesquisa académica, foram encontrados 595 artigos e, a partir dos
critérios de inclusdo e exclusdo (como ja foi mencionado na metodologia) foram
selecionados 37 artigos, para ser realizada a discussdo acerca do assunto

abordado. A discusséo foi subdividida em categorias, apresentadas a seguir.

PRODUTIVIDADE/RESULTADOS

Entre todos os estudos analisados, seis deles apontaram que ha grande cobranca
por resultados. Ha prazo para realizacdo de tarefas e fiscalizacdo do desempenho
(OSORIO, 2011). Normando (2011), também aponta esses fatores, além de existir
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um ritmo acelerado de trabalho para a execucao das tarefas. Para Morais (2011), a
reducdo de postos de trabalho aumentou a competitividade entre os bancos
aumentando a cobranca por resultados e podendo comprometer a satisfacdo com o
trabalho. Nesta perspectiva, Costa (2011), aborda que a pressédo para cumprir
metas, grande fluxo de trabalho, filas, reclamac¢fes de funcionéarios e a sensacao de
inseguranca no trabalho podendo desta forma, comprometer a produtividade, e,
causar adoecimento. Zavadisk (2012) e Tiecher (2015) apontam que ha cobranca
por metas impossiveis, tornando desgastante o esforco dos colaboradores,
prejudicando o bem-estar e saude deles.

Ao contrario da exposicdo dos autores citados, Ferreira (2013) e Patis
(2012) dizem nao existir cobrangcas para o cumprimento de metas. Patis (2012)
complementa que os funcionarios consideram-se satisfeitos com a variedade de
tarefas realizadas, sendo que sdo responsaveis pelo trabalho que realizam.

Em face do exposto, € necessario considerar que a maioria dos estudos
percebeu que a cobranca por resultados acelera o ritmo de trabalho, tendo que
conciliar a rotina de trabalho ao cumprimento de metas. Essa sobrecarga, com o
passar dos anos, pode prejudicar a salude dos funcionarios e diminuir a qualidade de

vida.

MOTIVACAO

Nesta categoria, todos os estudos analisados consideraram o fator
motivacdo como importante. A QVT € um fator essencial tanto para a vida
profissional quanto para a pessoal, por aumentar a satisfacdo e bem-estar e deixar
os funcionarios mais produtivos (DUARTE; BORIN; ALMEIDA; 2010). Osorio (2011),
Morais (2011) e Lando (2012), apresentam resultados para boa satisfacdo, se
houver reconhecimento da chefia, bom relacionamento com os colegas. Osério
(2011) aponta o bem-estar ao bom atendimento ao cliente, seguranga no emprego e
uma remuneracao adequada.

Em pesquisa realizada por Gomes (2011), o reconhecimento é importante
para o bem-estar, a maioria dos respondentes considera a satisfacdo um fator que
contribui para existir bem-estar no ambiente de trabalho. Silva (2013) em
semelhanca com Gomes consideram que a realizagcao pessoal contribui para existir

motivacao.
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Os respondentes sentem-se satisfeitos em relagdo a motivacdo no
trabalho (PATIS, 2012); (RUFINO, 2014); (MELO, 2014); (ROMANO, 2014). Melo
(2014) afirma que ter responsabilidades e atribuicbes melhora a motivacdo. Romano
(2014) aborda que a QVT € importante para ter satisfacdo no trabalho,
principalmente no quesito motivagéo: “a vontade de ir trabalhar” (p. 63).

Motivacao é uma caracteristica individual de cada pessoa. Ha fatores que
motivam a uma pessoa e ndo motivam a outras, sendo dessa forma, importante
buscar saber se existe algum fator que diminua esse fator para ser melhorado. Ter
um bom relacionamento interno e com a chefia sédo pontos que causam satisfacéo e

motivacdo para alguns funcionarios.

REMUNERACAO

Dos estudos analisados, 27 consideraram o fator remuneragdo com
grande importancia. Sete estudos mostra que a remuneracao oferecida é adequada.
A maioria dos respondentes diz receber uma remuneragcdo condizente com suas
atividades e necessidades basicas (ARENHART, 2010). Arenhart (2010), Silva
(2011), Romano, (2014) consideram a remuneracdo justa e adequada quando
comparadas com o mercado. A maioria dos funcionarios esta satisfeitos quanto a
remuneracao recebida (LANDO, 2012); (MELO, 2014); (LIMA, 2015); (PATIS, 2012).
Patis (2012), ainda afirma que a remuneracdo € um quesito de motivacdo aos
funcionarios.

Em contrapartida, 17 estudos observaram tragcos em que a remuneracao
proporcionada a categoria ndo € adequada. Pahoheck (2011), Surugi (2011), Morais
(2011), Silva (2011), Santos (2012), Jacob (2012), Rufino, (2014), Silva (2013),
Tiecher (2015), Freitas (2011), Lima, Souza, Lima, Nunes, Farias (2012) perceberam
que ha grande insatisfacdo na remuneracao recebida. Os funcionarios sempre estéo
buscando se especializar e esperam ter um retorno sobre a remuneragao recebida
(SURUGI, 2011). Pahoheck, Surugi e Quadros (2011), perceberam satisfacao
somente nos beneficios oferecidos além da remuneracéo paga.

A remuneracdo recebida ndo é adequada para as responsabilidades
assumidas e ha divergéncia entre colegas que desempenham mesmas fungcdes sem
estabelecimento de nenhum critério para existir diferencas (VARGAS, 2010);
(ARENHART, 2010); (QUADROS, 2011); (BARBOSA, 2012); (PAIVA, 2012).
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Barcelos (2013) aponta que um dos fatores mais criticos no seu estudo € a falta de
recompensa por tempo de servico. Barbosa (2012) considera a remuneracgao injusta
e inadequada quando comparadas ao mercado. Observou-se numa ultima analise,
que tem funciondrios que estdo insatisfeitos com a empresa, principalmente no
qguesito remuneragdo e continuam a trabalhar para sobrevivéncia, podendo
prejudicar a satisfacdo dos funcionarios e produtividade da organizacédo (FREITAS,
2011).

Em trés estudos percebeu-se certa divergéncia de opinides. Alguns
funcionarios concordam com a remuneragdo e outros dizem que precisa ser revista
(FOLLMANN, 2011). Nichele (2011) aborda que a remuneracao é adequada, mas é
diferente para cargos diferentes como: caixas, escriturarios e assistentes. A partir da
afirmacao do autor, acredito que, em cargos diferentes ndo tem nenhum problema
em ter remuneracéo diferente, visto que séo fungdes diferentes e responsabilidades
diferentes.

Tendo em vista o fato de que a remuneracdo tem grande importancia, é
valido destacar também que é um fator que contribui para motivacao e satisfacdo do
funcionario. Muitos funcionarios trabalham pensando somente no 5° dia util do més e
quando hé insatisfacdo ao valor recebido, muitos se arriscam a mudar de empresa
para alcancar salarios mais altos e levam todo o conhecimento intelectual que foi
adquirido na empresa.

Percebeu-se que dentro das organizacdes existem diferencas salariais
para pessoas que exercem as mesmas fungdes. E importante ser revisto a forma de
remunerar e deixar claro os critérios que foram utilizados a todos os funcionarios,
para ndo se sentirem indiferentes e melhorar o relacionamento com a equipe de

trabalho.

CONDICOES DE TRABALHO

Com relagdo a organizacdo do trabalho (estrutura fisica do ambiente)
percebeu-se 11 apontamentos positivos. As condi¢cdes de trabalho sdo adequadas e
o ambiente é seguro (VARGAS, 2010); (ARENHART, 2010); (OSORIO, 2011);
(NORMANDO, 2011); (NICHELE, 2011); (SILVA, 2013); (MELO, 2014); (ROMANO,
2014); (LIMA, 2015); (RUFINO, 2014). Barbosa (2012) e Soares (2012) salientam

que a estrutura fisica e a ergonomia contribuem para ter satisfagdo no trabalho.
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Nove estudos perceberam que existe insatisfacdo relacionada as
condicbes de trabalho (FREITAS, 2011). A falta de seguranca e ergonomia pode
causar varios problemas ao trabalhador (SORIANO, 2011), (FERREIRA, 2013),
(LIMA, SOUZA, LIMA, NUNES, FARIAS, 2012), (TIECHER, 2015). Metade dos
funcionarios concorda razoavelmente com a estrutura fisica da empresa, dizendo ser
necessarias mudancas para execucao das tarefas (VARELA, 2011).

O ambiente é adequado para realizar as tarefas, mas o mobiliario e a
temperatura tém que ser melhorados (NORMANDO, 2011). Surugi (2011) e Tiecher
(2015) consideram que a melhoria que tem que ser realizada € na temperatura, pois
como os ambientes ndo possuem janelas causa desconforto. 57% dos respondentes
apontam que devem ser feitas melhorias na estrutura fisica, oferecendo um local
adequado para descanso no horario de almoc¢o para melhor relaxamento (PAIVA,
2012).

A empresa oferecer boas condi¢des de trabalho é muito importante para o
cumprimento das rotinas diarias e ter uma boa estrutura diminui o risco de acontecer
doencas ou acidentes de trabalho, além de proporcionar maior satisfacdo aos

trabalhadores.

PLANO DE CARREIRA (RECONHECIMENTO E CRESCIMENTO
PROFISSIONAL)

Sete estudos demonstraram que ha insatisfacdo quanto ao
reconhecimento e crescimento profissional. Mais da metade dos colaboradores
estdo insatisfeitos quanto ao reconhecimento profissional (VARGAS, 2010),
(NORMANDO, 2011), (MORAIS, 2011), (QUADROS, 2011), (SURUGI, 2011),
(JACOB, 2012), (ROMANO, 2014).

Praticamente todos os respondentes estdo desmotivados quanto as
oportunidades de crescimento e carreira, sem critérios estabelecidos (VARGAS,
2010), (MORAIS, 2010), (QUADROS, 2011), (JACOB, 2012). Quadros (2011)
também percebe que a vinculagdo ao atingimento de metas causa insatisfacdo nos
funcionarios que trabalham corretamente.

Quinze dos estudos consideraram que as oportunidades de
reconhecimento e crescimento motivam os funcionarios no setor bancério. Fica

claro aos funcionarios a possibilidade de crescimento (NORMANDO, 2011),
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(ARENHART, 2010), (OSORIO, 2011), (SILVA, 2011), (PAHOHECK, 2011),
(NICHELE, 2011), (ZAVADISK, 2012), (PATIS, 2012), (BARBOSA, 2012), (SILVA,
2013), (RUFINO, 2014), (TIECHER, 2015), (LIMA, 2015).

A empresa oferece treinamentos e cursos para o0 desenvolvimento
profissional dos colaboradores (SORIANO, 2011), (FOLLMANN, 2011), (SILVA,
2011), (BARBOSA, 2012), (SILVA, 2013). Osoério (2011) salienta que existe sempre
um carater compensatorio, premiando os funcionarios.

Demonstrar que existe um reconhecimento profissional motiva o0s
funcionéarios. E oferecer cursos e treinamentos a eles, faz com que o seu capital
intelectual aumente, contribuindo para melhorar o seu potencial e 0 desempenho na

funcao.

CARGA HORARIA

Cinco dos estudos analisados em relacdo a carga horaria demonstraram
grande insatisfacdo. Percebeu-se insatisfacao relacionada a durag¢édo da jornada de
trabalho (VARGAS, 2010), (ARENHART, 2010), (PAHOHECK, 2011), (BARBOSA,
2012). Barbosa (2012), ainda afirma que existir uma sobrecarga no trabalho, diminui
0 tempo para a vida social.

A maioria dos respondentes declarou ser importante ter carga horéaria de
somente 06 horas visando diminuir o desgaste causado (VARGAS 2010),
(ARENHART, 2010). Vargas (2010) complementa que uma jornada exaustiva de
trabalho, causa estresse. A maioria dos respondentes ndo consegue realizar suas
atividades durante a jornada de trabalho, tendo que realizar diversas atividades ao
mesmo tempo em busca de cumprir a exigéncia da empresa (QUADROS, 2011),
(PAHOHECK, 2011).

Nichele (2011) aborda que a maioria dos cargos considera adequada a
jornada de trabalho. Porém, cargos como escrituario e caixa, sentem-se insatisfeitos
por ndo conseguirem desenvolver suas atividades em 06 horas de trabalho
acumulando tarefas. Sendo necessaria a realizacdo de horas extras.

Outros cinco estudos analisados demonstraram que ha satisfacdo quanto
a carga horéria de trabalho. A jornada de trabalho de 06 horas € satisfatoria para a
maioria dos respondentes (SILVA, 2011), (NICHELE, 2011), (PAIVA, 2012),
(ROMANO, 2014), (MORAIS, 2011).
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Enquanto que, o estudo realizado por Zavadisck (2012), demonstra que
0os respondentes consideram necessaria uma rotina diaria de 08 horas para
conseguirem executar todas as tarefas solicitadas. Morais (2011), ainda
complementa que tem alguns periodos do més que sdo mais corridos, mas outros ja
sao mais tranquilos, permitindo a organizacéo das tarefas.

Diante do postulado, ndo se teve concordancia entre ter uma rotina de
trabalho com 06 horas ou 08 horas. As empresas devem fazer uma avaliacdo das
tarefas a serem executadas por cada cargo, de forma a verificar se a carga horaria
pode ser menor ou maior. Ter uma carga horaria menor e ter que realizar horas
extras, causa desgaste, diminuindo o tempo que o funcionario dedicou para usar na

vida social.

ESTRESSE

Apenas um dos estudos avaliados na categoria estresse, teve avaliagao
positiva. Apds implementar o programa de QVT, diminuiu 30% do cansaco e
estresse e aumentou a motivacdo no trabalho em 10% (DUARTE, 2010). Vale
advertir que foi considerado como fator positivo apds ter sido desenvolvido o
programa de QVT na empresa.

Seis estudos avaliaram esta categoria como negativa. A maioria dos
funcionérios considera o trabalho estressante (PAHOHECK, 2011), (COSTA, 2011),
(GOMES, 2011), (ZAVADISCK, 2012), (BARCELOS, 2013), (LIMA, 2015). A
imposicao de metas muito altas causam insatisfacdo e estresse nos colaboradores
(COSTA, 2011), (ZAVADISCK, 2012). Zavadisck (2012) aborda que as metas
entram em conflitos com outras metas exigindo “jogo de cintura” para lidar com
pressoes e tensoes.

Barcelos (2013) considera que a pressdo € considerada o principal
causador de estresse. Gomes (2011) percebeu que a maioria dos respondentes
considera que ter pausas para descanso, massagem e tempo livre podem diminuir o
estresse e aumentar o bem-estar.

Essas citagcbes se complementam, propiciando uma visdo mais
abrangente que possuir um programa de QVT, sO6 causa melhorias na organizacao.
O estresse é um fator muito complicado de se medir dentro no setor bancario, séo

muitas metas para serem alcancadas. A cobranca por resultados € muito grande e
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iISSO aumenta a pressao pelo cumprimento das metas, contribuindo desta forma,

para o avanco do fator estresse.

RELACIONAMENTO ENTRE COLEGAS

Treze estudos foram satisfatorios na categoria de relacionamento interno.
Existe uma relacdo social agradavel e harmoniosa (SORIANO, 2011), (NORMANDO,
2011), (MORAIS, 2011), (SURUGI, 2011), (PAHOHECK, 2011), (SANTOS, 2012),
(SILVA, 2013), (MELO, 2014), (SILVA, 2014), (ROMANO, 2014). H& incentivo para
relacdo entre colegas e momentos de descontracdo (OSORIO, 2011).

A maioria dos respondentes considerara ser importante o relacionamento
entre colegas para existir uma relacdo saudavel (MORAIS, 2011), (SILVA, 2011).
Melo (2014) afirma que o bom relacionamento entre os colegas diminui a disputa de
poder e melhora a produtividade. Jacob (2012) considera que a relacdo entre
colegas é tdo importante quanto a remuneracao.

Somente dois dos estudos avaliaram esta categoria como fator negativo.
Lima, Souza, Lima, Nunes, Farias (2012) aponta que os respondentes consideram
nao estar satisfeitos com a relagdo entre os colegas. Varela (2011) ressalta que a
empresa até busca integrar os funcionarios, mas o relacionamento tem que melhorar
muito.

Possuir um bom relacionamento entre os colegas no local de trabalho é
importante para existir uma boa relacéo social. E importante para ndo haver pessoas
superiores a outras, ter mais espirito de cooperacédo e mais harmonia no trabalho em

equipe, sem disputas, visando melhorar a produtividade e engajamento da equipe.

RELACIONAMENTO COM A GERENCIA

Doze dos estudos analisados apontaram positiva a categoria que se
refere ao relacionamento com a geréncia. Existe respeito entre funcionarios e
gestores, tendo assim uma relagdo harmoniosa (SORIANO, 2011), (NORMANDO,
2011), (MORAIS, 2011), (SURUGI, 2011), (PATIS, 2012), (JACOB, 2012),
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(SANTOS, 2012), (SILVA, 2013), (MELO, 2014), (SILVA, 2014), (ROMANO, 2014).
Os respondentes tém liberdade de expressdo e contam com a ajuda do chefe
guando tém algum problema a ser resolvido (SILVA, 2013), (MELO, 2014).

Existe igualdade de tratamento, respeito e compartihamento de
informacbes e feedback (SURUGI, 2011), (PATIS, 2012). J4 os respondentes da
pesquisa de Morais (2011) consideraram que a ferramenta de avaliacdo 360° é
benéfica para o bom relacionamento entre gestores e subordinados.

Os gestores consideram que para ter uma boa QVT, € necessario ter
recompensa financeira, lazer e projetos com a familia, saude e bem-estar dentro e
fora da empresa, crescimento profissional, bom convivio com os colegas e ter moral
e ética. A expressao mais encontrada nas respostas foi: “valorizagao do funcionario”
(ARENHART, 2010).

Quatro estudos analisados tiveram insatisfacdo no relacionamento com a
chefia. A maioria dos respondentes diz estar insatisfeitos com tal relacdo (NICHELE,
2011), (LIMA, SOUZA, LIMA, NUNES, FARIAS, 2012). Além de existir obstaculos
(NICHELE, 2011); (FERREIRA, 2013), os respondentes alegam que existe falta de
dialogo, que nao tem liberdade para ser dito o que se pensa em relagcdo ao trabalho
e considera que distribuicdo de tarefas ndo é justa (NICHELE, 2011), (FERREIRA,
2013), (NORMANDO, 2011).

O relacionamento entre gestores e subordinados € muito importante para
o funcionario sentir-se valorizado e ser reconhecido. E o bom relacionamento entre
colegas contribui para o bom relacionamento com os gestores, afinal € do gestor a
responsabilidade de conter os conflitos existentes no ambiente de trabalho e manter
a harmonia entre a equipe. O bom relacionamento impulsiona os bons resultados e o

engajamento no trabalho em equipe.

DIVULGACAO E MELHOR USO DO PROGRAMA DE QVT

Quatro dos estudos analisados consideram ndo ser adequado o uso e
divulgacdo do programa de QVT. Vérios respondentes ndo tém conhecimento da
existéncia total e/ou parcial do programa de QVT, percebendo desta forma, que
deve haver maior divulgacdo do referido programa (FOLLMANN, 2011), (SOARES,
2012), (RUFINO, 2014).
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Doyle (2010) considera que o uso da verba ndo é adequado e, varios
respondentes sugeriram diversas atividades (ginastica laboral, exercicios de
relaxamento, palestras sobre qualidade de vida, etc.) para melhor utilizacdo da
verba.

Trés estudos apontaram possuir um bom programa de qualidade de vida
(SILVA, 2011), (PAIVA, 2012), (LANDO, 2012). Paiva (2012) ainda destaca ser
importante ter eventos, comemoracfes em datas especiais. Os respondentes
observaram que falar em QVT desperta interesse tanto da empresa quanto dos
funcionarios (LANDO, 2012).

E preciso lembrar que a divulgacdo dos programas de QVT ¢é tdo
importante quanto a sua implementacdo. Existem agéncias bancarias pequenas,
médias e de grande porte. Quanto maior o niumero de funcionarios, se ndo houver
uma divulgacado, irdo passar despercebido. Diante do exposto, se ndo houver
divulgacéo, os funcionarios ndo irdo ser participativos nas atividades desenvolvidas

nem mostrar interesse para a sua contribuicao.

EQUILIBRIO ENTRE VIDA PESSOAL E PROFISSIONAL

Seis dos estudos analisados consideram ter equilibrio entre a vida
pessoal e profissional (NORMANDO, 2011), (MORAIS, 2011), (SILVA, 2011),
(PAHOHECK, 2011), (NICHELE, 2011), (FOLLMANN, 2011), (ROMANO, 2014). A
maioria dos respondentes diz buscar fazer amizades no trabalho, participando
assim, da sua vida pessoal. O relacionamento interpessoal na equipe é importante
para manter o equilibrio (MORAIS, 2011).

Para Normando (2011), os respondentes reconhecem que o servico que
fazem é importante para a sociedade, mas preferem estar em casa, ao lado da
familia que se sentem felizes. J& outros respondentes dizem que ha equilibrio entre
vida pessoal e profissional, devido a carga de trabalho ser apenas 06 horas/dia
(NICHELE, 2011), (ROMANO, 2014). Follmann (2011) diz que os respondentes
consideram a familia como fator de motivacao para o trabalho.

Sete estudos apontaram abordagens negativas para esta categoria. A
maioria dos respondentes ndo consegue conciliar a vida pessoal e profissional
(FREITAS, 2011), (ZAVADISCK, 2012), (PATIS, 2012), (FERREIRA, 2013),
(RUFINO, 2014), (LIMA, 2015). Os respondentes apontam que as jornadas
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excessivas de trabalho e realizacdo de horas extras contribuem para esse fator
(FREITAS, 2011), (RUFINO, 2014).

Lima (2015) mostra que o0s respondentes ndo conseguem realizar
atividades de lazer por falta de tempo. Zavadisck (2012) segue a mesma linha de
pensamento ao afirma que a falta de tempo para lazer causa estresse. Para Patis
(2012), os respondentes consideram que a qualidade do sono € um fator que precisa
ser melhorado. Silva (2013) ainda assevera que, o0 medo de perder o emprego é
constante, afetando este equilibrio.

Para existir o equilibrio entre vida pessoal e profissional, € necessario
considerar diversos fatores que interligados, fazem toda diferenca: (tempo de
trabalho, relacionamento interpessoal, reconhecimento profissional, motivacao,

estabilidade no emprego, etc.).

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho objetivou compreender como tem sido a QVT no
setor bancario brasileiro a partir do ano de 2010. A QVT é importante para corrigir
falhas encontradas no ambiente laboral, com o objetivo de oferecer aos funcionarios
maior satisfacdo no trabalho, valorizacdo de suas capacidades, etc. O tema vem
ganhando mais amplitude no setor bancario, ndo somente para 0s gestores. O
reconhecimento por partes dos colaboradores vem crescendo, aumentando as
cobrancas por melhor qualidade de vida na sua rotina de trabalho.

Nesse sentido, este artigo apresentou uma revisdo sistematica da
literatura existente, para contribuir com futuras pesquisas a serem realizadas sobre
este assunto.

Nos resultados obtidos, percebeu-se grande variedade de percepcdes
dos respondentes envolvidos, em todos os aspectos analisados.

Foi percebido nas discussfes realizadas que ha sempre uma unido de
uma categoria com a outra, se tornando dependentes. Uma categoria contribui de
forma positiva ou negativa para as demais.

A categoria Produtividade/Resultados se relaciona demasiadamente com
a categoria Estresse. Se tiver muita cobrancga, ritmo acelerado de trabalho, metas

altas, desigualdade, pressdes, prazos estabelecidos para realizacdo de tarefas ha
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uma grande contribuicdo para uma inferior qualidade de vida, podendo afetar a
saude dos funcionarios no setor bancario brasileiro.

As categorias Relacionamento entre colegas, Relacionamento com a
geréncia e Motivagao se assemelham bastante. O relacionamento interno depende
da boa convivéncia com os colegas de trabalho e com os gestores. Ter um bom
relacionamento auxilia a existéncia de trabalho em equipe, e, consequentemente
maior produtividade dos mesmos. Esse relacionamento € importante para a
valorizacdo dos funcionarios, de forma a se perceber igualdade na equipe de
trabalho. Para alguns colaboradores, a valorizagcdo e percepcéo de igualdade sé&o
fatores que causam motivacao.

A categoria Remuneracdo também é considerada como fator de
motivacdo e é muito importante para todos os colaboradores. E a partir do salario
recebido que vai conseguir suprir as necessidades basicas, psicoldgicas e de
autorrealizacéao.

As categorias Condicfes de trabalho, Carga horaria e Plano de carreira
se ordenam em perfeita harmonia. Oferecer boas condi¢des para a realizacdo do
trabalho aumenta consideravelmente a satisfacdo e bem-estar. Oferecer cursos e
treinamentos mostra aos funcionarios que a empresa reconhece-0
profissionalmente, motivando-o a buscar maior desempenho em todas as suas
funcdes realizadas.

A Carga horéria foi uma categoria contraditoria na percepc¢do dos estudos
analisados. Cabe ainda mencionar que devem ser avaliadas as fungdes, o tempo de
trabalho para cada uma delas, verificar se existe uma sobrecarga de tarefas e se ha
a necessidade de contratacdo de mais profissionais para melhorar o desempenho.

A categoria Equilibrio entre vida pessoal e profissional € muito importante
também para existir uma boa QVT. Esse equilibrio depende de varios fatores que
interligados entre si, sustentam-se. Se tiver com uma vida pessoal confusa, vai
refletir no ambiente laboral. Nao tem como separar estes dois ambientes, um reflete
no outro a todo instante.

A categoria Divulgacdo e melhor uso do programa de QVT deixa bem
claro que tem muitas instituicdes bancarias que ndo estdo divulgando os programas
oferecidos. Vale ressaltar que a divulgacao para todos os funcionérios se torna muito
importante, visto que, nem todos os funcionarios Sdo curiosos e sentem a
necessidade de buscar conhecimento sobre programas que fogem da sua rotina

habitual de trabalho.
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E importante destacar que todos os fatores discutidos contribuem para
uma melhor QVT no setor bancario brasileiro. A participacdo de todos os
funcionarios para existir um programa de QVT gera muitas contribuicdes. Se cada
um utilizar da sua criatividade, conhecimento, e participar s6 vao melhorar as

relacbes e o ambiente em que se trabalha.
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