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RESUMO:

Qualidade de vida e Sistema Financeiro sao assuntos aparentemente paradoxais. O
mercado financeiro € muito rapido, acirrado e voraz, o dia a dia das instituicbes é
estressante, pois 0 objetivo dessas organizacfes esta norteado em numeros, na
meta final: o lucro. Este artigo tem por objetivo analisar a qualidade de vida dos
funcionarios da agéncia bancaria X na cidade de Natal/RN, da Caixa Econ6mica
Federal, sob a perspectiva dos colaboradores, seus sentimentos e percepcdes
diante do ambiente de trabalho, clima organizacional e os Programas de Qualidade
de Vida no Trabalho oferecidos pela Instituicdo Financeira. A metodologia utilizada
foi uma pesquisa bibliografica, revisando a literatura, além de pesquisa documental e
de campo, coletando os dados através de aplicacdo de um questionario com
guestdes fechadas. Quanto aos resultados, apesar dos funcionarios perceberem que
a empresa proporciona movimentos voltados para a qualidade de vida no trabalho,
90% deles ndo conhecem o programa implantado pela instituicao.

PALAVRAS CHAVES: Qualidade de vida. Estresse. Sistema Financeiro.
ABSTRACT:

Quality of life and the Financial System are seemingly paradoxical issues. The
financial market is very fast, fierce and voracious, the day to day of the institutions is
stressful, because the purpose of these organizations is guided in numbers, in the
final goal: the profit. This article aims to analyze the quality of life of employees of
bank branch X in the city of Natal / RN, Caixa Econbmica Federal, under the
perspective of employees, their feelings and perceptions regarding the work
environment, organizational climate and Quality of Life at Work offered by the
Financial Institution. The methodology used was a bibliographical research,
reviewing the literature, besides documentary and field research, collecting the data
through the application of a questionnaire with closed questions. Regarding the
results, although the employees perceive that the company provides movements
focused on quality of life at work, 90% of them do not know the program implemented
by the institution.
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1.INTRODUCAO

A Qualidade de Vida esta presente desde os tempos mais remotos, e sempre
foi uma preocupacdo do homem, para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao
individuo, na execucdo de suas tarefas. A constante busca por melhores formas de
executar uma tarefa, objetivando sempre o aumento da produtividade, acabou por
intervir nas condi¢cdes de trabalho e de bem-estar do trabalhador.

Nos séculos XVIII e XIX iniciaram-se os estudos sobre 0 “mundo do trabalho”
e as interferéncias das condi¢des na producao dos trabalhadores. Contudo, somente
no Século XX comecaram 0s experimentos e estudos sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Diante de um mundo cada vez mais interligado, globalizado, com o
advento das tecnologias, e a nova forma de vivenciar as realidades real e virtual,
com todos os seus beneficios e prejuizos, o termo Qualidade de Vida virou quase
um mantra para os individuos de uma maneira geral e, sobretudo, para as
organizacdes dos mais diversos setores. Viver com qualidade ou propiciar condicdes
para que os seus colaboradores tenham uma qualidade de vida adequada para viver
da melhor forma e, claro, obter resultados para as organizacoes.

Qualidade de vida € um termo muito abrangente e, de certa forma, subjetivo,
pois cada individuo tem a sua percepcao do que seja qualidade de vida. Durante a
histéria esse conceito foi adquirindo importancia no mundo do trabalho, pois ndo se
pode fracionar o ser humano, ndo existe diferenca entre colaborador e o individuo.

Contudo, a Organizacao Mundial da Saude (OMS) define a qualidade de vida como

a maneira pela qual a pessoa percebe o lugar que ocupa no contexto
cultural e no sistema de valores em que vive, bem como na relacdo com
seus objetivos, expectativas, critérios e preocupacdes. Tudo isso
incorporado de um modo complexo, a saude fisica da pessoa, seu estado
psicologico, seu grau de autonomia, suas relacdes sociais e os fatores
ambientais e suas crengas.

(Zanelli, 2010, p. 28 apud World Health Organization Quality of Life Group,
1994, p.28)

Por isso, tanto os individuos de uma maneira geral a cada dia estdo
procurando melhorar sua qualidade de vida, buscando o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, através de um trabalho que lhe sustente e seja prazeroso,
agregue vantagens e beneficios a sua vida pessoal, e praticando atividades seja de

cunho espiritual, esportivo, enfim, qualquer tipo de atividade que complemente e



complete a sua vida em totalidade, equilibrando todas as areas. Do outro lado estdo
as empresas, que por muito tempo utilizaram os programas de Qualidade de Vida do
Trabalho como um diferencial no mercado, e atualmente, esse item ndo se destaca
como um diferencial e sim como uma questdo de salude e bem estar para o0s
colaboradores e, com isso as organizacdbes ganham em competividade,
produtividade e diminuicdo nos custos com licencas e afastamentos por doencas.

O ramo financeiro € extremamente competitivo e estressante, as instituicoes
trabalham diretamente com o “fio metal”, o seu produto/servico é obter lucros em
cima de transacGes bancarias, através dos juros de empréstimos, aplicacdes e
receitas das prestacfes de servicos.

A Caixa Econdémica Federal é um banco peculiar, além de ser 100% publico e
agente de politicas publicas do Governo Federal, trabalha com todos os produtos e
objetivos de um banco comercial entdo, diferentemente das outras instituicoes
financeiras, a Caixa Econdmica Federal € um banco social e comercial. Assim, se
faz necessario que a empresa tenha em seu quadro funcional empregados com
perfis diversos para atender as diferentes demandas exigidas pelo Estado e pela
sociedade.

A qualidade de vida no trabalho e a produtividade sdo elementos necessarios
para o desenvolvimento tanto do homem quanto das organiza¢des. Nos ultimos dez
anos a empresa comecou a implantar programas de qualidade de vida para seus
colaboradores, tendo em vista a complexidade das atividades, e o niumero cada vez
maior de funcionarios afastados por doencas como DORT/LER, estresse e
depressdo. Os programas tém como objetivo propiciar ao individuo a qualidade de
vida total, profissional e pessoalmente, entendendo o colaborador como um todo, e

todos os aspectos que envolvem o ser humano: econémico, social e espiritual.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho — Definicao

Ha diversos autores que tratam o tema, e, contudo ndo ha uma definicao
consensual para o termo qualidade de vida no trabalho, neste artigo utilizaremos a
definicdo de Chiavenato (2004), o qual se refere ao conceito de QVT a preocupacao
com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas

tarefas.



Anterior ao tema Qualidade de Vida no Trabalho, propriamente dito, existiram
algumas pesquisas e teorias sobre o comportamento e motivacdo do individuo no
ambiente de trabalho, as teorias motivacionais, as quais serviram de base para o
desenvolvimento da QVT, e serdo retratadas a seguir: os estudos de Mayo em
Hawthorne, a hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria X — teoria Y de
McGREGOR e a teoria de Herzberg.

e Experimento de Hawtorne/Mayo — o experimento aconteceu em 1927 e teve
como objetivo o estudo dos efeitos da fadiga e da monotonia, observando o
trabalhador de outra maneira, ndo s6 como uma peca de engrenagem e sim
com caracteristicas singulares e o quanto as relacdes de trabalho afetavam o
desempenho.

e A teoria de Maslow tem como base a hierarquia das necessidades, sendo
divididas em necessidades primarias (fisiolégicas e de seguranca) e
secundéarias (sociais, de estima e auto realizacao). Costa, 2013)

e TeoriaY de McGREGOR destaca que, se as pessoas tiverem boas condi¢des
de trabalho, poderiam se dedicar com mais afinco nas suas atividades, pois a
teoria prega que o trabalho pode ser agradavel, e ndo um lugar de castigo.

e Teoria dos dois fatores de HERZBERG, o autor estudou o comportamento
dos individuos dentro da empresa, e o0 objetivo era diagnosticar os fatores que
causavam satisfacdo ou insatisfacdo no ambiente de trabalho, e foram
classificados os dois fatores: Higiénicos ( dizem respeito as condi¢des fisicas

do trabalho) e Motivacionais ( referem-se ao contetdo do cargo).

Essas teorias foram a base para o que denominamos atualmente qualidade de

vida no trabalho.



2.1.1 Evolucéo Historica da Qualidade de Vida no Trabalho

O mundo do trabalho é um tema recorrente na historia, com o passar do
tempo houve transformacoes, e a relacédo do Capital e o Trabalho sempre foi latente,
em todas as épocas. O individuo e as organizacdes foram se adequando a todas as
transformacdes e mudancgas ocorridas no “mundo do trabalho”, desde o modelo de

acumulacao capitalista, o fordismo, até a acumulacéo flexivel do capital, o toyotismo.

Os primeiros estudos sobre o tema QVT datam da década de 50, na
Inglaterra, Eric Trist apresentou um modelo para agrupar o0 trinGmio
individuo/trabalho/organizacao e nos Estados Unidos, na mesma época Louis Davis
e colaboradores realizavam pesquisas com o intuito de modificar as linhas de
montagens, para tornar a vida dos operarios no trabalho mais agradavel e

satisfatoria (Rodrigues, 1994 apud Huse & Cumming, 1985).

Nos anos 60, a preocupacdo com a Qualidade de Vida do Trabalho, tomou
impulso, por um lado com a conscientizacdo dos trabalhadores e o aumento das
responsabilidades sociais das empresas, com a participacdo de varias classes
sociais, como cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes, essa primeira

fase se estendeu até 1974.

No final da década de 70, um pais fora do eixo Europa — Ameérica do Norte,
despontou no desenvolvimento de estudos e abordagens sobre a QVT, o Japao
desenvolveu varias técnicas de qualidade, que posteriormente foram difundidas e

implementadas em todo o globo.

Chiavenato (2004) apresenta os trés modelos mais importantes de QVT,
sendo eles: Modelo de QVT de Nadler e Lawer, de Hackman e Oldhan e o mais

utilizado nas pesquisas sobre Qualidade de Vida no trabalho o modelo de WALTON.

e Modelo de QVT de NADLER e LAWER, fundamenta-se em quatro aspectos: -
Participagdo dos funcionarios nas decisbes; Enriguecimento de tarefas e
grupos para reestruturacao do trabalho; Inovagéao no sistema de recompensas
e clima organizacional e Melhoria nas condi¢des de trabalho.

e Modelo de QVT de HACKMAN e OLDHAN, para esses autores as dimensdes

dos cargos afetam os resultados pessoais e de trabalho, sendo elas:



Variedade de habilidades; Identidade da tarefa; Significado da tarefa;
Autonomia; Retroacdo do préprio trabalho; Retroacdo Extrinseca e Inter
Relacionamento.

e Modelo de QVT de Walton: o autor propde oito categorias conceituais,
incluindo critérios de QVT, como por exemplo, os fatores higiénicos, condi¢cdes
fisicas, aspectos relacionados a remuneracdo e seguranca do trabalho. Sendo
eles: Compensacdo justa e adequada; Condicbes de seguranca e saude no
trabalho; Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades; Oportunidades de
crescimento continuo e seguranca; Integracdo social na organizacao;
Constitucionalismo; Trabalho e espaco total de vida e Relevancia social da vida
no trabalho.

Abaixo segue quadro com a retrospectiva e evolucdo da Qualidade de Vida

no trabalho.

Quadro 1: Defini¢cbes evolutivas da QVT na visédo de Nadler & Lawler

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacdo individual ao
trabalho ou as consequéncias pessoais de
experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mais ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execucdo de maior
produtividade e satisfacéo.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos “gerenciamento participativo” e “democracia
industrial” com bastante frequéncia, invocador
como ideais do movimento.

1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de qualidade
e produtividade.

Previsdo Futura Nada A globalizagédo a definicdo trara como consequéncia
inevitavel a descrenga de alguns setores sobre o
termo QVT.E para estes QVT nada representara.

Fonte: Rodrigues, 1994, p. 81 apud Nadler & Lawler , 1983, p.22-24



2.2. O estresse relacionado ao trabalho
2.2.1 Definicéo, sintomas e consequéncias do estresse no trabalho

Stress é uma palavra derivada do latim, que no século XVII teve a conotacao
de “adversidade” ou “afligao”, e no final do século XVIII o significado passou a ser
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“forga”, “pressao” ou “esforgo”.

Contudo o conceito de estresse utilizado atualmente foi cunhado pelo
austriaco canadense, Hans Selye, em 1926, através de estudos das Ciéncias
Biologicas e Sociais, 0s quais investigavam os efeitos do estresse na saude fisica e
mental das pessoas. Para Selye o estresse é uma resposta geral do organismo
diante de estimulos ou situacdes estressantes, sendo um agente neutro capaz de

tornar-se positivo ou negativo.

Ha agentes estressantes fisicos e bioldgicos, mas séo os fatores estressantes
sociais e psicolégicos da vida moderna contemporanea que mais agridem o0s
individuos. Em niveis moderados ocorre o eustresse (estresse benéfico) que causa
melhorias para a saude, aprendizagem, memoaria e resolucéo criativas de problemas
e esta ligado ao senso de realizacdo pessoal enquanto o distresse, (estresse
maléfico) ligado aos casos cronicos, impde ao individuo um esforco exagerado,

podendo provocar esgotamento e desgaste.

Impactos do estresse:

DISTRESSE : Estresse
maléfico por ativacao

EUSTRESSE: Estresse
benéfico por ativagéo

DISTRESSE: Estresse
maléfico por ativagao

escassa razoavel excessiva
Sonoléncia Eficiéncia e efetividade Ansiedade e raiva
Distracéo Atencéo nas tarefas e Atencéo dispersa

Pensamento vago

Sem consciéncia do perigo

Decisfes lentas, mediocres.

Letargia fisica e mental

Acelera o envelhecimento

resultados
Pensamento 6timo e atento
Alerta para o perigo
Decisbes equilibradas
Vitalidade: estar entusiasmado

extenuado

Pensamentos catastréficos
Nocéo do perigo perturbada
Decisfes apressadas

Exaustdo fisica e mental

Acelera o envelhecimento

FONTE: Sabbag, 2017 p.9



Segundo Marras (2010), ha diversos fatores estressores, 0s contextuais:
abrangendo uma esfera maior como fatos que afetam a sociedade, assuntos sobre
politica, economia, estilo de vida, ja os estressores individuais, estdo relacionados
diretamente ao individuo, entres eles: impaciéncia e intolerancia, inflexibilidade,
distarbios emocionais, etc. enquanto 0s estressores organizacionais estao ligados

diretamente a organizacao e a relacao do individuo com o trabalho.

2.2.2 Fontes de estresse relacionadas a funcao no ambiente de trabalho

De uma maneira geral, para existir fatores de estresse nas organizacdes, tal
fator deve ser percebido pelo trabalhador, abaixo serdo expostos em um quadro, na

visdo de alguns autores os diferentes fatores estressores organizacionais.

Fatores estressores organizacionais:

Autor Fatores
Bowditch e Conflito de papéis, ambiguidades, sobrecargas, politicas rigidas, estilo gerencial,
Buono (1992) preocupacao com o desenvolvimento e progresso profissional.
Cooper et Fatores intrinsecos ao trabalho, o papel do individuo na organizacdo, a qualidade do
al.(1988) relacionamento interpessoal no trabalho, as perspectivas de carreira e realizagdo, a
estrutura e o clima da organizacéo e a interface casa/trabalho
Gonzales(2008) Trabalho repetitivo e padronizado, ambiguidade de papéis, incongruéncia entre as

expectativas do trabalhador e suas fungbes, responsabilidade elevada, relacdes
interpessoais (hierarquicas, funcionais, problemas de comunicacdo), organizacdo da
jornada de trabalho (trabalho noturno, horas extras, ritmo elevado), estratégias
administrativas de gestdo de pessoas ( evolucao do desempenho, carreira, processos de
treinamento e capacitacéo inseguranga do emprego, politicas de remuneracao)

Holon e Chesser Conflito de papéis, ambiguidades, sobrecargas, politicas rigidas, estilo gerencial,

(1976) preocupacdo com o desenvolvimento, processo profissional, regime de trabalho e
satisfac@o neste (fator organizacional/individual).
Nakayama e Chefia insegura, responsabilidade mal delegada, bloqueio de carreira, conflito entre

Bitencourt (1988) chefias, falta de correlagdo adequada entre capacidade, responsabilidade e salario, falta
de motivagdo no trabalho, trabalho monétono, trabalho com alta concentragdo mental,
relagbes humanas inadequadas, fatores ligados ao ambiente fisico (ruidos, iluminacdo
insuficiente) sensagdo de nao participacdo nas decisbes, rumores sobre dispensas
coletivas e falta de informacdes)

Robbins (2005) Demanda das tarefas e dos papéis, demandas interpessoais, estrutura organizacional, tipo
de lideranga praticado na organizacgao, estagio de vida da organizagéo.
Rosch (2008) Jornada de trabalho extensa com poucos intervalos para descanso, trabalho em turnos,

tarefas rotineiras e com pouco sentindo inerente, falta de controle, falta de participagédo dos
trabalhadores nas tomadas de decisdo, comunicagéo ruim, falta de politicas da empresa
que levem em consideracdo a familia dos funcionarios, falta de apoio dos colegas do
trabalho e dos superiores, descricdo de cargos, inseguranca em relacdo ao emprego, falta
de oportunidade de progresso ou promocao, discriminacdo, condicdes fisicas
desagradaveis do local de trabalho, violéncia, abuso fisico e mental.

Rossi (2008) Incertezas, sobrecarga de trabalho, demandas do trabalho, falta de controle, estresse
interpessoal, conflito de fungBes, tarefas rotineiras, capacitacdo, treinamento, assédio
moral, falta de feedback, mudanca no emprego, falta de participacdo no trabalho.

Fonte: Marras, 2010, p 152.



Os fatores estressores podem aparecer devido a juncéo das particularidades
do individuo, aos estressores contextuais e claro da utilizacdo efetiva ou ndo das
estratégias de coping (esforcos repetitivos que a pessoa utiliza para lidar com
situacdes de dano, ameaca ou desafio, quando ndo estd disponivel pra ela uma
rotina ou uma resposta automatica), essas estratégias segundo Marras apud Oliviera
(2005) envolvem desde o suporte psicolégico recebido de outras pelo individuo até

seu modo de administrar sua vida social e profissional.

2.2.3 Fatores para prevencéao do estresse

O estresse ndo é necessariamente maléfico, disfuncional, algumas pessoas
reagem bem a uma situacdo estressante, conseguem ser mais criativas e motivas
sob pressao, obviamente, nada exagerado. Contudo o estresse pode ser reduzido
ou evitado através de algumas situacdes como por exemplo: planejamento, exercicio
fisico, dieta, meditacdo e/ou relaxamento, psicoterapia, enfim atividades prazerosas
gue a organizacao ou mesmo o individuo proporcione a si mesmo, na busca do tdo
desejado equilibrio entre vida profissional e pessoal. As organizacfes estdo
desempenhadas, cada dia mais, em criar um ambiente agradavel e favoravel para

que o seu colaborador desempenhe suas tarefas de modo satisfatorio.

As Instituicbes Financeiras, por fazer parte de um mercado competitivo, e
muitas vezes, vista pela sociedade como desumano, devido a pressao por
resultados, por lucros estdo procurando oferecer aos seus funcionarios programas
gue melhorem a qualidade de vida dos mesmos, prevenindo com isso, muitos males,
gue por muito tempo, assolaram trabalhadores do mercado financeiro, como:
dort/ler, alcoolismo, depresséo e até mesmo o suicidio, devido as severas cobrancas

por resultados.

2.3. Sistema Financeiro Nacional e suas caracteristicas

O Sistema Financeiro Nacional faz parte do mercado financeiro, onde se
encontra um conjunto de instituicbes e operagdes relacionadas ao fluxo de recursos
monetarios entre 0s agentes financeiros, esses agentes sao responsaveis pela

manutencao satisfatoria do fluxo de recursos entre poupadores e investidores.



A intermediacao financeira é a atividade exercida pelos bancos, ou seja, um
processo de captacdo de recursos entre 0s agentes econdmicos superavitarios e
instituicdes financeiras com repasse para 0s agentes econdmicos deficitarios, e o
Sistema Financeiro Nacional tem como objetivo facilitar a transferéncia de recursos,

ser o mediador do processo de intermediacao financeira entre os agentes.
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O Sistema Financeiro Brasileiro € composto por um subsistema normativo
(Conselho Monetario Nacional, Banco Central do Brasil, Comissdo de Valores
Imobiliarios, Conselho de Recursos do SFN, Superintendéncia de Seguros Privados
e Secretaria de Previdéncia Complementar) e o subsistema de intermediacdo, com
0S agentes especiais (Banco do Brasil e Banco Nacional de Desenvolvimento

Econdmico e Social) e demais instituicbes bancérias, ndo bancéarias e auxiliares)

Dentre as instituicdes financeiras, esta a Caixa Econémica Federal, braco do

governo federal no sistema financeiro, Unico banco totalmente publico do pais.

3. Caixa Econtmica Federal — Histoérico

A instituicdo foi criada com o nome de Caixa Econémica da Corte em 12 de
janeiro de 1861 através do Decreto n° 2.723 assinado por D. Pedro Il e tinha como
missdo conceder empréstimos e incentivar a poupanca popular e tinha como
objetivo maior, inibir as atividades de outras empresas que emprestavam a juros

exorbitantes e ndo ofereciam garantias aos depositantes.

Contudo a Caixa Econémica Federal € uma instituicdo financeira sob forma
de empresa publica desde 12 de agosto de 1969, criada nos termos do Decreto-Lei
n°759, vinculada ao Ministério da Fazenda e também auxilia na execucao da politica

de crédito do Governo Federal.

A Caixa € responsavel pela operacionalizacdo das politicas publicas do
Governo Federal para habitacdo popular e saneamento bésico, o banco tem a
funcdo de administradora de loterias, de fundos e programas, entre eles: o FGTS,
PIS, FAZ, e o FDS, Bolsa Familia, FIES, Minha Casa Minha Vida, etc., além de

todas as atividades de um banco comercial.



Em relacdo aos Programas de Qualidade de Vida na empresa, a Caixa
estabeleceu varios programas, para melhorar a qualidade de vida dos seus mais de
100 mil funcionarios, muitos beneficios e melhorias no ambiente de trabalho foram
conquistadas através de reivindica¢des da classe, pois a luta por direitos sempre foi
uma caracteristica dos trabalhadores desta Instituicdo Financeira, a seguir estdo
listados os programas de qualidade de vida disponibilizados pela Caixa para os seus

funcionarios.
3.1 Programas de Qualidade de Vida da Instituicdo Bancaria

Na intranet da empresa existe uma péagina intitulada Qualidade de Vida, onde
estdo especificados os beneficios oferecidos pela Caixa e 0s seus programas para
promocao da qualidade de vida dos seus funcionarios.

Segundo o site, a Caixa oferece um dos melhores pacotes de beneficios aos
seus empregados, 0s beneficios previstos na legislacdo trabalhista e os
estratégicos, que sdo os beneficios ampliados por CCT e/ou pelo acordo coletivo de
Trabalho.

Programa Figue Bem

O programa tem como objetivo principal promover a qualidade de vida e

saude dos empregados, sendo sua missao:

e Implementar acbes de Promocdo de Saude, por meio da valorizacdo das
pessoas e do incentivo a adocdo de um estilo de vida saudavel, gerando um
ambiente de trabalho harmonioso e produtivo, com impactos positivos no
ambiente familiar e na sociedade como um todo;

e Incentivar as acbes de Prevencdo em saude para acompanhamento e
diagnostico precoce de doengas, aumentando as chances de sucesso nos
tratamentos;

e Disponibilizar programas de Recuperagdo para empregados que tenham

vivenciado problemas de salude de maior gravidade.

O programa FIQUE BEM se desdobra em trés eixos, sendo eles: Fique Bem

Saudavel, Fique Bem Prevenido e Fique Bem Renovado.



O eixo Figue Bem Saudavel tem como objetivo promover a saude dos

empregados com atividades de conscientizacdo de saude, divulgacdo de
materiais informativos relevantes com acdes praticas para uma vida mais plena e
equilibrada, melhorando a disposicdo e reduzindo o adoecimento, sendo as

seguintes atividades e campanhas:

e Atividades Laborais;
e Campanha de Saude;

e Educacéao e Orientacdo em Habitos Saudaveis;

O eixo Fiqgue Bem Prevenido tem como objetivo incentivar as acdes de

prevencdo em saude para acompanhamentos e diagnostico precoce de doencas,

aumentando as chances de sucesso nos tratamentos, sendo eles:

e PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional)
e Saude e Seguranca no Trabalho;

e FIS Eletronica;

e Vacinagao anual contra gripe;

e Saude da Mulher e do Homem;

O eixo Figue Bem Renovado tem como objetivo disponibilizar programas de

recuperacado para empregados que tenham vivenciado problemas de saude de maior

gravidade.

e PRO - Programa de Reabilitagcdo Ocupacional,
e PRO - Orientacao Financeira,

e Ambientes Livres de Fumaca.



4 Metodologia

Esse artigo estda fundamentado em pesquisa bibliografica, revisando a
literatura sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. O carater da pesquisa € descritivo
e exploratério pois visa mostrar caracteristicas de uma determinada populacéo e,
também se caracteriza como estudo de caso, coletando dados na Agencia X, da
Caixa Econbmica Federal em Natal, Rio Grande do Norte e tem como objetivo
estudar as caracteristicas do grupo como sexo, idade, tempo de trabalho na
Instituicdo Financeira, bem como suas percepcdes e opinides sobre 0s programas
de Qualidade de Vida no Trabalho.

5 Apresentacdo dos Resultados

A agéncia X tem 25 funcionérios no seu quadro de pessoal, dos quais, 2
estdo afastados por licenca médica, e dos restantes, 20 funcionarios responderam o
guestionario (apéndice A)

Os dados da populacdo pesquisada e as respostas das questdes serdo

apresentados por meio de graficos.

e Faixa Etéria

15%

25%
20% .

Grafico 1. De acordo com o gréafico acima, 40% dos funcionarios esta na faixa

20 a 30 anos
M 31 a 40 anos
41 a 50 anos

acima de 51 anos

etaria entre 31 e 40 anos, 25% acima de 51 anos, 20% entre 41 e 50 anos e 15%

dos funcionarios entre 20 e 30 anos.



e Escolaridade

5%

O Superior
B P6s Graduagio

O N3ao respondeu

79%

Grafico 2. De acordo com gréafico acima, 79% da equipe tem nivel superior,

16% pos graduacao.

e Tempo de Trabalho na Caixa

15%

25%

O até 5 anos
B de 05 a10 anos
O de 10 a20 anos

O acimade 20 anos

20%

Gréfico 3. De acordo com grafico acima, 40% da equipe tem de 5 a 10 anos
de tempo de trabalho, 25% acima de 20 anos, 20% de 10 a 20 anos e 15% ate 5

anos.

e Vocé acha que consegue equilibrar a vida pessoal com a vida profissional?

0% 5%

O Concordo
B Concordo parcialmente
O Discordo

O Discordo Parcialmente




Gréfico 4. De acordo com gréfico acima, 55% dos funcionarios concordam
parcialmente quanto ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, enquanto 40%

concordam plenamente e 5% discordam parcialmente.

e Vocé acha que a Caixa proporciona Qualidade de Vida para os seus

funcionérios?

5%

O concordo
H Concordo parcialmente
O Discordo

O Discordo Parcialmente

Gréfico 5. De acordo com gréfico acima, 55% dos funcionarios concordam
parcialmente que a empresa proporciona qualidade de vida para 0s mesmos,
enquanto 5% concordam plenamente, 25% discordam parcialmente e 15%

discordam plenamente.

e Vocé conhece os programas de Qualidade de Vida oferecidos pela empresa?

5%

O concordo
B Concordo parcialmente

O Discordo

O Discordo Parcialmente

Grafico 6. De acordo com grafico acima, 55% dos funcionarios conhecem os
programas oferecidos pela empresa enquanto 5% concordam plenamente, 25%

discordam parcialmente e 15% discordam.

e Vocé conhece o Programa Fique Bem?



20%

Osim
ENAO

80%

Gréfico 7. De acordo com o gréafico acima, 80% dos funcionarios nao
conhecem o programa de qualidade de vida Fique Bem, enquanto 20% afirmam

conhecer o programa.

6 Conclusdo

O guadro funcional desta agéncia € composto, ha sua maioria, por adultos na
faixa etaria de 30 a 40 anos, com curso superior completo e com tempo de trabalho
na Caixa de 05 a 10 anos, quanto ao estado civil e sexo ha um equilibrio para esses
aspectos, e quase metade da equipe trabalha 8 horas por dia.

No ponto de vista dos funcionarios, apesar de achar seu trabalho estressante,
eles se sentem felizes no local de trabalho e afirmam conseguir equilibrar a vida
pessoal com a profissional.

Ja& de acordo com a pergunta sobre se eles percebem que a empresa
proporciona Qualidade de Vida para os funcionarios, 90% dos entrevistados
respondem concordo parcialmente/discordo/discordo parcialmente. 50% informam
qgue conhecem (concordam parcialmente) os programas oferecidos pela empresa,
contudo o mais interessante € que 80% dos entrevistados ndo conhece o programa
de Qualidade de Vida no Trabalho, o Programa Fique Bem, no qual estdo inseridas
todas as atividades e ag¢bes voltadas para qualidade de vida e bem estar dos
funcionarios.

A empresa apresenta um programa excelente no intuito de proporcionar QVT
para os funcionarios, contudo existe uma lacuna entre o que a empresa oferece e a
percepcdo dos funcionarios quanto ao programa oferecido; isso nos mostra uma
dificuldade para grandes empresas: a distancia entre o setor estratégico e o chao de

fabrica, no caso da Caixa, a agéncia bancaria. Oferecer o programa ndo € o



suficiente para qualidade de vida e, principalmente, para a percepcdo dos seus
funcionarios quanto o modo que a empresa esta trabalhando para melhorar o
ambiente de trabalho e sua vida como um todo. Para obter o resultado desejado, o
programa deve se tornar parte, ter significado e, principalmente, ser reconhecido por
todos os envolvidos.
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APENDICE A — PESQUISA SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO -
QVT

Idade:

Sexo: ( )M ( )F

Estado Civil:

Escolaridade:

Tempo de trabalho na Caixa
( )até5anos ( )de5ate10anos( )de 10a20anos( )acimade 20 anos

Carga Horaria :

Vocé se sente feliz no seu local de trabalho?
() concordo ( ) concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

O seu trabalho é estressante?
() concordo () concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

Sua jornada de trabalho Ihe permite ter uma boa qualidade de vida?
() concordo () concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

Vocé acha que consegue equilibrar a vida pessoal com a vida profissional?
() concordo () concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

Vocé acha que a Caixa proporciona Qualidade de Vida para os seus funcionarios?
() concordo () concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

Vocé conhece os programas de Qualidade de Vida oferecidos pela empresa?
() concordo ( ) concordo parcialmente () discordo ( ) discordo parcialmente

V/océ conhece o Programa Fique Bem?
( )sim ( )néo

Se sim, vocé acha que o Programa Figue Bem influencia na sua rotina de trabalho e qualidade
de vida?

() concordo () concordo parcialmente ( ) discordo ( ) discordo parcialmente



