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RESUMO

Com a grande competitividade advinda da globalizacdo, as organizacdes estao considerando o
capital humano como diferencial significativo, e isso faz com que elas exijam cada vez mais do
colaborador. Muitas vezes essas organizagoes focam apenas no lucro, esquecendo da importancia
da satisfagdo do colaborador em relacdo ao trabalho e da motivacdo para ele realizar suas
atividades. Diante disso, varios colaboradores desenvolvem diversas doencas relacionadas ao
trabalho, e muitos hoje encontram-se afastados. No trabalho bancario ndo é diferente, o
colaborador de instituigGes financeiras acaba por ter sua saude prejudicada, devido as grandes
cobrancas por conhecimento, acompanhamento de tecnologia e a pressao pelo cumprimento de
metas impostas. As abordagens humanistas de antigamente, propdem que o individuo seja
devidamente valorizado no meio organizacional. Diante disso, surgiram movimentos propondo a
adocdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), indicando meios que podem
impactar significantemente na motivacdo e satisfacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho. A realizagao deste estudo ocorreu através de intensa pesquisa bibliografica, envolvendo
o tema Qualidade de vida no trabalho dos colaboradores de Instituicdes Financeiras. A partir
desse contexto, foram analisadas como sdo as instituicdes financeiras, o perfil do colaborador
bancario, o que é QVT e quais as doengas mais comuns nos colaboradores bancarios. Logo apos,
sera descrito a importancia dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).
Ressaltando que estes programas constituem uma das mais eficazes formas de obtencao do
comprometimento das pessoas, uma vez que favorecem o envolvimento dos colaboradores nas
decisdes que influenciam suas areas de trabalho dentro da organizagao.
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ABSTRACT

With the great competitiveness of globalization, organizations are considering human capital as
a significant differential, and this means that they demand more and more from the collaborator.
Often these organizations focus only on profit, forgetting the importance of employee satisfaction
with work and the motivation for it to carry out its activities. Faced with this, several employees
develop varfous work-related illnesses, and many today find themselves separated. In banking
work is no different, the collaborator of financial institutions turns out to have their health
impaired, due to the great charges for knowledge, monitoring of technology and the pressure for
the fulfillment of imposed goals. The humanist approaches of the past, propose that the individual
be properly valued in the organizational environment. In response to this, there have been
movements proposing the adoption of Work Quality of Life programs (QWL), indicating means
that can significantly impact the motivation and satisfaction of employees in the work
environment. The accomplishment of this study occurred through an intense bibliographical
research, involving the theme Quality of life in the work of the employees of Financial Institutions.
From this context, we analyzed the financial institutions, the profile of the bank employee, which
is QVT and what are the most common diseases in bank employees. Soon after, the importance
of Work Quality of Life Programs (PQVT) will be described. Emphasizing that these programs are

! Graduada em Administracdo pela Faculdade de Talentos Humanos (2017).

2 Bacharel em Administracdo pela Faculdade de Talentos Humanos; - Facthus - Especialista em Gestdo
Estratégica de Recursos Humanos, pela Faculdade Senac- Minas. Professora do curso de Administracao
da FACTHUS (Faculdade de Talentos Humanos) em Uberaba.


file:///C:/Users/DIRETORIA_APOIO/Desktop/Backup%20anterior/FACTHUS/Revista/Terceiro/FINAIS/carol_segobia3014@hotmail.com
file:///C:/Users/DIRETORIA_APOIO/Desktop/Backup%20anterior/FACTHUS/Revista/Terceiro/FINAIS/michelle.silva@facthus.edu.br

83

one of the most effective ways of achieving people’s commitment, since they favor the
involvement of employees in the decisions that influence their work areas within the organization.
KEYWORDS: Collaborators, Financial Institutions, Quality of life.

INTRODUGCAO

Durante toda a evolucao da humanidade, o trabalho sempre esteve
presente na vida do homem. Porém, a sua forma de organizacao teve grandes
alteracdes de acordo com o contexto econdmico, politico e social de cada época.
Com essas alteracOes, passaram a existir as relagoes trabalhistas e o trabalho
remunerado, advindos apos a Revolugdo Industrial.

No inicio do século XVIII o trabalho passou de artesanal para mecanizado,
e 0 homem passou a se submeter as maquinas. Na época, os trabalhadores eram
expostos a situacdes desumanas de trabalho, como jornadas longas, baixos
salarios e ambiente inadequado.

A globalizagao do mercado, o novo padrao de economia e a evolugao do
trabalho, das relagdes trabalhistas, da tecnologia e do mundo, modificaram as
praticas organizacionais do trabalho, e fez surgir a sociedade pds-industrial, que
tem como base a tecnologia, tornando a concorréncia cada vez maior entre as
organizagOes de todos os setores.

Com isso passou a existir o trabalho imaterial, que € o conjunto de
atividades corporais, intelectuais, criativas, afetivas e comunicativas relacionadas
ao trabalhador, atualmente consideradas como parte essencial a producao.

O servico em uma instituicdo financeira € caracterizado pelo trabalho
imaterial e também tem sido muito afetado pelas transformagées no mundo do
trabalho, sendo um dos setores mais prejudicados pelas mudancas concedidas
pela globalizagao, resultando em aumento das cobrangas por metas, redugao do
numero de vagas no setor, rotinas de trabalhos excessivos, aumento de estresse,
mudanga no ambiente organizacional e nas atividades desempenhadas e a
exigéncia de colaboradores cada vez mais eficientes, com multiplas habilidades
para a realizacdo de servicos e relacionamentos interpessoais, além de
qualificacdes constantes.

Nos ultimos anos, as instituicdes financeiras implantaram tecnologias que

modificaram totalmente seus processos, levando a otimizagdo do tempo e ao
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aumento dos lucros, submetendo os bancarios a longas e cansativas jornadas de
trabalho.

Nesse sentido, com as grandes transformagdes no cenario mundial, o setor
financeiro representa grande impacto no que se refere as exigéncias fisicas e
mentais dos trabalhadores (PAIVA e BORGES, 2009).

O segmento bancario estd entre as areas de servico que muito tem
contribuido para o desenvolvimento socioecondmico mundial, porém faz-se
necessario saber como estdo sendo tratados os colaboradores que fazem parte
dessas organizagoes.

Diante disso, a preocupacao com o bem-estar do colaborador bancario
tem aumentado, focando na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois o sucesso
da instituicdo depende muito do desempenho dos colaboradores que nela
trabalham.

Atualmente, o conceito de qualidade de vida no trabalho tem como
objetivo o bem-estar do individuo no local de trabalho e nas suas relagdes dentro
e fora deste ambiente, considerando o grau em que os colaboradores conseguem
satisfazer suas necessidades pessoais através do trabalho desempenhado.

Esse tema tem sido muito analisado atualmente, devido a busca de
melhores condicdes de vida tanto no contexto social, como dentro das
organizagoes.

Pode-se considerar que existem dez dimensdes que relatam o nivel de
bem-estar no ambiente de trabalho: valor intrinseco do trabalho,
desenvolvimento de competéncias e habilidades, igualdade de género, saude e
seguranca, inclusao no mercado de trabalho, organizacao do trabalho e equilibrio
trabalho-vida privada, didlogo social e envolvimento dos colaboradores,
diversidade e nao discriminagao, e desempenho geral.

As organizacoes devem assumir a responsabilidade de cuidar da salude dos
seus colaboradores, pois este pode ser o0 mais competente, mas se ele esta com
o0 seu emocional afetado e com baixa estima, pode ser improdutivo para a
organizacao.

No Brasil, entre 2013 e 2015, o Instituto Nacional de Seguro Social - INSS

apontou 318.044 beneficios concedidos por invalidez provocada por doencas
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psiquiatricas no pais, de um total de 59,3 milhdes de trabalhadores inscritos no
citado 6rgao (IBGE, 2016). Porém estas estatisticas seriam mais impactantes, se
fossem considerados os casos de altas médicas a individuos sem condicdes de
trabalho que acabam tendo seus beneficios cancelados.

Diante disso, o objetivo geral deste estudo é descrever sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho de colaboradores de Instituicdes Financeiras, ressaltando a
importancia de Programas de Qualidade de vida no trabalho, para uma melhor
satisfacao e motivacao desses colaboradores. Para alcancar esse objetivo, foram
tracados os seguintes objetivos especificos: (I) Investigar, na literatura, as
diversas abordagens sobre a QVT; (II) Descrever o perfil dos colaboradores das
agéncias bancarias; (III) Citar as doengas desenvolvidas em bancarios.

A realizagdo deste estudo ocorreu através de intensa pesquisa
bibliografica, envolvendo o tema Qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores de Instituicdes Financeiras.

Esse trabalho é de grande importancia para a sociedade, pois visa analisar
a necessidade de atencao ao tema QVT, que afeta o colaborador tanto na vida
pessoal como na profissional, e sua auséncia podera desenvolver no colaborador
doencas ocupacionais, desmotivacdo, perda de satisfacao. Além de descrever a
QVT de colaboradores de Instituicdes Financeiras, verificando as formas nas
quais essas organizacdes podem melhorar o desempenho de seus colaboradores
através da melhoria da QVT.

O presente estudo contribuird para o entendimento sobre a QVT destes
colaboradores, oferecendo sugestdes que sirvam de base para auxiliar na tomada
de decisOes a respeito da politica de gestao de pessoas de cada organizagao,
facilitando a gestao, proporcionando aumento de produtividade, melhora no
desempenho, no clima organizacional e na imagem institucional da empresa, pois
quando o colaborador, esta trabalhando em um ambiente que o proporciona
prazer, com condicOes de ventilacao e iluminacao adequadas, oportunidade de
uso da sua capacidade para crescimento, ele tende a render mais para a
organizacao.

Esse estudo permitira uma grande possibilidade de desenvolvimento

pessoal e profissional desses colaboradores de instituicdes financeiras, através
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de idéias que priorizam a qualidade de vida, através de programas que facilitarao
o trabalho individual e em equipe, maior harmonia entre a vida pessoal e

profissional e maior rendimento e produtividade para a instituicao.

INSTITUICOES FINANCEIRAS

Instituicdo financeira € uma organizacao que tem como objetivo acumular
capitais financeiros proprios ou de terceiros, a fim de alcancar os objetivos de
quem tem interesse em ser acionista, cliente ou fornecedor, podendo ser tantas
pessoas fisicas como pessoas juridicas.

As instituicOes financeiras se dividem em dois tipos no Sistema Financeiro
Nacional (SFN), as bancarias e as ndo bancarias. As bancarias sdo bancos,
responsaveis pela captacdo de recursos e realizacgdo de empréstimos,
financiamentos sendo tanto para pessoas fisicas como juridicas (Bancos
comerciais, Caixas economicas, Cooperativas de créditos, Bancos cooperativos e
Bancos mudltiplos com carteira comercial). As instituicdes ndo bancarias sdo
aquelas que ndo sao autorizadas a captar recursos sob a forma de depdsito a
vista (Bancos de investimentos, Bancos estaduais de desenvolvimento,
Sociedades de arrendamento mercantil, Sociedades de créditos, financiamento e
investimento, Companhias hipotecarias e Bancos multiplos sem carteira
comercial).

Em 1960 foi criada a automatizacao do trabalho bancario, devido a
influéncia da industrializacdo. Desde entdo, as Instituicdes Financeiras passaram
a adotar modelos baseados em rotinas e mecanizacao, influenciados pelo
fordismo/taylorismo, servicos antes executados por quatro colaboradores
passaram a ser acumulado para apenas um, gerando assim rotinas excessivas de
trabalho.

A automacdo bancaria teve como objetivo captar o conhecimento dos
colaboradores nas maquinas e equipamentos, passando a exigir dos mesmos,
respostas cada vez mais rapidas as demandas. Esse novo modelo de gestdo
implantado transformou o bancédrio em um vendedor, ficando em sua

responsabilidade o cumprimento das metas que a instituicao tem que cumprir em
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determinado periodo, passando a priorizar a venda de servicos como seguros,
capitalizacOes, previdéncia, cartdes de crédito, entre outros.

Com a estabilizacao da economia a partir de 1994, os bancos precisaram
buscar diferentes formas de receita, focando na ampliacao da oferta de crédito,
visando apenas o lucro e passando a enxergar o ser humano como uma maquina
que “se der problema e parar de funcionar” podera facilmente ser trocada por
outra.

Atualmente as InstituicOes Financeiras sao divididas em regionais e cada
uma tem como representante os superintendentes, que recebe metas a serem
cumpridas e as distribui entre as agéncias pelas quais eles sdo responsaveis. E
essas metas, geralmente, sdo acompanhadas por prémios, fazendo com que
esses superintendentes facam pressdes para o cumprimento das mesmas.

[...]No trabalho bancério, as mudancas sao drasticas, ja que foram
abolidas algumas fungdes, como é o caso do tesoureiro, chefe de
servico, entre outras, e surgiram novas carreiras de polivalentes
gerentes, que mais parecem vendedores, do que administradores de
finangas, com inlmeras metas a serem cumpridas e resultados a ser
superados. Além disso, muitas tarefas foram terceirizadas para outras
empresas, como é o caso das agéncias de servicos lotéricos: a
compensacao de cheques e os trabalhos de retaguarda bancéria e dos
bankfones além da terceirizacdao de trabalhadores que auxiliam nos
caixas eletronicos. Nao bastando, muitas tarefas antes realizadas pelos

bancérios, com o avango tecnoldgico, sdo realizadas pelos préprios
clientes com o uso da internet e do caixa eletronico. (HIRSCH, 2009).

Segundo Camargo (2009), o setor bancario tem diversificado as formas de
atendimento ao cliente com a intencao de reduzir os custos de operacao.
Apesar da grande importancia da existéncia das agéncias bancarias, o
sistema de automacao dos servicos bancarios cresce de forma acelerada, através
da enorme disponibilidade de servicos efetuados por meio da internet banking e
dos canais de autoatendimento. Varios servicos antes realizados apenas nas
agéncias passaram a ser disponibilizados via canais de atendimento.
O trabalho bancario teve importantes mudancas quanto ao ambiente
organizacional e as atividades desempenhadas pelos trabalhadores,
como o desenvolvimento tecnoldgico que ocorreu com o aumento do
processamento de documentos, assim como a drastica redugdao do
numero de vagas no setor. Além disso, muitas atividades executadas
pelos bancarios, especialmente com a inclusdao do autoatendimento,

passaram a ser realizadas pelo préprio cliente do banco (CAPITAO,
2010).
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Desde entdo, as instituicbes financeiras investiram um grande ndmero de
recursos para ampliar o numero de operagdes, além do treinamento e experiéncia
dos usuarios. Em 2013, o setor bancario brasileiro investiu cerca de R$ 20,6
bilhdes em investimentos em tecnologia.

Nos ultimos anos, as instituicdes financeiras implantaram tecnologias de
ponta que modificaram totalmente seus processos, levando a otimizacao do
tempo e ao aumento dos lucros. Porém, a categoria bancaria passou a ser
submetida a longas e cansativas jornadas de trabalho, sendo uma das que mais
adoece fisica e mentalmente no Brasil.

E até o momento, ndo ha na maioria das instituicdes financeiras,
programas que visem a QVT, e o colaborador bancario acaba por ter a sua vida
pessoal influenciada pelos problemas do dia-a-dia na organizagao. Questoes
como falta de conforto no ambiente fisico da agéncia e carga horaria da jornada
de trabalho inadequada a quantidade de tarefas a desempenhar também afetam
a QVT desses colaboradores.

As agéncias devem considerar fatores como o espaco, a organizacao dos
materiais, a iluminacdo e a ergonomia, e adapta-los para proporcionar mais
conforto aos colaboradores, assim como realizar uma analise das tarefas
executadas por eles, verificando a possibilidade de facilitagdo dos processos,
gerando assim, uma redugao na carga de trabalho, melhora no desempenho das
atividades e na QVT.

O colaborador bancario

A carreira em uma instituicao financeira possui uma representacao
simbdlica altamente positiva entre os trabalhadores. Ser bancario pode significar
receber salarios e beneficios altos, ter um emprego estavel, com uma futura
aposentadoria gratificante e significativa, e ter a esperanca de crescer e
desenvolver profissionalmente no interior das instituicdes, através de planos de
carreiras.

Para ingressar em um banco publico como o Banco do Brasil e a Caixa

Econdmica Federal, € necessario prestar concurso publico para concorrer as vagas,


http://www.bb.com.br/pbb/pagina-inicial/concurso#/
http://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/trabalhe-na-caixa/Paginas/default.aspx
http://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/trabalhe-na-caixa/Paginas/default.aspx
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que podem ser de nivel médio ou superior, dependendo do cargo. Ja em bancos
privados como Bradesco, Santander, Ital, ndao é preciso fazer concurso publico
para concorrer a vaga, a selecao é semelhante a outras organizagoes, e é possivel
se candidatar as vagas abertas.

Muitos pensam que apenas os profissionais formados em contabilidade
tém oportunidades nessas instituicoes. Porém, as agéncias bancarias contratam
trabalhadores formados em diversas areas, com: Ciéncias Contabeis, Gestao
Financeira, Sistemas de Informacao, Economia, Seguranca da Informagao,
Ciéncias Atuariais, Direito, Administracdo, Estatistica, Gestdo de Recursos
Humanos, Logistica e Marketing.

Segundo a Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT) a duragao normal do
trabalho diario de um colaborador de Instituicdo Financeira deve ser de seis
horas, totalizando 30 horas semanais, com um intervalo de no minimo 15 minutos
para alimentagao.

A nova forma do trabalho, e a necessidade de vendas mudaram o papel
profissional do colaborador bancario, tornando-o multifuncional, com habilidade
para a venda de produtos e a capacidade de identificacao do perfil de cada
cliente.

Segundo Walger, Viapiana e Barboza (2014), as instituigdes financeiras
passaram a enxergar o colaborador como uma maquina, que se quebrar podera
facilmente ser trocada por outra.

Para Grisci (2008), as novas tecnologias trouxeram o aumento da
produtividade humana e dos recursos disponiveis, exigindo dos colaboradores
bancarios cada vez mais novos conhecimentos e a adaptacdao a novos modos de
agir, em um ritmo de trabalho caracterizado por uma velocidade até entdo
inexplicavel.

O trabalho em uma instituicao financeira teve importantes mudancas
quanto ao ambiente organizacional e as atividades desempenhadas pelos
colaboradores, como o desenvolvimento tecnoldgico, e a automacao bancaria
passou a exigir destes, respostas cada vez mais rapidas as demandas, além da

pressao pelo cumprimento de metas e a redugao do nimero de vagas no setor.
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Sendo assim, o colaborador bancario encontra-se rodeado de desafios
para alcancar o aumento dos lucros, cumprir metas e conviver com as exigéncias
de qualificagao.

A cobranca por metas é uma questdo recorrente que se intensifica nos
dias atuais nas instituicdes financeiras, podendo ser uma forma de garantir a
maior produtividade dos colaboradores, mas também pode ser responsavel pelo
aumento das doencas desenvolvidas pelos bancarios.

A reorganizacdo do trabalho, aceleracdo tecnoldgica, as recentes
privatizacdes, programas de demissOes por incentivos e cobranga constante para
atingir metas, sao as principais causas de depressdes entre colaboradores
bancarios.

Portanto, se essas instituicbes financeiras adotassem Programas de
Qualidade de Vida (PQVT), poderiam amenizar os casos da doenca, seja como
suporte ao colaborador deprimido ou pela pratica de acdes gerais de prevengao

a saude e melhoria do bem-estar no trabalho.

Qualidade de Vida no Trabalho

Em 1950 foi realizado um estudo na Inglaterra que deu origem a
abordagem relacionada a organizacdo do trabalho, tendo como prioridade a
satisfacao do colaborador. Esse estudo reunia o] grupo
individuo/trabalho/organizacao, recebendo a definicao de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

Segundo Robbins (2008), o termo Qualidade de Vida no Trabalho foi
apresentado no final da década de 1960 para enfatizar a deficiéncia da qualidade
de vida no trabalho, pois havia uma preocupacao da sociedade norte-americana
com efeitos do trabalho em relacdo a saude e o bem-estar dos trabalhadores.

Para Kops, Silva e Romero (2013) a QVT tem como objetivo maior,
levantar alternativas para a manutencdo de ambientes de trabalho saudaveis
para as pessoas, tendo como consequéncia maior a qualidade e a produtividade.

De acordo com Rodrigues (2007) somente na década de 60, as
preocupacoes com a QVT tomaram impulso, pois a conscientizagao dos

trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais contribuiram de forma
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decisiva, para que cientistas e dirigentes organizacionais pesquisassem melhores
formas de realizar o trabalho.

Segundo Gramms e Lots (2017), a énfase da QVT que antes era focada
em combater o sedentarismo e o estresse, passou a focar no equilibrio entre a
vida pessoal e a profissional.

A andlise sobre QVT teve seu auge no final dos anos 1970 e nos anos 80,
diversas pesquisas foram realizadas, destacando as principais abordagens,
realizadas por: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Davis
e Werther (1983), Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985).

O modelo proposto por Richard Walton em 1973, faz uma relacdao do
ambiente de trabalho e da vida fora das organizacdes. E um dos modelos mais
conhecidos e estudados, quando se trata de QVT. Para ele, Qualidade de Vida
tem sido usada frequentemente para descrever determinados valores ambientais
e humanos, adaptados pelas sociedades devido ao avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econdmico. Ele descreve oito critérios e seus

indicadores:
Tabela 1: Critérios e Indicadores de QVT — Walton (1973)

| CRITERIOS | INDICADORES DE QVT |
Equidade interna e externa;
Justica na compensacao;

1) Compensagdo justa e Partilha dos ganhos de

adequada produtividade;
Proporcionalidade entre
salarios.

Jornada de trabalho razoavel;
Ambiente fisico seguro e
saudavel;

Auséncia de insalubridade.

2) Condigbes de trabalho

Autonomia;

Autocontrole relativo;
3) Uso e desenvolvimento  qualidades miltiplas;

de capacidades Informagdes sobre o processo
total
do trabalho.

Possibilidade de carreira;
4) Oportunidade de Crescimento pessoal;
crescimento e seguranca Perspectiva de avanco salarial;
Seguranga de emprego.
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Auséncia de preconceitos;

o . Igualdade;

5) Integracgao social na IV? bilidade:

organizacao obriidade;
Relacionamento;

Senso comunitario.

Direitos de protecao do
trabalhador;

Privacidade pessoal;
Liberdade de expressao;
Tratamento imparcial;
Direitos trabalhistas.

6) Constitucionalismo

Papel balanceado no trabalho;
7) O trabalho e o espaco Estabilidade de horarios;
total de vida Poucas mudancas geograficas;
Tempo de lazer da familia.

Imagem da empresa;
Responsabilidade social da

8) Relevancia social do empresa;
trabalho na vida Responsabilidade pelos
produtos;

Praticas de emprego.
FONTE: Ferreira (1996) apud Walton (1973)

Ja o modelo de Hackman e Oldham de 1975, falava que as pessoas
satisfazem suas necessidades pessoais por meio das experiéncias
organizacionais, analisando as caracteristicas das tarefas no ambiente da
organizacao, considerando cinco como essenciais:

o Variabilidade de habilidades requeridas para a realizacao da tarefa: uso de
diferentes aprendizados para realiza-la;

. Identificagao com a tarefa: o colaborador visualiza todo o processo
realizado, conseguindo visualizar o resultado;

. Significado da tarefa: grau de influéncia que determinada agao tem dentro
e fora da organizagao;

. Autonomia: liberdade e independéncia que o colaborador tem ao realizar
suas tarefas;

. Retroacao do préprio trabalho: feedback recebido pelos superiores para

gue o colaborador mesmo possa avaliar seu desempenho;
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o Retroacdo Extrinseca: retorno dos superiores sobre o desempenho da
tarefa desenvolvida;
o Inter-relacionamento: disponibilizar o contato interno ou externo.

Para Ferreira e Mendonca (2012), essas caracteristicas tiveram
consequéncias positivas para o colaborador e para a organizagao. O colaborador
passa a considerar-se parte da organizacao e a sentir-se responsavel pela busca
de melhores desempenhos e produtividade.

Westley prop6s em 1979 que deve haver a consideracdo de quatro fatores
relacionadas a QVT: econdmicos, politicos, psicoldgicos e socioldgicos. Os fatores
econdmicos e politicos estdo relacionados a concentracao de lucros e a
exploracdo dos trabalhadores, levando a adocdo de praticas injustas no
pagamento dos empregados e a inseguranca no trabalho. Os fatores psicoldgicos
integram a desumanizagao do trabalho e a ndo correspondéncia das expectativas
do colaborador com a realidade. E os socioldgicos, referem a fenémenos
resultantes da crescente mecanizacao, automagao e controle sobre os
colaboradores.

O modelo proposto por Davis e Werther em 1983, dizia que a QVT é
afetada por varios fatores, como: supervisao, condicdes de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo. No aspecto ambiental é considerada a habilidade
e disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. No nivel
organizacional, a eficiéncia, trabalhando a racionalizagdo da produgdo, a partir
da especializagao.

Em 1983 Nadler e Lawler consideram um conjunto de estratégias
fundamentais a qualidade de vida no trabalho: resolucdo participativa de
problemas, reestruturacao do trabalho, sistemas de recompensa e melhoria do
ambiente de trabalho.

Ja 0 modelo proposto por Huse e Cummings em 1985 dizia que a QVT é
composta pela preocupacao com o bem-estar do colaborador, através da
eficiéncia organizacional e de sua participacdo nas decisdes e problemas da
organizacao, além da inovacdo do sistema de recompensa (plano de cargo e

salario) e a melhora no ambiente de trabalho.
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O conceito de QVT evoluiu com o passar dos anos e teve diferentes marcos

historicos de seu conceito:

Tabela 2 — Marcos Historicos dos conceitos

MARCOS
PERIODO | HISTORICOS CONCEPGAO
CONCEITO
Reagdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
195 a Qvt COMO UMa | -5mo melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho para
1972 variavel L,
0 individuo.
O foco era o individuo antes do resultado
1969 a QVT como uma organlzac'ljonalz ao bor mesmo
1974 abordagem tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a
direcdo.
Um conjunto de abordagens, método ou técnicas
para melhorar o]
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo [ mais
19728 Qvt COMO UM | catisfatdrio. QVT era visto como sinénimo de grupos
1975 método A
autdbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas, com
integracdo social e técnica.
Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relagdes dos
1975 a QVT como um Eraba!h_adoref com a organizagao. Os termos
; administragao
1980 movimento R " . o
participativa" e "democracia industrial’ eram
frequentemente ditos
como idéias do movimento de QVT.
Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
1979 a problemas de
1082 QVT como tudo | qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e
outros organizacionais.
1982 - déc. QUT como No caso de alguns projetos de QVT fracassassem no
futuro, nao
90 nada f " : " ;
passaria de um "modismo" passageiro.
A capacidade de administrar o conjunto de agoes,
QUT como incluindo
A partir da modelo diagnostico, implantagdo de melhorias e inovagdes
década de ou filosofia de gerenciais,
90 ~ tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho
gestao .
alinhada €
construida na cultura organizacional, com prioridade.

FONTE: Sant’Anna (2011) apud Fernandes (1996)
“A QVT inclui a compreensdo das condicdes de vida no trabalho, através

de diversos aspectos, tais como: bem-estar, bom uso da energia pessoal,

garantia de salde e seguranga fisica, mental e social, e capacitacdo para realizar
tarefas com seguranga.” (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Qualquer mudanga no ambiente de trabalho gera um impacto negativo
ou positivo sobre a percepgao na qualidade de vida do trabalhador, pois
o trabalho ocupa o centro da vida das pessoas. Portanto, ele deve
promover a salde, o equilibrio fisico e psicoemocional, visto que para
o trabalhador ter uma boa QVT é necessério ter boas condigdes de
trabalho (MENDES; LEITE, 2012, p. 174).
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Bernal (2010) completa que a QVT é uma tentativa de satisfazer as
necessidades dos colaboradores, buscando maior participacao, trabalho em
equipe e democratizacao no trabalho.

Segundo Chiavenato (2014), a QVT tem o objetivo de assimilar duas
posicoes diferentes: a reivindicacao dos colaboradores quanto ao bem-estar e
satisfacao no trabalho e o interesse das organizagdes quanto a seus efeitos sobre
a produtividade do individuo. Além disso, a QVT é um construto complexo e

multidisciplinar que envolve uma constelacao de fatores, como:

J Satisfacao com o trabalho executado;

. Possibilidade de futuro na organizacao;

. Reconhecimento pelos resultados alcangados;

. Salario percebido;

o Beneficios auferidos;

o Relacionamento humano na equipe e na organizacao;

. Ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

o Liberdade de atuar e a responsabilidade de tomar decisoes;
. Possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

Com as alteracdes nas formas de trabalho, competitividade de mercado e
avangos tecnoldgicos, as organizacOes passaram a exigir cada vez mais do
colaborador. E isso vem sendo responsavel por desenvolver varias doengas tanto
fisica como mental nesses colaboradores.

No sistema bancario, que também foi atingido por essas mudancas nao é
diferente, o colaborador bancario encontra-se rodeado de desafios diarios em
seu trabalho.

Segundo Zanelli e Silva (2009, p. 118), é no trabalho que as pessoas
passam a maior parte da sua vida, e a qualidade de suas condicOes ensejara em
uma vida melhor, mais longa e mais feliz.

Através de pesquisas realizadas por Barreto (2017) do Sindicato dos
Bancarios e Economidrios de Sao Paulo com colaboradores de instituicdes
financeiras no Brasil, foi identificado, dentre os fatores relacionados a
organizacao do trabalho, que o estresse, excesso de responsabilidade,

inseguranca no local de trabalho, assédio moral, pressao por metas, exigéncia de
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esforco mental, volume de trabalho excessivo, longas jornadas de trabalho,
desvalorizacao do trabalho e inseguranca no emprego, sao considerados como
0s principais responsaveis pelos danos a saude dos bancarios.

A pressao pelo cumprimento de metas vem sendo considerada a maior vila
entre os colaboradores de instituicdes financeiras, desenvolvendo estresse e
adoecimento tanto fisico como mental, devido ao esforco repetitivo das tarefas
ou pelo desgaste mental. Muitos colaboradores ja estdo acostumados a aceitar
como “certa” a cultura imposta pela instituicao, e dificilmente percebem o quanto
sao vitimas desse método. A cobranca gera receio, fazendo com que esses
colaboradores se desestabilizem emocionalmente, afetando as suas relagdes
pessoais e dentro da instituicao.

Estas condicdes sao as maiores causadoras de doengas como estresse,
esgotamento profissional e depressao.

Atualmente, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tem buscado obter
uma visao integral e ética do relacionamento do colaborador com a organizacao,
resultando do reconhecimento de que as melhorias da qualidade e da gestao
influenciam no aumento da produtividade do colaborador.

Com varias mudancas no conceito socioecondmico, as organizacoes
precisam cada vez mais de pessoas produtivas e motivadas para alcangar o
sucesso da empresa. Passando a exigir das organizacdes o desenvolvimento de
politicas com foco na qualidade de vida no trabalho, para manter os niveis de
produtividade e eficiéncia organizacionais, diante dos problemas enfrentados.

Sendo assim, o maior desafio da gestdao de pessoas consiste na adequacao
de suas ferramentas a um novo modelo, o gerencialissimo, cujos principios
basicos sao: a eficiéncia, a impessoalidade, o profissionalismo e o foco nos
resultados.

Para Siqueira, Orengo e Oeird (2014), trabalhadores satisfeitos
apresentam melhores niveis de bem-estar no trabalho.

Os PQVT podem ser considerados um diferencial competitivo para as
organizacoes, além de trazer varios beneficios como: aumento da motivacao e

satisfacao do colaborador; aumento da produtividade; aumento da qualidade;
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melhoria da saude e do bem-estar; melhoria nos relacionamentos interpessoais;
reducao de rotatividade e acidentes de trabalho.

Esse diferencial competitivo fez surgir nas organizacoes, o interesse pelos
Programas de Qualidade de vida no trabalho (PQVT) resultando em inimeros
beneficios.

Diante da diversidade de acdes possiveis, Alves (2011) realizou um
levantamento nas empresas que adotaram esse programa e listou 14 agdes mais
utilizadas por elas e os seus principais resultados observados:

1. Exercicios Fisicos: Aumenta a disposicdo, a satisfacdo e a tolerancia ao
estresse; melhora o relacionamento interpessoal; reduz o indice de licengas
meédicas, os acidentes de trabalho e as despesas médicas.

2. Treinamento e Desenvolvimento: Aumento do capital intelectual, melhora das
tarefas desenvolvidas, satisfacao profissional e pessoal, aumento da
produtividade.

3. Ergonomia: Aumento do desempenho nas atividades realizadas e redugao dos
acidentes de trabalho.

4. Ginastica Laboral: Prevencao e reabilitacdo de doencas do trabalho, prevencao
de acidentes de trabalho, melhor integracao entre os colaboradores; diminuicao
do absenteismo e aumento da produtividade.

5. Beneficios: Motivacao, satisfacdo profissional, satisfacdo das necessidades
pessoais e aumento da produtividade.

6. Avaliacgao de Desempenho: Aumento do desempenho do colaborador,
aumento da produtividade e aumento da satisfacao profissional.

7. Higiene e Seguranca do Trabalho: Ambiente organizacional mais saudavel,
prevencao de riscos a saude, diminuicao dos acidentes de trabalho, diminuicdo
das licencas médicas e da rotatividade e aumento da produtividade.

8. Estudos de cargos e saldrios: E uma forma de preservar os recursos humanos,
aperfeicoar a administracao dos recursos humanos, aumentar a motivagao e
satisfacao dos colaboradores em relagao a organizacao e aumentar da

produtividade.
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9. Controle de alcool e drogas: Reduz os riscos no trabalho, melhoria na
seguranca operacional, aumento da autoestima dos colaboradores; reducao dos
acidentes de trabalho e do indice de licencas médicas.

10. Preparacao para a Aposentadoria: Motivacao e satisfacao, maior autoestima,
melhoria da relacao interpessoal; desenvolvimento de novas habilidades e
competéncias, favorecimento na vida social e familiar.

11. OrientagOes nutricionais: Diminuicao da obesidade, mudanca na alimentacao;
aumento da produtividade e da disposicao.

12. Terapias alternativas: Maior tolerancia ao estresse, melhora no
comportamento de risco; aumento do desempenho e da disposicdao, aumento da
produtividade.

13. Musicoterapias: Aumento da autoestima, aumento do desempenho
profissional, melhora no relacionamento interpessoal, aumento da tolerancia ao
estresse e maior prevencao de doengas.

14. Antitabagismo: Aumento da autoestima, aumento do desempenho e da disposicao
e maior prevengao de doengas.

“Os PQVTs procuram prevenir os problemas de salde dos colaboradores,
incentivando o efeito sobre o seu comportamento e estilo de vida dentro e fora
do trabalho.” (KOPS, SILVA e ROMERO, 2013).

Segundo Kops, Silva e Romero (2013), os PQVTs contribuem para que o
colaborador passe a gostar do seu trabalho, comprometendo-se com os objetivos
da organizagao e aumentando sua produtividade.

Sendo assim, verifica-se como os PQVTs podem beneficiar tanto o
colaborador como a organizacao em que trabalha, aumentando a sua qualidade
de vida, proporcionando um ambiente de trabalho mais saudavel, aumentando

sua produtividade e consequentemente a imagem da instituicao.

DOENCAS DESENVOLVIDAS EM BANCARIOS
Estresses no Trabalho

Para Chiavenato (2014), estresse € um conjunto de reacdes fisicas,

quimicas e mentais de uma pessoa decorrente de estimulos ou estressores que
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existem no ambiente. E ha duas fontes principais: causas ambientais e causas
pessoais. As causas ambientais incluem fatores externos como, jornadas de
trabalho excessivas e falta de tranquilidade no trabalho, As causas pessoais
envolvem caracteristicas individuais, pois cada pessoa reage de uma forma
diferente com os obstaculos do dia a dia.

De acordo com Nunes, Oliveira e Romero (2010) o estresse € uma reagao
do organismo a estimulos externos e pode ser benéfico ou maléfico dependendo
da capacidade do individuo adaptar-se as pressoes externas como familia,
trabalho, comunidade, meio ambiente; ou internos como responsabilidades
diversas, autocritica, dificuldades fisioldgicas entre outras.

Pode-se dizer que o estresse é uma condicdo dinamica que atinge as
pessoas devido a alguns fatores, como: autoritarismo do chefe, pressao e
cobranga por resultados, horas extras em excesso, a falta de perspectiva
profissional e a insatisfacdo com o cargo ocupado. Porém algumas pessoas
sabem lidar com essas situacOes, nao se preocupando com uma pequena
pressao, desde que aja a possibilidade delas conduzirem a resultados positivos.

Para Magnago (2008), o estresse no trabalho ocorre quando o trabalhador
identifica o contexto de trabalho como uma ameaca.

Conforme Barretos (2008) o principal fator que provoca estresse no
trabalho é a sobrecarga no trabalho, ou seja, acimulo de tarefas, a falta de
organizagao e a capacidade de distribuir as tarefas e funcoes.

O estresse no trabalho pode trazer graves consequéncias tanto para o
colaborador como para a empresa. Do lado pessoal, o colaborador podera
adquirir devido ao estresse: ansiedade, depressao, angustia dores de cabega,
problemas gastrointestinais, dentre outros. Quanto as empresas o estresse pode
trazer um efeito negativo na quantidade e qualidade do trabalho, aumentar o
indice de rotatividade, auto indice de insatisfacao e incentivo as greves.

Segundo Milkovich, Boudreau (1994) apud Chiavenato (2014), a
Northwestern National Life Insurance Co. Cita algumas dicas a respeito do
estresse:

1. Permitir que os empregados conversem gentilmente entre si: probabilidade de

reducdo o estresse no trabalho, quando os colaboradores tém a oportunidade de
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conversar abertamente com seus colegas sobre assuntos relacionados a
organizacao;
2. Reduzir confrontos pessoais no ambiente de trabalho: os colaboradores podem
enfrentar os obstaculos e soluciona-los por meio de uma comunicacao aberta;
3. Permitir que os colaboradores tenham o controle sobre como devem realizar
suas atividades no trabalho: quando os colaboradores tém o controle sobre o que
faz e como faz no trabalho, eles sentem-se mais produtivos para a organizacao,
podendo assim lidar melhor com o estresse;
4. Garantir adequada assessoria e orcamentos de gastos: os colaboradores
podem dar suas sugestOes, havendo equidade entre economia e assessoria;
5. Falar abertamente com os colaboradores: os superiores devem manter os
colaboradores por dentro das noticias da organizagao, oferecendo a oportunidade
deles participarem e opinarem sobre determinados assuntos;
6. Apoiar a dedicacao dos colaboradores: quando os superiores perguntam
frequentemente sobre o andamento e desenvolvimento das atividades de cada
colaborador, ha a reducao do nivel de estresse;
7. Proporcionar beneficios pessoais competitivos: quando as pessoas tém um
tempo apds o trabalho para relaxar e repor suas energias, serao menos afetadas
por doencas relacionadas ao estresse;
8. Manter os niveis atuais de beneficios aos colaboradores: o corte de beneficios
ja existentes pode causar um grande nivel de estresse aos colaboradores;
9. Reduzir a quantidade de burocracia para os colaboradores: nao desperdicar o
tempo com procedimentos e burocracias desnecessarias;
10. Reconhecer e recompensar os colaboradores: o reconhecimento e a
recompensa podem reduzir o nivel de estresse e aumentar a produtividade do
colaborador.

Siegrist (1996) apud Chiavenato (2014) prop6s um modelo tedrico sobre
0 estresse, denominado Desequilibrio Esforco-Recompensa (DER), que implicava
no estudo do desequilibrio entre o excesso de esforco no trabalho e a falta de
reconhecimento como causador de situacOes estressantes. O modelo DER se

refere a combinacao das caracteristicas pessoais, com foco nas recompensas.
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Essas recompensas sao formadas por sistemas de comunicacao: o dinheiro, a
estima e o controle de status.

O modelo DER considera a combinacdo das caracteristicas pessoais e
situacionais, com foco nas recompensas ocupacionais € na relagao do ambiente
de trabalho psicoldgico com as condigdes do mercado de trabalho (GUIMARAES,
2008).

Para Ferreira e Mendonga (2012), o estresse no trabalho é cada vez mais
frequente, afetando a saude fisica e mental do colaborador e o funcionamento
da organizacao como aumento da rotatividade, degradacao do clima
organizacional e queda da produtividade.

O trabalho em uma instituicao financeira pode desencadear grandes niveis
de estresse nos colaboradores. Alguns fatores relacionados ao estresse na
atividade de servigos financeiros incluem pressoes de tempo, demandas
excessivas, deficiéncias ergondmicas, seguranca no trabalho, relacionamento
com os clientes, falhas de computadores, monitoramento eletronico de
desempenho, salario inadequado, medo de assaltos, critica indesejada, viagens
e transferéncias.

E isso tem alterado consideravelmente a qualidade de vida dos
colaboradores dessas instituigdoes, fazendo com que eles desenvolvam sintomas
de estresse cronico que podem levar a depressao e ao esgotamento profissional.

Segundo o Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo, Osasco e Regido (2014),
os colaboradores de instituicbes financeiras estao entre as categorias de
colaboradores que mais adoecem, tanto mental como fisicamente. Apds pesquisa
realizada por esse sindicato constatou que, apesar da maioria dos colaboradores
serem jovens, 84% relataram ja ter sentido algum problema de salde acima do
normal. E o estresse ocupa o primeiro lugar no ranking de problemas apontados:
65%.

Entretanto, as instituicdes financeiras devem ficar atentas a essas
estatisticas e analisar a possibilidade de implantacao de programas que visem a
qualidade de vida deste colaborador, para que ele esteja satisfeito com as suas
atividades desempenhadas na organizacao e consequentemente aumente sua

produtividade.
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Sindromes de burnout ou Esgotamento profissional

O termo inglés burnout tem como significado esgotamento. Este termo foi
denominado pela primeira vez em 1974 em Nova Iorque, nos Estados Unidos,
por Herbert Freudenberger, um médico psiquiatra clinico familiar, que trabalhava
em uma clinica comunitaria que tinha como prioridade usuarios de drogas.
Atualmente, a definicdo de burnout mais aceita é a que tem como objetivo
identificar condicoes no ambiente de trabalho que conduzem ao burnout, os
fatores que ajudam a ameniza-lo e os sintomas especificos.

A sindrome de burnout é causada pelo esgotamento profissional, devido a
exaustdo emocional resultante da prolongada exposicdo aos estresses cronicos
no trabalho. E considerada um grande impacto na satde do colaborador do
século XXI, resultante da juncdo entre aspectos individuais e o ambiente do
trabalho, podendo trazer graves consequéncias tanto no trabalho como no
convivio social.

“A sindrome de burnout é uma das doencas mais atuais, causada pela falta
de sentimento de valorizacao e reconhecimento no trabalho.” (KOPS, SILVA e
ROMERO, 2013).

A atividade bancaria apresenta imprevisiveis situagdes que sao favoraveis
ao desenvolver quadros como os de burnout, como as transformagoes
organizacionais ocorridas nas Ultimas décadas (discriminacdao de salario,
cobranca por metas, reducao nas oportunidades de promocOes, falta de
participacao de empregados na tomada de decisdes, controle excessivo sobre os
funcionarios pelos gestores, inseguranca e sobrecarga de trabalho) e o contato
direto com o publico, expondo diariamente esses colaboradores a situacoes
variaveis.

Segundo Pereira (2010), quando os colaboradores se sentem fracassados
e gue ndo sao Uteis no trabalho, eles podem desenvolver a sindrome de bounout.
Portanto, as instituigdes financeiras devem investir em programas que reduzam
essas doengas em seus colaboradores, visto que o colaborador doente nao tem

grande produtividade e isso pode vir a prejudicar a organizacgao.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Pode-se concluir com este trabalho que os colaboradores de instituicoes
financeiras sofrem uma enorme cobranca. Atualmente essas instituicoes tem
exigido do colaborador alta produtividade em tempo limitado, porém, em
condicoes inadequadas de trabalho, e essas condicdes acabam levando a
insatisfagcdes, cansagos excessivos, queda de produtividade e problemas de
saude. Sendo assim, eles precisam cada vez mais serem motivados e estarem
satisfeitos com as condicdes de trabalho oferecidas.

Percebeu-se, com este estudo, que os colaboradores de instituigoes
financeiras, sao frequentemente pressionados pela cobranca do cumprimento
das metas e buscam por melhores condigdes de trabalho, como a remuneragao,
carga hordria, feedback, salde e seguranca no trabalho, pois isso impacta
diretamente na sua QVT, gerando reflexos imediatos em todas as esferas da vida
do colaborador desse setor.

Sendo assim, a implantacao de programas de qualidade de vida no
trabalho (PQVT) seriam uma forma de manter esse colaborador satisfeito e
motivado na instituicdo, além de ser de grande importancia para o
desenvolvimento pessoal e profissional desses colaboradores.

O principal objetivo dos PQVT é transformar a organizacdo em um
ambiente mais harmonico, fazendo com que o colaborador tenha
responsabilidade e autonomia no trabalho, recebimento frequente de feedback
sobre o seu desempenho, maior variedade e adequacao de tarefas e énfase no
desenvolvimento pessoal. Estes programas sao uma das formas mais eficazes de
obtengao do comprometimento dos colaboradores, visto que favorecem o seu
envolvimento nas decisdes que influenciam suas areas de trabalho dentro da
organizacao, além do colaboradores ter maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivacao, maior produtividade e melhor
relacionamento.

Esses programas envolvem a participacao do colaborador na resolucao dos
problemas, reestruturagao do trabalho, inovagdes do sistema de recompensas e

melhoria do ambiente de trabalho. S3o exemplos de PQVTS: beneficios (salude e
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alimentacdo), ginastica laboral, exercicios fisicos, incentivo a alimentagdo
saudavel, entre outros

As vezes as organizacoes podem apresentar dificuldades para implantarem
esse programa, pois geram custos para a empresa e tém beneficio aos
empregados e nao a organizacao. Porém, a implantacdo de um PQVT traz a
melhoria da eficacia organizacional, que tem como pré-requisito a satisfacao do
colaborador que se sente motivado por participar das decisoes e na melhoria das
condicdes em que se desenvolvem seu trabalho.

Geralmente, um PQVT possui trés componentes: ajudar os colaboradores
a identificar riscos potenciais de saude, educar os colaboradores referente aos
riscos de salde (pressao sanguinea elevada, fumo, obesidade dieta pobre e
estresse) e encorajar os colaboradores a mudar seus estilos de vida (exercicios,
boa alimentagdo e monitoramento da salde).

Hoje em dia, as organizacdes procuram qualidade de vida no trabalho, na
intencao de promover motivagao no ambiente de trabalho, proporcionando assim
um aumento da produtividade do colaborador.

E essas estratégias, ganham cada vez mais importancia nas organizagdes,
pois o absenteismo relacionado a afastamentos custa caro e quanto mais os
funcionarios utilizam o plano de salude mais ele interfere nos caixas da
organizagao.

Quando as organizagles se atentam a QVT, ela acaba por promover gerar
reflexos no clima organizacional, na produtividade, e, consequentemente
impactando no retorno financeiro e na imagem institucional. Quanto melhor a
QVT do colaborador, maior € a satisfacdo, o comprometimento e o desempenho
do mesmo no desenvolvimento de suas atividades na organizagao, trazendo
beneficios a empresa e ao colaborador, na esfera profissional e pessoal.
Portanto, conclui-se que a auséncia ou insuficiéncia de QVT, pode fazer surgir
doencas ocupacionais, desmotivacao, perda de satisfagdo e rendimento,
prejudicando o colaborador e a organizacao, além de impactar nos
relacionamentos do colaborador com a familia, principalmente nos colaboradores

de instituicOes financeiras.
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Sendo assim sugere-se a implantacao desses programas em todas as
instituicdes financeiras, através de palestras, atividades fisicas, ergonomia,
alimentacdo saudavel, entre outros, fazendo com que o colaborador se sinta
motivado e satisfeito com seu trabalho, além de diminuir o desenvolvimento de
doencas relacionadas ao estresse e consequentemente passando a ser mais

produtivo para a instituicao.
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