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PERCEPCAO DOS FUNCIQNARIOS DA AGENCIA 8210 DO BANCO ITAU-
UNIBANCO EM RELACAO A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

GOUVEIA, Monnya Josselany Tavares Cunha

RESUMO

O trabalho tem ao longo da historia, uma carga de significados atrelada ao desgaste fisico e
mental, o que impulsionou a mobilizacdo de trabalhadores a lutar por melhores condicdes
laborais. Na década de 1950, surgiu 0 movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho, cujo
objetivo era minimizar os efeitos negativos do emprego. Através da adocao algumas praticas,
0 QVT pretende fomentar a produtividade com ac¢des que estimulem o empregado e garanta
seu bem estar. Nesse contexto, o atual estudo teve como objetivo analisar a percepcdo dos
funcionarios de uma agéncia bancaria sobre a QVT em uma agéncia bancaria Itad-Unibanco
em Jodo Pessoa-PB. A metodologia empregada foi de uma pesquisa descritiva, de campo,
bibliografica, caracterizada como estudo de caso de carater qualitativo e quantitativo.
Conforme a analise dos resultados, a constatacdo é de que o Itai-Unibanco precisa adotar
programas de capacitacdo, integracdo entre os funcionarios da agéncia, incentivos a
produtividade e revisdo da cobranga de metas.

Palavras-Chave: Trabalho. Incentivo. Produtividade. Qualidade de Vida no Trabalho.

1 INTRODUCAO

O mundo ocidental sempre associou o trabalho a uma rotina chata e as vezes ardua,
necessaria a obtencdo dos meios de sobrevivéncia e garantia de manutencdo humana. Na
antiguidade, ele era desempenhado pelos escravos. A ma fama se fortaleceu ainda mais
durante a Revolucdo Industrial, com o surgimento da classe operaria e as producdes em larga
escala. Neste contexto, o trabalho passou a significar jornadas exaustivas, ma renumeracao e
exploracéo.

Como meio de se manter, o trabalho é também o elemento mais importante da
producdo social. Todo trabalho exige energia fisica e psiquica, que, nesse processo, €
chamado de forga do trabalho. O trabalho é, assim, o resultado que se pode medir da forca de
trabalho.

Durante muitos anos, o trabalho servia para a manutencéo e a reproducao bioldgica do
ser humano e se desempenhou sob a forma de coleta, de trabalho extrativo, quando veio
surgir, mais tarde, a pesca, a caga e o pastoreio. Com a agricultura, veio a ideia de que se

produzindo um excedente do que se poderia utilizar, seria possivel escravizar pessoas, depois



a revolucgéo industrial, mas o mesmo drama da exploracéo.

Mas a medida que o proletariado crescia a proporcao da exploracdo de sua forca de
trabalho, novas exigéncias se tornaram impositivas para a adequada manutencédo das relacdes
entre empregados e empregadores. Com o passar do tempo, a atividade laboral passou a ser
investida de outros significados e os oficios foram se aperfei¢coando.

O ambiente das sociedades industriais avangadas nas quais a sobrevivéncia nao
constitui mais a principal motivacdo para o trabalho esta gerando uma nova atitude face a
organizacdo. A capacidade de lideranca de um administrador, quer dizer, sua capacidade de
motivar, dirigir, influenciar e comunicar-se com seus subordinados.

A satisfacdo no fazer, na atividade profissional passou a ser uma cobranca de uma
classe trabalhadora, que ja consciente de sua importancia também precisava desempenhar
com motivacao suas atividades.

Entre os empregadores, esta motivacdo passou a ser enxergada uma forma de
estimular a produtividade. Responsabilidades sdo os resultados que se espera obter nas
pessoas que se esta procurando motivar. Se estas pessoas ndo sabem que resultado esta se
esperando delas, certamente ndo poderao atingi-los.

Segundo Weiss (1991, p. 29), “cada pessoa também deve conhecer suas
responsabilidades individuais”.

Parte da motivacdo de uma pessoa vem do fato de ela saber que tem um papel
importante na organizacao e que outras pessoas contam com ela. Segundo Weiss, (1991, p.32)
“As pessoas trabalham por recompensas. Essas ndo precisam ser tangiveis, como dinheiro.
Podem ser intangiveis, como no caso de deixar um funcionario ser lider de um grupo”.

Na historia recente, a sociedade passou a questionar e a exigir a melhoria das
condicdes de trabalho e a valoriza-lo como uma forma de se satisfazer profissional e pessoal.
Mais do que uma visdo antropocentrista, a qualidade de vida no trabalho advem do carater
humanitario que prescinde toda atividade humana.

Neste trabalho, a proposta é apresentar a origem da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e os fatores que propiciaram seu surgimento ao longo do século XX até os dias atuais;
na segunda mostraremos a evolucdo e seus tipos de conceitos; na terceira parte buscamos
responder a indagagdo objeto deste trabalho, que é de como os colaboradores de uma
instituicdo bancéaria acham que podem melhorar a qualidade de vida no trabalho da unidade.

Para tal fizemos a seguinte pergunta: Qual a sua percep¢do o que o Itau-Unibanco
podera fazer para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores da

agencia 82107



O objetivo da pesquisa também serd o de mostrar como se encontra a QVT da referida
agéncia e através do conhecimento da relagdo do individuo, lancar luzes de como melhora-la
no ambiente, buscando a solucdo mais adequada tanto ao empregado quanto a instituicdo.

Inicialmente o trabalho faz um apanhado histérico sobre a origem do trabalho atrelado
as relacbes de escraviddo, depois de servidao e por fim, e posteriormente de aprendiz até o
surgimento do proletariado com o advento e crescimento do sistema mercantilista.

Dentro deste escopo, a estrutura do artigo compreende os seguintes elementos:
Resumo, Introducdo, Revisdo de Literatura, Analise de Resultados, estes dois ultimos

apresentados nos capitulo | e Il, respectivamente e as Consideracfes Finais e Referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

21 A ORIGEM DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho comecou a se formar na década de
50 e tomou impulso na década posterior através de estudos e militancia de cientistas sociais,
lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas de organizar o
trabalno e minimizar efeitos negativos do emprego na saude e bem estar geral dos
trabalhadores.

Porém, o conceito QVT no trabalho s6 foi introduzido publicamente, no inicio da
década de 70, pelo professor americano Louis Davis, quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos ampliando, impulsionado por uma onda de qualidade de vida no trabalho
nos Estados Unidos da América (EUA).

Entre os fatores que contribuiram para a ressonancia do movimento esta a preocupacao
com a competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos
programas de produtividade japonesa, centrado nos empregados. Na época havia uma
necessidade latente de unir os interesses dos empregados e empregadores através de praticas
gerenciais capazes de reduzir os conflitos.

Outra tentativa era a de tentar maior motivacdo nos empregados, embasando suas
filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagdes Humanas, como Maslow, Herzberg

e outros.

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do
homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros



contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacio e
bem estar ao trabalhador na execucd0 de sua tarefa.
(RODRIGUES, 2011, p.76).

A qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da qualidade de
vida no trabalho, pois das praticas anunciadas pelo sistema de controle da qualidade total,
tém-se algumas que devem ser destacadas para melhor analise da influéncia, tais como: maior
participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacéo
da separacdo entre planejamento execucdo, promovida principalmente pelos sistemas
tayloristas e fordistas.

Alguns dos bbnus estdo na descentralizacdo das decisdes; reducdo de niveis
hierarquicos; supervisdo democratica; ambiente fisico seguro e confortavel; além de
condicdes de trabalho capazes de gerar satisfacdo; oportunidade de crescimento e
desenvolvimento pessoal. Praticas como estas representam os esforgos para o melhoramento
das condicdes de trabalho, ou seja, existe um movimento pela melhoria da qualidade de vida
no trabalho na filosofia do controle da qualidade total.

A qualidade de vida no trabalho pode ser definida como o apéndice da organizacao de
qualquer gestdo de média e grande empresa e compreende 0 envolvimento de pessoas,
trabalho e organizacgdes, onde se destacam dois aspectos importantes: a preocupagdo com o
bem-estar do trabalhador e com a produtividade, bem como a participacdo dos trabalhadores
nas decisdes e problemas do trabalho.

A satisfacdo no trabalho ndo pode estar isolada da vida do individuo como um todo.
Segundo Rodrigues (2011, p.93), “Os empregados que possuem uma vida familiar
insatisfatoria tem o trabalho como o Gnico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de

suas necessidades, principalmente, as sociais”.

2.2 A IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — QVT

Com o desenvolvimento das relacdes de trabalho e dos direitos e mecanismos de
protecdo para resguarda-los, surgiu a necessidade de criar um ambiente em que as pessoas
possam se sentir bem com a geréncia, com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, e
estar confiantes na satisfacdo das proprias necessidades, ao mesmo tempo em que colaboram
com 0 grupo.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser utilizada para que as organizagdes

renovem suas formas de organizacdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se



eleva o nivel de satisfacdo do pessoal, eleve-se também a produtividade das empresas como
resultado de maior participacdo dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho tem como objetivo gerar uma
organizacdo mais humanizada, na qual os trabalhadores envolvem, simultaneamente,
responsabilidade e autonomia em nivel do cargo, além de obtencdo de recursos de retorno
sobre o desempenho. Obviamente nem todos os problemas de produtividade das empresas, e
nem todo tipo de insatisfacdo do empregado, em qualquer nivel, podem ser resolvidos pela
Qualidade de Vida no Trabalho.

Contudo, a sua devida aplicagédo conduz a melhores desempenhos, ao mesmo tempo
em que evita maiores desperdicios, reduzindo custos operacionais. Segundo Fernandes (1996,
p.24), “a qualidade ¢ antes de tudo uma questdo de atitude. Quem faz e garante a qualidade

s30 as pessoas, muito mais do que o sistema, as ferramentas e os métodos de trabalho”.

A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da organizagéo.
Sdo fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua
missdo, o clima participativo, 0 gosto por pertencer a ela e as
perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que criam a
identificacdo empresa — empregado. O ser humano fazendo a
diferenga na concepgdo da empresa e em suas estratégias (MATOS,
2002, p. 40).

O trabalho é visto como ndo tendo qualidade de vida, como ndo sendo humano.
Segundo Rodrigues (2011, p.11), “o trabalho ¢ indesejado, justamente porque na atual
sociedade, com muita frequéncia, ele se configura de uma forma totalmente fragmentada e
sem sentido, burocratizada, cheia de normas e rotinas, ou entdo, cheio de exigéncias e
conflitivo com a vida social ou familiar”.

Por um lado, o individuo por ser humano, e porque a organizacdo nao corresponde a
totalidade de sua vida, sempre manifestara, dentro das organizacfes, 0 comportamento
informal. Por outro lado, este esquema racional que exige comportamento formal é importante
e necessario para o funcionamento das organizacdes. E importante salientar que a organizacao
ndo é nem jamais sera o forum substituto de sua vida privada.

A organizag&o, na sua continua busca pela racionalidade, estabelece a melhor estrutura
formal e assim tenta controlar o comportamento humano que nela se insere, pois esta

interessada na execucdo, por parte de cada pessoa, de suas fungdes dentro do seu trabalho.

A cultura de grupo, com os valores, crencas, principios e normas, estabelece
uma maneira tipica de comportamento, que muitas vezes € expressa atravées
do que se convenciona denominar de “filosofia da empresa”, como artificio
do que é permitido ou do que € rejeitado. Essas limitagfes culturais ganham



foros de verdade, tdo fortes em determinados ambientes, que se tornam
barreiras e renovacdo. Passam a ser paradigmas que, por ndo serem
questionados, levam a uma perigosa acomodacao cultural. Ndo se desenvolve
a visdo critica e assim poucos sdo capazes de perceber crises instaladas e
riscos de tendéncias (MATOS, 2002, p. 37).

Os trabalhadores precisam de condic¢des, que ndo sdo sO racionais, para expressar sua
capacidade profissional, dentre elas: adequada remuneragdo, boas condicGes fisico-
psicologicas no trabalho e beneficios sociais além do trabalho que preencha o restante do
espaco ndo ocupado inteiramente pela racionalidade inseparavel e necessaria a organizacéo.

Para Gongalvez (1998, p.51), “o trabalho submetido a ditadura de principios
econdmicos jamais conduzird ao pleno desenvolvimento do homem. E este ser4 apenas
possivel quando, ao lado de diretrizes técnicas [...], o trabalho for regulado por imperativos de
natureza ética.”

Apesar de toda badalacdo em cima das novas tecnologias de producéo, ferramentas da
qualidade, etc., sdo fato facilmente constatado que mais e mais os trabalhadores se queixam
de uma maior rotina de trabalho, de condicGes de trabalho inadequadas as vezes até de nivel
desumano. Estes problemas ligados a insatisfacdo no trabalho tém consequencias que geram
uma rotatividade de mao-de-obra mais elevada, reclamacdes e greves mais numerosas, tendo
um efeito marcante sobre a salde mental e fisica dos trabalhadores, e, em decorréncia, na
responsabilidade empresarial.

Segundo Fernandes (1996, p. 46), “QVT deve ser considerada como uma gestdo
dindmica porque as organizacfes e as pessoas mudam constantemente; e € contingencial

porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida”.

A satisfacdo no trabalho pode ser encarada como uma atitude global ou entdo
ser aplicada a determinadas partes do cargo ocupado pelo funciondrio. A
valorizagcdo humana na empresa importa na consideracdo da plenitude de
realizacdo do homem, cujos referenciais para nés sdo os quatros pélos
existenciais: fé, amor, trabalho e lazer. Esses sdo os fundamentos de uma
politica de valorizagdo do ser humano no trabalho, que compreende, em uma
visdo integrada, as funcBes cléssicas de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos e salarios, avaliagdo de
desempenho, promocdo sucessdo e comunicac¢do interna (MATOS, 2002,
p.17).

A satisfacdo no trabalho, como qualquer outro tipo de atitude, é geralmente formada
durante determinado periodo de tempo, na medida em que o empregado vai obtendo
informagdes sobre o ambiente de trabalho. Os administradores ndo podem estabelecer as

condicgdes que levam hoje a satisfacdo mais elevada e ndo dar atencdo, ainda mais porque as



necessidades dos empregados podem mudar de repente. Os administradores precisam prestar
atencdo nas atitudes dos empregados semana a semana, més apos més, ano apos ano.

O grau por que o individuo se desinteressa ou se esforca pelo seu trabalho, pode
depender mais do grau de empenho demonstrado pelos demais membros do grupo no qual
esta inserido, do que por qualquer principio estabelecido pela racionalidade das organizacdes,
seja motivacao financeira, repreensdo patronal ou ambiente fisico excelente.

A Qualidade de Vida no Trabalho deve corresponder objetivamente a obtencdo do
bem estar no trabalho, ou seja, a tornar o trabalho saudavel, humano, por isto seus fatores tém
de ser claros e nitidos.

Frequentemente reclama-se das condi¢Oes opressivas do trabalho oriundas da
necessidade de se produzir mais e melhor. Produtividade (qualidade e quantidade de produtos
e servicos executados com tempo cada vez menos) é a meta de qualquer organizacdo. No
entanto, como ja foi visto, sdo 0s seres humanos, 0s responsaveis por esta producdo e eles
mesmos formadores do ambiente em que transitam e se relacionam. ‘

Para Matos (2002, p.118), “a humaniza¢do do ambiente de trabalho significa tornar o
clima interno ndo opressivo, participativo, receptivo ao inter-relacionamento cordial e

cooperativo em todos os 10 niveis”.

3 METODOLOGIA

De acordo com Lakatos e Marconi (1996, p. 15), “pesquisar ndo € apenas procurar a verdade;
¢ encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos cientificos”. O campo das
ciéncias sociais, ao qual pertence a administracdo € rico na utilizacdo de métodos variados de
investigacdo, e ndo poderia ser diferente, pois a organizacdo é um dos principais objetos de
estudo desse campo cientifico.

Assim, fica evidente a necessidade de empregar modelos investigativos abrangentes
gue permitam compreender a complexidade e interacdo humana em suas mais minuciosas
nuangas. A pesquisa cientifica em administragdo ainda é alvo de grandes discussoes, visto que
ela ndo possui um meétodo de investigacdo proprio. Para desenvolver seus estudos os cientistas
organizacionais recorrem a modelos cientificos de pesquisa de outras areas do conhecimento,
tais como os de estatistica, matematica, e mais recentemente os de antropologia, sociologia e
psicologia.

Como forma de abordagem, lancamos méo do recurso de pesquisa quantitativa que
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promove a adequada interacdo entre o ambiente e 0 sujeito, através da coleta de dados dos
entrevistados e do seu local de trabalho.

Segundo Silva & Menezes (2000, p. 20), “a pesquisa qualitativa considera que had uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros. A
interpretacdo dos fendmenos e atribui¢do de significados sdo basicos no processo qualitativo.
N&o requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para
coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. O processo e seu significado sdo 0s
focos principais de abordagem”.

A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade
numeérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreensdo de um
grupo social, de uma organizacao, etc. Os pesquisadores que adotam
a abordagem qualitativa op6em-se ao pressuposto que defende um
modelo Unico de pesquisa para todas as ciéncias, ja que as ciéncias
sociais tém sua especificidade, o que pressupde uma metodologia
prépria. Assim, os pesquisadores qualitativos recusam o modelo
positivista aplicado ao estudo da vida social, uma vez que o
pesquisador ndo pode fazer julgamentos nem permitir que seus

preconceitos e crengas contaminem a pesquisa (GOLDENBERG,
1997, p. 34).

Para Minayo (2010), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracles, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco Mmais
profundo das relacbes, dos processos e dos fenbmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizacdo de varidveis. Aplicada inicialmente em estudos de Antropologia e
Sociologia, como contraponto a pesquisa quantitativa dominante, tem alargado seu campo de
atuacdo a areas como a Psicologia e a Educacdo. A pesquisa qualitativa é criticada por seu
empirismo, pela subjetividade e pelo envolvimento emocional do pesquisador.

Desta forma, compreende-se que a pesquisa qualitativa esta mais relacionada no
levantamento de dados sobre as motivagbes de um grupo, em compreender e interpretar

determinados comportamentos, a opinido e as expectativas dos individuos de uma populacéo.

A pesquisa qualitativa envolve o estudo do uso e a coleta de uma
variedade de materiais empiricos — estudo de caso, experiéncia
pessoal, introspeccdo, histéria de vida, entrevista, artefatos, textos e
producdes culturais, textos observacionais, historicos, interativos e
visuais — que descrevem momentos e significados rotineiros e
probleméticos da vida dos individuos (DENZIN; LINCOLN, 2006).

Quanto ao objetivo, a pesquisa é descritiva, 0 que segundo Silva & Menezes (2000, p.21),

quer dizer que “a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada
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populacdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de relagdes entre varidveis. Envolve o uso de
técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagdo sistematica. Assume, em
geral, a forma de levantamento”.

A pesquisa do presente estudo, portanto, é descritiva por tentar descrever o cotidiano
dos colaboradores de uma agéncia bancaria com enfoque na qualidade de vida no trabalho,
assim como suas expectativas e perspectivas em relagcdo a QVT. Essa abordagem é um tipo de
estudo muito utilizado em Administracdo Publica, ja que se presta a descrever as
caracteristicas de um determinado fato ou fendmeno.

Na pesquisa descritiva realiza-se o estudo, a andlise, o registro e a interpretacdo dos
fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Sdo exemplos de pesquisa
descritiva as pesquisas mercadoldgicas e de opinido (Barros e Lehfeld, 2007).

Outro tipo de pesquisa utilizado é a bibliogréfica, que se fundamenta a partir do
conhecimento disponivel em fontes bibliograficas, principalmente livros e artigos cientificos.

Essa pesquisa é realizada a partir do levantamento de referéncias teoricas ja analisadas,
e publicadas por meios escritos e eletrdnicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web
sites.

Apbds a realizagdo do estudo bibliografico entramos na etapa da
pesquisa de campo que é realizada ap6s o estudo bibliografico, para
que o pesquisador tenha um bom conhecimento sobre o assunto, pois
é nesta etapa que ele vai definir os objetivos da pesquisa, as
hipoteses, definir qual € o meio de coleta de dados, tamanho da

amostra e como os dados serdo tabulados e analisados. (MARCONI
& LAKATOS, 1996)

Este tipo de pesquisa vai muito além da observacdo dos fatos e fendmenos e faz uma
coleta do que ocorre na realidade a ser pesquisada. Depois disso, elas sdo analisadas e seus
dados sdo interpretados com base em uma fundamentacédo teorica sélida com o designio de
elucidar o problema pesquisado.

De modo geral, durante a realizacdo de uma pesquisa algumas questdes sdo colocadas
de forma bem imediata, enquanto outras vao aparecendo no decorrer do trabalho de campo. A
necessidade de dar conta dessas questdes para poder encerrar as etapas da pesquisa
frequentemente nos leva a um trabalho de reflexdo em torno dos problemas enfrentados, erros
cometidos, escolhas feitas e dificuldades descobertas. Este trabalho surgiu da necessidade de
partilhar algumas informacdes e reflexdes acerca do recurso a pesquisa qualitativa que, apesar
dos riscos e dificuldades que impde, revela-se sempre um empreendimento profundamente

instigante, agradavel e desafiador.
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Nesta perspectiva, a realizacdo e aplicacdo de uma enquete aos funcionarios de uma
agéncia bancéria servira para avaliacdo de algumas perguntas referentes a qualidade de vida
no trabalho, no referido ambiente profissional.

Consideramos a relevancia deste trabalho, uma vez que pretende contribuir com uma
radiografia da qualidade de vida no trabalho, a partir de um ambiente de institui¢do financeira,
que geralmente é permeado por relagdes de tensdo que vao da busca pela produtividade até a
fragilidade do setor que cada vez, se torna mais precario com cobrancas que partem dos
superiores hierarquico e dos clientes; e por outro lado o de oferecer luzes a construcéo de
melhores condigdes, que refletirdo na qualidade do servigo, na produtividade e na relacéo
entre a empresa, 0s funcionarios e os clientes.

No curso de Administracdo e no cotidiano das organizacdes, verifica-se que que o
funcionario rende mais conforme as condi¢cdes e o bem estar material e psicolégico que o
ambiente de trabalho oferece, reduzindo discussdes, problemas ocupacionais, doengas e
desconforto.

Nos intersticios do processo produtivo, as pessoas sao as protagonistas e suscetiveis
constantemente a agentes internos e externos que definirdo seus papéis como funcionarios que
reproduzem padrdes e/ou recriam novas formas de atuar possibilitando mudancas prosperas
que renovam a engrenagem do trabalho.

O objeto de estudo — a Agéncia 8210 do banco Itat-Unibanco, uma das 10 sediadas
em Jodo Pessoa e que fica localizada na Avenida Parque So6lon de Lucena, 43, no Centro. Para
efeito de estudo apenas na area comercial foi focada, onde 10 funcionarios e um estagiario,
todos submetidos do inicio de fevereiro até a primeira quinzena de abril, a uma enquete, que
foi instrumento de coleta de dados utilizado na pesquisa.

O Itad é uma instituicdo financeira privada com sede em Sdo Paulo voltada ao setor
de varejo e multiplo, que oferece servigos de finangas e seguros com atuacdo em mais de 27
paises. O Itau oferece servigos de conta corrente, poupanca, Limite Itad Para Saque (LIS ou
cheque especial), empréstimos pessoais sem garantia e com garantia, credito consignado
(INSS, 6rgdo publico e empresas privadas), cartdes de crédito, seguro de residéncia, vida e
acidentes pessoais, financiamento de automdveis e Imobiliério, planos de previdéncia privada,
consorcio, administracao de ativos e planos de capitalizagéo para pessoas fisicas.

O banco Itad é um braco do Itai Unibanco Holding S/A e parte do Grupo Itadsa. O seu
nome é uma referéncia a cidade de Ital de Minas, em Minas Gerais, no Brasil - sede da
primeira agéncia. A histdria do banco tem origem na histéria do banco da familia Vilela e a

do banco da familia Setubal; e posteriormente no da familia Moreira Sales, através da fusao
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com o Unibanco, em 2008. A histéria do banco comecou em 30 de dezembro de 1943,
quando Alfredo Egydio de Sousa Aranha fundou, na cidade de Sao Paulo, o Banco Central de
Crédito, que foi autorizado a operar no ano seguinte. J& a outra parte da historia, a primeira
agéncia do Banco Ital0 América, foi aberta no mesmo ano na cidade de Itau de Minas,
em Minas Gerais. Em 2 de janeiro de 1945, surgiu a primeira agéncia do Banco Central de
Crédito (lembrando que este nada tinha a ver com o Banco Ital América. Eram bancos
distintos.).

A pedido do governo federal, toda instituicdo que tinha "Banco Central™ em sua razdo
social teve que mudar de nome. Em 1952, mudou, entdo, sua denominagdo para "Banco
Federal de Crédito". Mais tarde, o governo federal usaria o termo "Banco Central" como
nome de sua autoridade monetéria principal. VVarios bancos nessa época chamavam-se "Banco
Central de alguma coisa ou lugar".

Os anos 1960 e 1970 foram marcados por diversas incorporacoes, fusdes e aquisi¢oes,
que proporcionaram um rapido crescimento ao banco. A primeira aquisi¢do foi a do Banco
Paulista de Comércio, em 1961. Houve a fusdo com os bancos "Unido de Crédito" e, por fim,
o "Ital América", que acabou por gerar o nome usado até hoje: "Itad™. Em 1973, apds outras
mudancas de nome, 0 banco passou a se chamar apenas Banco Itau e foi adotado um logotipo
muito parecido ao atual, porém em preto e branco, que perdurou quase duas décadas (o
simbolo era uma pedra preta, que, segundo alguns historiadores, seria a traducdo do termo
"ita0" da lingua tupi para a lingua portuguesa.

O logotipo atual surgiria em 1992, com um fundo azul e letras amarelas e ligeiramente
menores e mais espacadas. Em 1974, foi criada a Itadsa - Investimentos Itad, holding que
detém controle acionario do banco e de outras empresas. Seus dois maiores acionistas sdo a
familia Vilela e a familia Setubal. Esta Gltima é a que mais aparece na midia em face de
Eudoro Vilela ter morrido sem deixar um herdeiro no comando do banco.

A partir de meados dos anos 1990, o governo do presidente Fernando Henrique
Cardoso iniciou 0 processo de privatizagdo de bancos estatais, o qual, juntamente com outras
aquisicoes de empresas privadas do setor bancario e correlatas (como de seguros)
alavancaram enormemente a expansdo do Ital na ultima década. Nesse periodo, o Itau
adquiriu o Banco do Estado do Rio de Janeiro S.A (junho de 1997), o Banco do Estado de
Minas Gerais S.A (1998), o Banco do Estado do Paranad S.A (outubro de 2000) e o Banco do
Estado de Goias S.A. (2001).

O Banco do Estado de Minas Gerais foi uma transagdo de 583 milhdes de reais. A

instituicdo adquirida possuia ativos de 3,2 bilhdes de reais e quase um milh&o de clientes. No
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Banco do Estado do Parand, o preco de aquisi¢do, com pagamento a vista, foi de 1,6 bilhGes
de reais, correspondendo a um &gio de 303 por cento sobre o preco minimo fixado para o
leildo. Em retorno, o Ital levou, além da complementaridade de atividades financeiras,
um ativo de 6,6 milhGes de reais, mais 239 agéncias e 551 mil clientes. O Banco do Estado de
Goias, com ativos totais de 1,3 bilhdes de reais e 420 mil clientes, foi comprado por 665
milhdes de reais. Na época, o estado de Goias estava em franco crescimento, principalmente
na area agroindustrial. Além disso, a transacdo rendeu ao Ital um acréscimo de 149 agéncias,
incluindo postos de atendimento, no estado de Goias, regido em que a instituicdo tinha pouca
presenca.

Entre estes negocios, também o Banco Ital fez um movimento inverso
a desnacionalizacdo que ocorria no setor bancario na época, comprando bancos estrangeiros,
além de representar uma estratégia de marketing para atender a um puablico (nicho) especifico.
Em 1995, foi o Banco Francés e Brasileiro, do qual herdou a marca Personnalité — que
funciona como uma unidade de private banking. Em 1998, a compra do Banco Del Buen
Ayre, incorporado ao Ital Argentina, atual Ital Buen Ayre, reforcou a atuacdo do Itad
Holding Financeira no Mercosul.

Em dezembro de 2002, houve a aquisicdo de 96 por cento do antigo Banco BBA-
Creditanstalt (que tinha, como s6cio minoritario, um grupo austriaco) por 3,3 bilhdes de reais,
liquidada financeiramente em fevereiro de 2003 - levando junto os 7 bilhdes de reais de ativos
da financeira Finaustria. A maior parte do "prémio"” (ou "agio", ou "sobrepreco™ sobre o valor
patrimonial) pago na aquisicdo foi exatamente pela Finaustria, ja que o prémio num banco de
atacado é pequeno, porque este ndo tem agéncias, clientes cativos e marcas fortes. Mais
precisamente, 0 preco pago pela Finaustria foi de trés vezes o seu patriménio liquido, cerca de
650 milhdes de reais. Pelo banco de atacado, foi de 1,3 vezes o seu patrimonio liquido, ou
cerca de 1,85 bilhGes de reais. A tesouraria custou pouco mais de 100 milhdes de reais. O
novo Ital BBA opera com alguma independéncia do Banco Itad.

Como resultado da aquisicdo das atividades brasileiras de private banking do
centenario grupo britanico Lloyds TSB no segundo semestre de 2001, e do canadense Banco
Brascan no primeiro semestre de 2002, os clientes pessoa fisica do Lloyds TSB e do Banco
Brascan séo agora atendidos pelo Itad Private Bank.

Em marco de 2003, em outra acao estratégica de marketing para atender a um publico
(nicho) especifico, a holding Itausa fez a aquisicdo de 99,99 por cento do capital do Banco
Fiat. A compra foi realizada por intermédio do Banco Itad junto a Fiat e custou 897 milhdes

de reais, valor que representa um agio ("prémio™) de 462 milhdes de reais ou 1,06 vezes o
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valor do patriménio liquido da instituicdo. A operacdo incluiu outros elementos
de planejamento estratégico e de marketing, como a exclusividade de 10 anos no Brasil para a
realizacdo dos financiamentos e leasing de veiculos novos em todas as promogdes
organizadas pela montadora Fiat e na comercializacdo de quotas do consércio com a marca
Fiat, para consumidores finais. A associagdo também permitira que o Itau forneca servicos
financeiros aos atuais e futuros clientes do Banco Fiat e & sua rede de concessionérias para a
contratacdo de financiamentos de veiculos, além de utilizar marca Fiat nesse tipo de operacéo.

Até o0 ano de 2003, o Banco Ital S.A. controlava todas as operacdes brasileiras do
Grupo Itausa na area financeira. Visando uma melhor organizacdo do conglomerado, em
novembro de 2002 teve inicio uma reforma societaria, que passaria o controle acionario para
0 Banco Itad Holding Financeira. Assim, o Banco Ital passou a ser uma subsididriado Itad
Holding, que controla também o Ital BBA e Itaucred.

No ano de 2004, foi criada a financeira Taii (controlada pela Itaucred), oferecendo
servicos de crédito a pessoas e baixa renda e atuando junto a grandes grupos varejistas(CBD e
Americanas), com operacdes de cartdes de credito. O negocio foi descontinuado em 2009 face
a reorganizacdo do negdcio de crédito ao consumo.

Em linha com a estratégia de expansdo do crédito, desde 2004, o Itau reforcou sua
atuacdo na area de crédito ao consumidor por meio de Vérias iniciativas, entre as quais esta a
Financeira Itad CDB (FIC). A operacdo iniciou-se em abril de 2005, em lojas Pao de Acucar,
Extra, Extra Eletro, CompreBem e Sendas. A parceira prevé a oferta de produtos e servigos
financeiros aos clientes destes varejistas.

A parceria estd programada para durar 20 anos, mas esse prazo podera ser prorrogado,
dependendo dos resultados. O capital inicial da financeira foi de 150 milhdes de reais, sendo
cada socio responsavel por 75 milhdes de reais. Mas o investimento total do Grupo Italsa
somara 455 milhdes de reais, se for incluso o valor do agio de 380 milhdes de reais a ser pago
pelo Ital ao CBD-Péo de Aclcar em até cinco anos, apds o cumprimento das metas definidas
para a nova empresa.

Em dezembro de 2004, o Ital e o Banco BMG, de Minas Gerais, instituicdo de médio
porte que compde um grupo empresarial da familia Pentagna Guimardes fecharam uma
parceria para a cessao de créditos da carteira de empréstimo consignado a pessoas fisicas. O
acordo previa uma liberacdo minima de 1,5 bilh&o de reais para clientes do Banco BMG num
prazo de 36 meses.

Em margco de 2005, Banco Ital e as Lojas Americanas S.A. ("LASA") anunciam

associacdo com o objetivo da criacdo de nova instituicdo financeira. A nova sociedade


https://pt.wikipedia.org/wiki/Planejamento_estrat%C3%A9gico
https://pt.wikipedia.org/wiki/Marketing
https://pt.wikipedia.org/wiki/Leasing
https://pt.wikipedia.org/wiki/Cons%C3%B3rcio
https://pt.wikipedia.org/wiki/Controle_acion%C3%A1rio
https://pt.wikipedia.org/wiki/Banco_Ita%C3%BA_Holding_Financeira
https://pt.wikipedia.org/wiki/Subsidi%C3%A1ria
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Varejistas&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/wiki/CBD
https://pt.wikipedia.org/wiki/Cart%C3%B5es_de_cr%C3%A9dito
https://pt.wikipedia.org/wiki/P%C3%A3o_de_A%C3%A7%C3%BAcar
https://pt.wikipedia.org/wiki/Banco_BMG
https://pt.wikipedia.org/wiki/Minas_Gerais
https://pt.wikipedia.org/wiki/Empr%C3%A9stimo
https://pt.wikipedia.org/wiki/Pessoas_f%C3%ADsicas
https://pt.wikipedia.org/wiki/Lojas_Americanas

16

adquiriu a promotora de vendas das Lojas Americanas, a Facilita Servicos e Propaganda S.A.
(“Facilita”), e sua estratégia ¢ permitir a ampliagdo e aprimoramento da atual oferta de
servigos e produtos financeiros no nicho representado pelos clientes das Lojas Americanas,
tais como: Cartbes Private Label, cartdes de crédito com bandeiras de ampla aceitacéo;
crédito direto ao consumidor, empréstimo pessoal, seguros, garantia estendida e outros,
notadamente nas classes sociais C e D. A partir de abril de 2006, a marca da financeira Taii
também foi colocada no negdcio com as Lojas Americanas. Com pouco mais de um ano de
existéncia, a Taii ja possuia ao final de 2006 cerca de 4,5 milhdes de clientes e 693 pontos de
venda, dos quais 154 eram proprios e o restante instalado em areas da rede CBD, como o P&o
de Acucar, e das Lojas Americanas.

Em maio de 2006, o Grupo Itatusa comprou, por 2,2 bilhdes de ddlares estadunidenses,
as operacbes do BankBoston (subsidiario do Bank of Americano Brasil, com opcdo para
adquirir as operacdes do Chile e Uruguai). Os 203 mil correntistas do BankBoston do Brasil
serdo integrados ao Itat Personnalité. O negdcio foi efetivado com o pagamento por meio de
68,5 milhGes de acdes preferenciais do banco. A transacdo, avaliada em 4,5 bilhdes de reais
(2,173 bilhdes de dolares estadunidenses), dara ao Bank of America (BofA), controlador do
BankBoston, participacdo de 5,8 por cento no capital total do Itad. A clientela foi incorporada
ao Itau Personnalité.

O grupo Itausa ainda exerceu, no terceiro trimestre de 2006, a op¢do de adquirir as
unidades do BankBoston no Chile e no Uruguai e outros ativos relacionados a clientes da
América Latina - inclusive a unidade de Private Banking de Miami. Exercida a opcdo, a
participacdo do grupo BofA no Banco Ital subiu para cerca de 7,8 por cento. O valor do
negdcio com esses ativos na Ameérica do Sul (1,5 bilhdo de reais - 700 milhdes de dolares
estadunidenses na época), elevou 0 montante total do negdcio para 6 bilhdes de reais (cerca de
2,9 bilhdes de dolares estadunidenses, ao cambio médio do periodo).

No quarto trimestre de 2006, foi vez de ser fechada a compra do Private Banking do
BankBoston, que pertenciam ao Bank of America Corporation, por 155 milhdes de ddlares
estadunidenses. Com a operacdo, o Itad agregou 5,5 mil clientes, 200 funcionarios
especializados e 3,666 bilhdes de dblares estadunidenses em ativos, dobrando a carteira
deprivate banking no exterior. A operacdo sera paga em dinheiro. O valor de 155 milhdes de
ddlares estadunidenses incluiu parcela de 100 milhdes de dolares estadunidenses do
patrimonio liquido de duas empresas.

A maior delas foi o BankBoston International, banco com sede em Miami, exclusivo

para ndo residentes, com 2,541 bilhdes de dolares estadunidenses em ativos; e 0 BankBoston
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Trust Company Limited, com sede em Nassau, capital das Bahamas, com 1,125 bilh&o de
dolares estadunidenses em ativos. Os bancos foram comprados pela subsidiaria europeia
da holding do Itad, a Itausa — Investimentos Itau S.A., o Banco Ital Europa (BIE), sediado
em Portugal, e sua subsidiaria, Banco Ital Europa Luxembourg. O Itau Private Bank ja tem
um montante superior a 90 bilhGes de dolares estadunidenses em ativos sob gestao.

Em 3 de novembro de 2008, foi anunciada a fusdo das operagdes financeiras entre o
banco Itad e o Unibanco, o que levou a empresa a posi¢do da maior instituicdo bancaria do
Brasil e o maior conglomerado financeiro do hemisfério sul. A fusdo da Itad Holding
Financeira S.A. (controlada pela Itaisa) com a Unibanco Holdings S.A.resultou na Itad
Unibanco Holding S.A. e tomou o lugar de 172 maior empresa em capitalizacdo de mercado
do mundo, com um total de ativos combinado de mais de 575 bilhdes de reais, 4,8 mil
agéncias e 14,5 milhdes de correntistas. O Unibanco (Unido de Bancos Brasileiros S.A.) foi
absorvido pelo Banco Itau S.A.

Apesar de ser recente, a historia permanece a mesma, com fusdes e aquisi¢des. Assim
como o Banco Central de Crédito adquiriu o Banco Ital América e usou a marca deste ultimo,
0 mesmo ocorreu com o Unibanco, que passou a fazer parte de uma mesma historia.

Em 9 de maio de 2013, o Itad fechou a compra da Credicard, a mais antiga e
conhecida emissora de cartbes do pais, por quase R$ 3 bilhGes. Em 29 de janeiro de 2014 foi
anunciada a fusdo das operagdes do banco Itai Chile com o banco CorpBanca, também
chileno, dando origem ao Ital CorpBanca. Apds a conclusdo da fusdo, o Ital passara da 72
para a 42 colocacdo, entre os maiores bancos chilenos. A marca da nova instituicdo sera Itad-

Unibanco e o controle ficara nas maos da instituicdo brasileira.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1. IDENTIFICACAO DE DADOS: PERFIL DOS RESPONDENTES

Da analise dos dados coletados, foi possivel perceber um perfil dos funcionarios que
fazem parte da agéncia do setor financeiro em estudo, sendo estes os participantes da
pesquisa. Quanto ao cargo ocupado, 100% dos participantes da pesquisa pertencem a area
comercial da empresa. No que se refere a faixa etaria, os respondentes estdo na faixa de 25 a
40 anos de idade.

Quanto ao género, de acordo com os dados, 66% dos funcionarios sdo do sexo
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masculino, e 34 % do feminino, incluso na estatistica, uma estagiaria. No que diz respeito ao
estado civil, 50 % dos respondentes séo casados e igual percentual declarou estado civil

solteiro.

5.2  PESQUISA SOBRE QVT NA PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS

5.2.1 Transcricdo dos Depoimentos

Para identificar a QVT na percep¢do dos colaboradores da organizacdo objeto de
estudo, foi aplicada uma enquete para conhecer as expectativas dos funcionarios do Itad-
Unibanco para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores da agéncia
82107

Os resultados obtidos na enquete encontram-se transcritos na integra, através dos
seguintes depoimentos:

Depoimento n° 01: “Primeiramente, algo primordial a ser feito deveria ser a contratacdo de
novos funcionarios para poder completar o real quadro de empregados da agéncia, pois em
um cendrio que deveria ser de 04 (quatro) funcionarios trabalhando em um determinado
segmento da agéncia, por exemplo, muitas vezes, se resume apenas a 01 (um) funcionario, e
consequentemente, isso gera sobrecarga de tarefas para o funcionario, acimulo de funges a
serem exercidas, pressdao para a obtencdo de metas inalcancaveis e muito estresse aos
colaboradores. Outros dois pontos seriam a diminui¢do das metas, pois sao muito dificeis de
serem atingidas, e a utilizacdo de métodos de controle de filas e senhas no atendimento
comercial ao publico, o que geraria mais organiza¢do no atendimento e um maior conforto
para o funcionario, pois grande parte do horario de atendimento é extremamente tumultuado e
baguncado, deixando os trabalhadores exaustivamente cansados ao final do dia (sabemos que
0 banco ndo faz isso para ndo ser autuado pelos 6rgdos de defesa do consumidor, pois como
ndo existem funcionarios suficientes dentro da agéncia, é constante o ndo cumprimento dos
servigos realizados no tempo de espera estipulado pelos orgdos fiscais controladores).
Também poderiam ser disponibilizados programas de treinamento e de uma maior interacao
social entre os proprios funcionarios da agéncia, como brindes compensatorios pela conquista
de resultados, através de confraternizacdes que promovessem uma maior unido entre 0s
mesmos, bem como serem enfatizados programas que estimulem uma maior conciliacdo entre

a vida pessoal e profissional do trabalhador”.
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Depoimento n° 02: “Algo que mais precisamos sdo metas adequadas a realidade, uma forma
de realizar a satisfacdo dos clientes se haver o tdo temido empurrar. Uma area de descanso e
encontro dos funcionarios, com isso podemos relaxar e descarregar as energias do dia a dia,
um trabalho de alongamento com fisioterapeuta orientando e melhorando postura, evitando

assim futuros afastamentos por doengas”.

Depoimento n° 03: “Entendo que o ambiente na agéncia 8210 é o mais adequado diante dos
desafios que o mundo corporativo nos apresenta, nela encontramos colegas dispostos a ajudar
e a somar esforgos, e este ambiente proporciona que tenhamos forgas para juntos buscarmos
0s resultados. A Unica questdo que atribuo ndo ser benéfica é a questdo da dificuldade para
estacionarmos 0S nossos carros, por estar localizada no centro de Jodo Pessoa, este é um fator
muito prejudicial, a dificuldade para estacionar causa muito desconforto aos funcionarios.
Sabe-se que as metas e os desafios fazem parte do dia-a-dia nas empresas e que neste
ambiente colaborativo apesar de serem desafiadoras, buscamos alcancar dentro do ambiente

mais leve”.

Depoimento n° 04: “Na minha opinido, serve para todas agéncias e o banco em geral, poderia
ter na area operacional um tempo maior de descanso na hora do almoco, podendo em alguns
momentos ter uns minutos de repouso, uma sala para descanso com objetos ou espaco de
ginastica laboral e relaxamento. O banco deveria investir em cursos anuais de lideranca
motivacional, alto impacto, desenvolvimento pessoal e coaching, com equipes especializadas
na area, em outras cidades, para que os colaboradores interagissem com outros e motivassem
mais ainda. Poderia também ter reconhecimentos promocionais ndo somente para os lideres e

também para a equipe toda”.

Depoimento n° 06: “Uma melhor preocupacdo com a vida pessoal do colaborador refletiria
em um melhor desempenho profissional, pois 0 mesmo vive num cenario de incertezas e de
extrema cobranga. Com tdo pouco se consegue maximizar resultados mais satisfatorio para as

duas partes”.

Depoimento n° 07: “Nao tenho muito a reclamar quanto a qualidade de vida que o Itau-
Unibanco oferece, talvez apenas poderia sugerir um aumento no quadro de funcionarios que
ndo permitiria desenvolver nosso trabalho de forma mais eficiente, trabalhando melhor todas

0s itens que sdao cobrados como meta”.
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Depoimento n° 08: “Desde que comecei a trabalhar na agéncia que o que mais me incomoda
sdo as metas. Ja trabalhei em dois outros locais com isso, mas considero que estas sdo muito
dificeis de atingir. Isso por varios motivos e um deles porque nédo sao oferecidas as condi¢des

adequadas a sua obtencdo”.

Depoimento n° 09: “Eu gosto muito da conducéo do trabalho como um todo, mas se pudesse

mudar eu diria que precisa rever as metas e a qualificacdo dos funcionarios”.

Depoimento n° 10: “Para qualquer funcionario o local de trabalho é nossa segunda casa e eu
acho que para bater essas metas que a agéncia exige, sem entrosamento de toda a equipe, sem
incentivo fica complicado. Bastaria rever isso e transformar algumas relagdes como

momentos de interacdo com o0s demais setores e cursos de aperfeicoamento que poderiam ser

ministrados dentro da propria agenda”.

Depoimento n° 11: “O banco tinha tudo para oferecer as condi¢des ideais, mas ndo acho o
programa de metas bem estruturado, ele é cobrado aleatoriamente sem uma contrapartida, a

exemplo de treinamentos e programas de estimulo a producao do funcionario”.

5.2.2 Analise dos Depoimentos

Através dos depoimentos coletados com os funcionarios foram observados os
seguintes aspectos: a necessidade de reduzir ou redistribuir as metas, implementar um plano
de qualificacgdo, saude e lazer e melhorar as condi¢Ges do ambiente de trabalho.

Dentro do cenério, identifica-se a importancia da QVT como forma de melhorar a
produtividade, melhorando alguns aspectos desgastantes no ambiente e nas relacdes de
trabalho de determinada empresa ou organizacdo. Na perspectiva da QVT o capital interno, ou
seja, os funcionarios sdo tdo importantes quanto os clientes externos que séo atendidos por
eles. Para atuarem bem e representarem a organizacdo, eles devem estar capacitados e
motivados.

Para Rodrigues (2011, p.83), “a expressdo qualidade de vida tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados

pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do
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crescimento econdmico”. Nao ha duvida de que, cuidando para que a remuneragdo seja justa,
tornando seu ambiente fisico, psicolégico e social mais saudavel, e implantando uma politica
de beneficios socialis, criar-se-a4 condi¢des para que o sistema racional funcione.

Entre alguns dos itens citados pelos entrevistados o que mais chamou atencao foi a
necessidade de contratacdo de novos funcionarios e pressdo por metas consideradas dificeis
de serem alcangadas.

O aspecto mais citado pelos entrevistados foi Ambiente de trabalho, onde as principais
queixas eram em relacdo a falta de ventilacdo e espaco fisico, denotando péssimas condi¢bes
de trabalho, tornando o desempenho de suas atividades ainda mais desgastante.

Segundo Drucker (1997, p. 47) “Quando a empresa traga objetivos e metas, ¢ busca
alcanca-los, ela tem claramente definido do porque ela existe, o que e como faz, e onde quer
chegar”.

Depois, os funcionarios apresentaram demandas sobre a realizacdo de treinamentos e
cursos de capacitagéo.

“O proposito do treinamento ¢ aumentar a produtividade dos individuos em seus

cargos influenciando seus comportamentos” (CHIAVENATO, 2008, p. 339).
O futuro é muito promissor para aqueles que se reciclam, pois a
velocidade das informagdes nos dias atuais exige profissional &gil
atento as mudancas. Os clientes tém mudado suas necessidades,
criando a expectativa de que as empresas precisam prover melhor

qualidade, com melhores servicos e com garantia de
responsabilidade social (CHIAVENATO, 2008).

O terceiro aspecto mais citado foi a falta de interacdo social entre os funcionarios,
através da realizacdo de confraternizacdes.

Outro item destacado pelos funcionarios trata da auséncia de um espagco de
relaxamento ou descanso no horario de almoco, além da necessidade da existéncia de

ginastica laboral na empresa.

Um dos principais objetivos que a GL traz para os funcionarios é
uma mudanga da qualidade de vida e lazer. A atividade é realizada
de uma maneira bem criativa que chama a atencdo dos funcionarios
para descontrai-los. O mais importante, é a prevencdo de doengas,
pois o trabalho de sempre pode acumular dores musculares, estresse,
e prejudicar a vida do trabalhador (MENDES & LEITE, 2004).

Diante da demanda é pertinente citar ainda Lima (2003, p. 7-8): A ginastica laboral é o
meio de valorizar e incentivar a pratica de atividades fisicas como instrumento de promogéo

da saude e do desempenho profissional. Assim, a partir da diminuicdo do sedentarismo, do



22

controle do estresse e da melhoria da qualidade de vida, o aumento da performance
profissional, pessoal e social ocorrera naturalmente.

Por dltimo, outro aspecto citado na enquete diz respeito a necessidade da existéncia de
um programa de incentivo, com brindes e outros estimulos.

Ap0s a descricdo e anélise do exposto, observa-se que a Agéncia 8210 do Banco Ital
precisa adotar com urgéncia um programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), com o
objetivo de aparar algumas arestas que podem estar servindo de empecilhos para 0 aumento
da produtividade e insatisfacdo dos funcionarios.

Alguns itens elencados sé&o prejudiciais para as relagdes de trabalho e os resultados da
agéncia, a exemplo de um possivel exagero na cobranca de metas, sem que esteja sendo
oferecidas as condi¢Oes adequadas para a concretizacao dos objetivos.

Na maior parte dos relatos ha insatisfacdo em relacdo a pressdo, cansaco e necessidade
de medidas organizacionais e administrativas, além de fisicas para o desempenho das funcdes
e bem-estar dos funcionarios. A necessidade de uma sala para repouso e préatica de atividades
laborais corrobora com o problema do cansaco e do estresse destacado na pesquisa. Contudo,
percebe-se que estas mudancas ndo demandariam tantos esforcos e alguns podem ser feitos
com ajustes pequenos e sem causar custos extras.

Um dos respondentes citou isoladamente como problema — alias, o Unico considerado
por ele — a falta de estacionamento proprio da agéncia, 0 que percebe-se também ser de
razoavel resolucao

Apenas no relato em que € citada a necessidade de contratacdo de novos funcionarios
para o atendimento das metas € que se chama atencdo para uma avaliagdo da propria empresa,
sobre a necessidade factivel destas contratacdes.

Noutros aspectos, os funcionarios respondentes da enquete sé6 demandam o que a
empresa ja deveria estar oferecendo: capacitacdo, programas de qualificacdo profissional e de

incentivos, através de premiacgdes e outros estimulos a produtividade.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Com o objetivo de identificar a percepc¢do dos funcionarios da Agéncia 8210 do Banco
Itau-Unibanco, para os problemas e principalmente solu¢fes que devem ser adotados para a
implantacdo de um programa efetivo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), aplicamos
uma enquete na qual, onze (11) funcionarios expuseram formas de melhorar as condicGes de

trabalho, através de sugestfes que podem amenizar suas queixas.
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Apo0s a coleta dos depoimentos concedidos a enquete, entre 11 funcionarios do setor
comercial da agéncia, a maioria do sexo masculino e estado civil solteiro, na faixa etaria de 25
a 40 anos, a andlise de dados passou a ser formatada através da prevaléncia das queixas e /ou
sugestdes dos entrevistados. Dentro desta realidade percebe-se que a Qualidade de Vida no
Trabalho é um aspecto imprescindivel a satde de uma organizacdo empresarial e negligenciar
adogdes elementares de suas praticas pode desencadear prejuizos aos funcionarios, clientes e
por consequéncia, a instituicdo empresarial.

Para a efetivacdo dos objetivos da organizacdo através do engajamento e da unido de
todos os seus participantes. Para isso é preciso que haja organizacdo satisfatoria, ambiente
adequado, material humano suficiente e condi¢des que propiciem o bem-estar e incentivem o
aumento da produtividade.

Nos relatos dos respondentes a enquete ficam claros os motivos das insatisfacdes e
problemas que podem estar ocasionando problemas no desempenho individual e / ou da
agéncia bancaria objeto de estudo.

Para Thompson (2000, p.12) “a estratégia da empresa ¢ composta pelo conjunto de
mudancas competitivas e abordagens comerciais que 0s administradores executam para
atingir o melhor desempenho da empresa”.

Para obter solu¢des que consigam adequar as necessidades da empresa as necessidades
dos funcionarios pode-se elencar os seguintes itens abaixo, todos direcionados a qualidade de

vida e produtividade:

v" A empresa deve realizar um estudo em relacdo ao nimero de funcionarios para
saber se € estritamente necessaria a contratacdo de novos quadros e caso 0
diagnostico seja nesta direcdo, consultar o departamento de Recursos Humanos
para saber dessa viabilidade.

v" A empresa deve fazer uma avaliacdo das funcgdes e tarefas atribuidas a cada um
dos colaboradores do setor comercial, para tentar reordenar alguns papéis de
forma a ajustar as potencialidades com as acdes a serem executadas.

v A cobranga por metas deve ser realizada através de programas de incentivos a
sua execucdo, sem que seja imposta pressdo psicologica ou fisica aos
funcionarios.

v" A viabilidade de um espaco para descanso e realizacdo de atividades de
ginastica laboral podera gerar um clima de maior bem estar e disposi¢do que

refletira na vida pessoal e profissional do funcionario.
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v" Uma forma interessante de motivar o funcionario pode ser a promocdo de
encontros externos, com realizacdo de torneios ou confraternizagcbes em
lugares que ficardo a critério da empresa.

v A realizacdo de cursos e treinamentos internos ou externos nas mais variadas
areas da administracdo, que sejam relacionadas a motivacao, lideranca e pro-
atividade, além de cursos de aperfeicoamento de habilidades necessarias a

otimizacdo das tarefas do dia a dia, também devera ser adotada.

O ideal é que o programa de QVT atinja todos os aspectos relacionados a satisfagcdo
dos funcionarios. Por fim, a geréncia ou o lider mais préximo tem a responsabilidade de criar

um ambiente onde as pessoas possam se sentir valorizado e estimulado.

ABSTRACT

The work has throughout history, linked meanings of charge to physical and mental strain,
which boosted the mobilization of workers to fight for better working conditions. In the
1950s, it came the movement for the Quality of Life at Work, whose goal was to minimize the
negative effects of employment. By adopting some practices, QVT intends to boost
productivity with actions that encourage the employee and ensure their welfare. In this
context, the present study aimed to analyze the perception of the employees of a bank branch
on the QVT in a bank branch Itad-Unibanco em Jodo Pessoa-PB. The methodology used was
a descriptive, field, literature, characterized as a case study of qualitative and quantitative. As
the analysis of the results it became clear that the Ital-Unibanco must adopt training
programs, integration of the agency's employees, incentives and review the collection targets.
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