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APRESENTAÇÃO

	 Este	livro	originou-se	dos	artigos	científicos	produzidos	pelos	formandos	do	
curso de Administração, 2019/2, da Faculdade La Salle de Lucas do Rio Verde – 
MT,	como	requisito	parcial	para	conclusão	do	curso.	Todos	eles	sob	a	orientação	da	
professora	Drª.	Marisa	Claudia	Jacometo	Durante.

	 O	título	da	obra	“Temas	Emergentes	e	Urgentes	em	Administração”	demonstra	
a	essência	de	seu	conteúdo,	trazendo	para	discussão	o	ambiente	organizacional	e	
o	papel	da	gestão	no	atual	contexto.

	 Desejo	uma	excelente	leitura	e	que	as	informações	e	resultados	das	pesquisas	
sejam	utilizadas	de	forma	efetiva!

Professora	Drª.	Marisa	Claudia	Jacometo	Durante
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RESUMO: Quando	 falamos	 em	 qualidade 
de	 vida	 no	 trabalho	 (QVT)	 estamos	 referindo	
desde	o	foco	médico	da	ausência	de	doenças	
da	pessoa	até	as	exigências	de	recursos	como	
ginástica	 laboral,	 programa	 de	 valorização	 e	
reconhecimento	dos	funcionários,	entre	outros.	
Sendo	 assim,	 quando	 comparamos	 qualidade	
de vida com qualidade	 de	 vida	 no	 trabalho,	
podemos	observar	que	uma	se	torna	condição	
importante	 para	 a	 outra.	Assim,	 o	 estudo	 tem	
por	 objetivo	 geral	 identificar	 a	 percepção	 dos	
funcionários	 do	 Banco	 da	 Amazônia	 com	

relação	a	efetividade	do	programa	de	qualidade 
de	 vida	 no	 trabalho.	 Os	 objetivos	 específicos	
são:	 a)	 Analisar	 o	 projeto	 de	 QVT	 do	 Banco	
da	 Amazônia,	 b)	 Identificar	 a	 percepção	 dos	
funcionários	sobre	a	QVT	no	Banco	da	Amazônia;	
c)	 Comparar	 o	 programa	 com	 a	 percepção	
dos	 funcionários.	 Para	 tanto,	 foi	 aplicado	 um	
questionário	 com	 25	 perguntas,	 através	 do	
Google	Forms,	para	10	funcionários	do	Banco	
da	 Amazônia,	 onde	 os	 principais	 resultados	
apontam	que	todos	os	projetos	estão	dentro	da	
proposta	maior,	ou	seja,	do	Programa	de	QVT,	
porém,	 os	 funcionários	 não	 percebem	 dessa	
maneira.	É	possível	inferir	que,	no	momento,	a	
percepção	 dos	 funcionários	 sobre	 os	 projetos	
de	 QVT	 não	 está	 de	 acordo	 com	 a	 proposta	
maior	que	é	o	Programa	de	QVT	Vivavida.
PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida no 
Trabalho.	Bem-Estar.	Segmento	Bancário.

QUALITY	OF	LIFE	AT	WORK:	THE	ROLE	OF	

BANKING	COMPANIES	IN	THIS	PROCESS

ABSTRACT: When	we	talk	about	quality	of	life	
at	work	(QWL)	we	are	referring	from	the	medical	
focus	of	the	absence	of	illnesses	of	the	person	to	
the	demands	of	resources	such	as	gymnastics	at	
work,	an	employee	appreciation	and	recognition	
program,	 among	 others.	 Therefore,	 when	 we	

mailto:fabiana_selzlein@hotmail.com
mailto:manoelsilva.adm17@gmail.com
mailto:marisa@faculdadelasalle.edu.br
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compare	quality	of	 life	with	quality	of	 life	at	work,	we	can	see	that	one	becomes	an	
important	 condition	 for	 the	other.	Thus,	 the	 study	aims	 to	 identify	 the	perception	of	
Banco	 da	Amazônia	 employees	 regarding	 the	 effectiveness	 of	 the	 quality	 of	 life	 at	
work	program.	The	specific	objectives	are:	a)	To	analyze	 the	Banco	da	Amazônia’s	
QVT	project,	b)	To	identify	the	employees’	perception	of	QVT	at	Banco	da	Amazônia;	
c)	Compare	the	program	with	the	employees’	perception.	To	this	end,	a	questionnaire	
with	 25	 questions	was	 applied,	 through	Google	 Forms,	 to	 10	 employees	 of	 Banco	
da	Amazônia,	where	 the	main	 results	 indicate	 that	 all	 projects	are	within	 the	 larger	
proposal,	that	is,	the	QVT	Program,	however,	the	employees	don’t	see	it	that	way.	It	is	
possible	to	infer	that,	at	the	moment,	the	perception	of	employees	about	QVT	projects	
is	not	in	line	with	the	larger	proposal,	which	is	the	Vivavida	QVT	Program.
KEYWORDS: Quality	of	Life	at	Work.	Welfare.	Banking	Segment.

1 |  INTRODUÇÃO

Qualidade	de	vida	pode	ser	entendida	por	várias	 formas,	seja	ela	qualidade	
de	 vida,	 qualidade	 no	 atendimento	 aos	 clientes	 e	 qualidade	 no	 processo.	Estes,	
dentre	outros,	 chamam-se	de	qualidade	 total,	 onde	 tem	como	objetivo	 criar	 uma	
organização	fazendo	com	que	os	funcionários	trabalhem	para	fazer	dela	a	melhor	
no	seu	ramo.	A	qualidade	de	vida	aponta	as	condições	de	vida	de	um	ser	humano	
que	 envolve	 vários	 fatores	 como	 físico,	 mental,	 psicológico	 e	 emocional,	 dentre	
outros.	Quando	falamos	em	qualidade	de	vida	no	trabalho	(QVT)	estamos	referindo	
desde	 o	 foco	 médico	 da	 ausência	 de	 doenças	 da	 pessoa	 até	 as	 exigências	 de	
recursos	como	ginástica	 laboral,	 programa	de	valorização	e	 reconhecimento	dos	
funcionários,	 entre	 outros.	Sendo	assim,	 quando	 comparamos	qualidade	de	 vida	
com qualidade	de	vida	no	trabalho,	podemos	observar	que	uma	se	torna	condição	
importante	para	a	outra.

No	Brasil,	de	acordo	com	a	Previdência	Social,	publicado	em	2018,	os	casos	
de	 afastamento	 por	 doenças	 no	 trabalho	 cresceram	entre	 2005	e	 2015,	 fazendo	
com	que	o	Brasil	se	destaque	entre	os	países	da	América	Latina.	Tais	transtornos	
como	mentais	e	comportamentais	também	se	destacam	como	os	principais	agentes	
no	 afastamento	 do	 trabalho.	Ocorrências	 depressivas	 geraram	 43,3	mil	 auxílios-
doença	em	2017,	tornando	a	10ª	doença	com	maior	afastamento	no	ano.	

Essas	estatísticas	são	reflexos	da	situação	que	a	sociedade	se	encontra,	que	
contribui	para	o	surgimento	de	transtornos	mentais	como	a	depressão	e	ansiedade,	
doenças	que	podem	ocorrer	de	forma	genética,	fisiológica	e	do	ambiente.	No	aspecto	
deste	 estudo,	 optou-se	 por	 analisar	 a	 questão	 do	 ambiente,	 especificamente	 do	
ambiente	de	trabalho,	nessa	mesma	linha	o	segmento	escolhido	foi	o	bancário.	

Dentro do segmento	bancário	optou-se	pelo	Banco	da	Amazônia,	possui	120	
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agências,	 distribuídas	 em	 09	 estados	 diferentes,	Acre,	Amapá,	 Maranhão,	 Mato	
Grosso,	Pará,	Rondônia,	Roraima,	São	Paulo	e	Tocantins,	 incluindo	Brasília-	DF.	
O	estudo	tem	como	objeto	a	agência	da	cidade	de	Lucas	do	Rio	Verde,	a	mesma	
instalada	 na	 cidade	 desde	 2004,	 sempre	 buscando	 a	modernização	 tecnológica,	
expansão	 da	 rede	 de	 atendimento	 e	 foco	 no	 cliente,	 tanto	 Pessoa	 Física	 como	
Pessoa	 Jurídica,	 com	 11	 funcionários,	 localizada	 no	 Norte	 do	 Estado	 de	 Mato	
Grosso	a	350	km	da	capital	Cuiabá.	

Em	2017	o	Banco	da	Amazônia	realizou	uma	pesquisa	de	satisfação	e	motivação	
no	trabalho,	visando	identificar	a	percepção	dos	empregados	às	ações	adotadas	em	
gestão	de	pessoas	para	mantê-los	capacitados	e	motivados.	A	pesquisa	teve	com	
foco	 indicar	 a	 satisfação	 e	 insatisfação	 dos	 colaboradores	 através	 da	Qualidade	
de	 vida	 no	Banco.	Tendo	 como	 resultado,	 insatisfeito	 e	muito	 insatisfeito	 43,1%,	
satisfeito	e	muito	satisfeito	56,9%	dos	entrevistados.	São	10	programas	oferecido	
pela	 instituição,	 os	mais	 conhecidos	 foram,	Corredores	em	Ação,	Programa	Ver-
o-Peso e Programa de Valorização	e	Reconhecimento	(PRV),	a	mesma	pesquisa	
apontou	resultados	referente	a	quantidade	de	conhecimento	dos	programas,	onde	
se	destacou	que	os	funcionários	conhecem	de	1	á	3	programas	e	de	4	á	6	programas.	

Após	 esse	 breve	 contexto,	 o	 presente	 estudo	 de	 caso,	 tem	 por	 problema	
de	pesquisa:	 qual	 a	percepção	dos	 funcionários	do	Banco	da	Amazônia	 sobre	a	
efetividade	do	programa	de	QVT.	Tem-se	como	objetivo	geral	identificar	a	percepção	
dos	 funcionários	 com	 relação	 a	 efetividade	 do	 programa	 qualidade de vida no 
trabalho.	

Os	 objetivos	 específicos	 são:	 a)	 Analisar	 o	 projeto	 de	 QVT	 do	 Banco	 da	
Amazônia,	b)	 Identificar	a	percepção	dos	 funcionários	sobre	a	QVT	no	Banco	da	
Amazônia;	c)	Comparar	o	programa	com	a	percepção	dos	funcionários.	

Justifica-se	o	interesse	em	descrever	o	tema	a	partir	da	experiência	de	um	dos	
pesquisadores	 e	 também	pelos	 índices	 divulgados	pela	Organização	Mundial	 da	
Saúde,	onde	buscou	compreender,	porque	os	diagnósticos	das	doenças	atingem	
diretamente	 os	 funcionários	 no	 ambiente	 de	 trabalho.	 Observando	 o	 cenário,	 o	
tema	 se	 caracteriza	 importante	 por	 se	 tratar	 de	 uma	 empresa	 que	 já	 possui	 um	
programa	de	QVT,	a	importância	está	em	entender	a	efetividade	desse	programa,	e	
a	percepção	que	os	funcionários	têm	dos	resultados,	compreender	se	o	objetivo	da	
empresa	está	sendo	alcançado,	e	para	os	funcionários	tomarem	conhecimento	da	
proposta	do	programa.
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2 |  REVISÃO DA LITERATURA

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

O	 interesse	 pela	 QVT	 data	 de	 mais	 de	 meio	 século,	 o	 termo	 começou	 a	
ser	usado	na	década	de	50,	na	 Inglaterra,	quando	Eric	Trist	e	colaboradores,	do	
Tavistock Institute,	realizaram	estudos	das	relações	existentes	na	tríade	indivíduo-
trabalho-organização,	desenvolvendo	uma	abordagem	sociotécnica	da	organização	
do	trabalho	que	objetivava	amainar	o	sofrimento	da	vida	dos	trabalhadores,	a	partir	
da	reestruturação	das	tarefas	(FERNANDES,	1996).

Contudo,	somente	na	década	de	60	que	o	interesse	pela	QVT	retomou,	com	
o	desenvolvimento	de	melhorias	através	de	estudos	para	melhor	forma	de	exercer	
o	 trabalho,	 com	 foco	 voltado	 a	 saúde	 dos	 funcionários	 e	 bem-estar	 de	 todos	 na	
organização	(BÚRIGO,	1997).

O	termo	QVT	só	foi	introduzido,	publicamente,	no	início	da	década	de	70	pelo	
professor	Lousi	Davis	(apud	CHIAVENATO,	2014,	p.	419)	quando	desenvolvia	um	
projeto	 sobre	 desempenho	 de	 cargos.	 Para	 ele,	 o	 conceito	 de	 QVT	 refere-se	 à	
“preocupação	com	o	bem-estar	geral	e	a	saúde	dos	colaboradores	no	desempenho	
de	suas	atividades”	(CHIAVENATO,	2014,	p.419).	

A	QVT	 realmente	surgiu	nos	anos	70,	quando	criou-se	nos	Estados	Unidos	
os	 centros	 de	 estudos	 sobre	 QVT,	 onde	 desenvolveu	 projetos	 voltados	 para	 o	
melhoramento	da	área	(SAMPAIO,	2004).

Somente	a	partir	dos	anos	80	alguns	estudos	começaram	a	ser	realizados	no	
território	 nacional,	muitos	 influenciados,	 ainda,	 pelos	modelos	 estrangeiros,	 com	
destaque	para	a	Embrapa,	em	Brasília,	e	as	Universidades	Federais	do	Rio	Grande	
do	Sul	e	de	Minas	Gerais	(BÚRIGO,	1997).

O	conceito	de	QVT,	tem	a	ver	com	um	conjunto	de	ações	implementadas	no	
ambiente	 organizacional,	 que	 objetiva	 em	 empregar	 melhorias	 ao	 dia	 a	 dia	 dos	
colaboradores,	para	gerar	mais	produtividade	e	um	clima	de	satisfação	por	parte	
de	cada	funcionário.	Feigenbaum	(1994)	entende	que	QVT	é	baseada	no	princípio	
de	 que	 o	 comprometimento	 com	 a	 qualidade	 ocorre	 de	 forma	 mais	 natural	 nos	
ambientes	 em	 que	 os	 funcionários	 se	 encontram	 profundamente	 envolvidos	 nas	
decisões	que	influenciam	diretamente	suas	atuações.

Fernandes	 (1996)	 define	 QVT	 como	 a	 gestão	 dinâmica	 circunstancial	 de	
condições	sociopsicológicas,	tecnológicas	e	físicos	que	representam	a	produtividade	
e o bem-estar	no	do	trabalhadores,	afetando	na	cultura	e	no	clima	organizacional.

A	QVT,	criada	na	abordagem	comportamental,	é	vista	como	a	humanização	
no	 trabalho,	 na	 proporção	 em	 que	 viabiliza	 o	 bem-estar	 e	 a	 participação	 dos	
funcionários	nos	meios	decisórios.	As	práticas	foram	impulsionadas	por	imposições	
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da	sociedade,	em	relação,	ao	aumento	das	preocupações	com	os	direitos	civis	e	
à	responsabilidade	social	das	empresas	(VELOSO;	SCHIRRMEISTER;	LIMONGI-
FRANÇA,	2017).

A	QVT	busca	o	envolvimento	das	pessoas	com	o	 trabalho	e	a	organização,	
tendo	 como	 objetivo	 o	 bem-estar,	 a	 integração	 e	 a	 participação	 do	 trabalhador	
com	 os	 objetivos	 eficácia	 da	 empresa,	 gerando	 uma	 melhor	 qualidade	 e	 maior	
produtividade.

Gil	(2001,	p.	275)	descreve	o	objetivo	da	QVT:	

Os programas de qualidade de vida no trabalho têm como objetivo criar uma 
organização mais humanizada, mediante maior grau de responsabilidade 
e de autonomia no trabalho, recebimento mais constante de feedback 
sobre o desempenho, maior variedade e adequação de tarefas e ênfase no 
desenvolvimento pessoal do indivíduo. 

Com	o	passar	 dos	anos	o	 termo	QVT	vem	ganhando	mais	 reconhecimento	
e	 estudos	 científicos	 que	 buscam	 formas	 para	 que	 o	 indivíduo	 se	 sinta	 melhor	
em	 seu	 ambiente	 de	 trabalho.	 No	 Brasil,	 não	 é	 diferente,	muitos	 empresários	 e	
administradores	passaram	a	buscar	e	se	interessar	pelo	tema,	por	promover	maior	
satisfação	do	empregado	e	sua	produtividade	(LIMONGI-FRANÇA,	2004).	

Tendo	em	vista	os	aspectos	apresentados	sobre	a	origem	da	QVT,	observa-se	
que	está	 relacionado	ao	nível	de	satisfação	dos	 funcionários,	 tendo	em	conjunto	
o	ambiente	corporativo	e	suas	atividades	exercidas.	Ou	seja,	 se	um	colaborador	
está	satisfeito	com	a	empresa	que	ele	trabalha,	o	mesmo	acaba	se	tornando	mais	
motivado,	saudável,	inovador	e	criativo.	

2.2 Escolas de Qualidade de Vida no Trabalho

Limongi-França	(2004,	p.24)	destaca,	“a	base	da	discussão	sobre	o	conceito	de	
qualidade	de	vida	encerra	escolhas	de	bem-estar	e	percepção	do	que	pode	ser	feito	
para	atender	às	expectativas	criadas	tanto	por	gestores	como	por	usuários	de	ações	
de	qualidade	de	vida	na	empresa”.	A	autora	propõe	agrupar	as	dimensões	sobre	o	
tema	QVT	em	Escolas	do	Pensamento.	As	Escolas	do	Pensamento	propostas	são:	
Socioeconômica,	Organizacional	e	Condição	Humana	no	Trabalho	(2004).

	 Com	 relação	 à	 Escola	 Socioeconômica,	 podemos	 destacar	 a	 análise	
das	 relações	 de	 trabalho	 no	mundo	 globalizado	 e	 seus	 paradoxos.	A	 cidadania,	
responsabilidade	 social,	 igualdade,	 preservação	 do	 meio	 ambiente	 e	 o	
desenvolvimento	sustentável	passam	a	fazer	parte	do	contexto	da	empresa	e	a	sua	
relação	com	o	trabalhador	(LIMONGI-FRANÇA,	2004).

	 A	 Escola	 Organizacional	 é	 formada	 por	 um	 extenso	 grupo	 de	 aporte	 sob	
uma	 perspectiva	 organizacional	 referente	 à	 competência,	 estratégia,	 cultura	 e	
talento.	Deste	grupo	podem-se	ressaltar	as	seguintes	características:	expansão	de	
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processos	de	qualidade	e	produtividade	para	o	de	qualidade	pessoal;	política	de	
gestão	de	pessoas	–	valorização	e	capacitação;	marketing	–	imagem	corporativa;	
tempo	livre	–	desenvolvimento	cultural,	hábitos	de	lazer	e	esporte;	risco	e	desafio	
como	fatores	de	motivação	e	comprometimento	(LIMONGI-FRANÇA,	2004).

	 Por	fim,	a	Escola	Condição	Humana	no	Trabalho	evidencia	que	a	pessoa	é	
um	ente	biopsicossocial,	que	tem	potencialidades	biológicas,	psicológicas	e	sociais	
e	que	estes	motivos	“são	fundamentais	para	a	explicação	da	saúde	e	da	doença	da	
sociedade	moderna”	(LIMONGI-FRANÇA,	2004,	p.	28).

 Limongi-França considera que as Escolas de Pensamento em QVT, as quais 
integraram	e	localizaram	as	demandas	de	qualidade	de	vida	dentro	das	empresas,	
podem	vir	 a	 ser	um	avanço	 importante	em	direção	à	 consolidação	de	uma	nova	
competência	gerencial	identificada	em	QVT	(2004).

2.3 Dimensões da QVT Propostas por Walton

Outra	 leitura	 sobre	 QVT	 a	 ser	 focada,	 parte	 de	 Walton	 que	 foi	 o	 primeiro	
autor	 norte-americano	 a	 fundamentar,	 um	 conjunto	 de	 critérios	 “sob	 a	 óptica	
organizacional,	iniciando	importante	linha	de	pesquisa	de	satisfação	em	qualidade 
de	vida	no	trabalho”	(LIMONGI-FRANÇA,	2004,	p.32).

	 O	modelo	teórico	proposto	por	Walton	é	composto	por	oito	critérios	básicos	
sobre	QVT,	que	 incluem:	compensação	 justa	e	adequada,	condições	de	 trabalho	
seguras	e	saudáveis,	oportunidade	imediatas	para	desenvolver	e	usar	capacidades	
humanas,	 oportunidades	 futuras	 para	 o	 crescimento	 contínuo	 e	 a	 garantia	 de	
emprego,	integração	social	e	constitucionalismo	na	organização,	trabalho	e	espaço	
total	na	vida	do	indivíduo	e	relevância	social	do	trabalho	(apud	CHIAVENATO,	2014).

1.	 Compensação	 justa	 e	 adequada:	 está	 relacionada	 à	 remuneração,	 se	 é	
compatível	com	trabalho	realizado;	

2.	Condições	de	trabalho:	compreende	a	jornada	de	trabalho	e	o	ambiente	físico	
se	é	seguro	e	saudável	onde	o	trabalhador	está	inserido;	

3.	Oportunidades	 imediatas	 para	 desenvolver	 e	 usar	 capacidades	 humanas:	
está	relacionado	com	as	oportunidades	que	o	trabalhador	possui	de	desenvolver	
suas	aptidões;	

4.	Oportunidades	futuras	para	o	crescimento	contínuo	e	a	garantia	de	emprego:	
se	a	empresa	oferece	perspectiva	de	crescimento	e	desenvolvimento;	

5.	 Integração	social:	visa	a	 integração	dos	trabalhadores	de	forma	social	e	a	
ausência	de	diferenças;	

6.	Constitucionalismo	na	organização:	direitos	dos	trabalhadores	cumpridos	na	
instituição; 

7.	Trabalho	e	espaço	total	na	vida	do	indivíduo:	deve	haver	um	equilíbrio	entre	
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a	vida	social	do	empregado	e	a	vida	no	trabalho;	e	

8.	Relevância	social	do	 trabalho:	a	percepção	do	 trabalhador	em	 relação	ao	
dever	social	da	instituição	(apud	CHIAVENATO,	2014).	

Em	geral,	QVT	é	entendida	como	um	instrumento	que	objetiva	tornar	os	cargos	
mais	produtivos	e	satisfatórios	e	aumentar	os	níveis	de	bem-estar	e	motivação	dos	
colaboradores.

2.4 Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Para	Chiavenato	(2014,	p.426)	os	programas	de	QVT	geralmente	são	adotados	
por	 empresas	 que	 se	 “preocupam	 com	 o	 bem-estar	 de	 seus	 funcionários,	 que	
querem	 prevenir	 problemas	 de	 saúde,	 através	 de	 exercícios,	 boa	 alimentação	 e	
monitoramento	diário”.	Segundo	ele	existem	três	elementos	que	toda	empresa	deve	
oferecer	para	seus	funcionários:

Ajudar os funcionários a identificar riscos potenciais de saúde. 

Educar os funcionários a respeito de riscos de saúde, como pressão arterial 
elevada, tabagismo, obesidade, dieta pobre e estresse. Encorajar os funcionários 
a mudar estilos de vida, praticando exercícios, aconselhamento, orientação, boa 
alimentação e monitoramento da saúde.

Nesse	 cenário,	 vários	 autores	 elaboraram	 modelos	 de	 QVT	 para	 serem	
implementados	 nas	 organizações.	 Nacionalmente,	 conforme	 Ferreira,	 Alves	 e	
Tostes	(2009),	destacam-se	o	modelo	de	Walton	e	o	BPSO-96	de	Limongi-França.

Limongi-França	 (1996)	 revela	 que	 para	 a	 criação	 de	 seu	 instrumento	 de	
pesquisa	a	visão	biopsicossocial	e	organizacional	(BPSO),	baseou-se	nos	conceitos	
de	Walton	(1973)	que	propôs,	em	sua	opinião,	o	mais	completo	conjunto	de	critérios	
e	 indicadores	 de	 qualidade	 de	 vida.	 Neste	 sentido,	 a	 BPSO	 de	 QVT	 aponta	 a	
preocupação	com	o	indivíduo	como	um	todo,	adotando	uma	visão	moderna	e	ampla	
do	conceito	de	saúde.	A	saúde	não	é	apenas	a	ausência	de	doença,	mas	também	
o	completo	bem-estar	biológico,	psicológico	e	social,	conforme	estabelecido	pela	
Organização	Mundial	de	Saúde	nos	anos	1980	 (ARAÚJO;	FURTADO;	BRANCO,	
2012;	LIMONGI-FRANÇA,	2015).	

As	dimensões	da	visão	biopsicossocial	estão	organizadas	da	seguinte	forma	
(LIMONGI-FRANÇA,	1996):

• Dimensão	biológica:	refere-se	às	características	físicas	herdadas	ou	adqui-
ridas	no	decorrer	da	vida.	Está	relacionada	aos	fatores	de	saúde.		

• Dimensão	psicológica:	 referente	aos	processos	afetivos,	emocionais	e	de	
raciocínio,	conscientes	ou	 inconscientes,	que	 formam	a	personalidade	de	
cada	pessoa	e	seu	modo	de	perceber	e	de	se	posicionar	frente	às	outras	
pessoas	e	a	circunstâncias	externas.		

• Dimensão	social:	revela	fatores	socioeconômicos,	o	papel	dos	grupos	e	or-
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ganizações	sociais,	a	cultura,	as	crenças,	o	meio	ambiente	e	a	localização	
geográfica.	

A	fim	de	atender	às	especificidades	da	cultura	e	do	ambiente	organizacional,	
Limongi-França	(1996)	criou	a	dimensão	organizacional,	que	se	refere	às	questões	
de	imagem	corporativa,	aos	valores	e	práticas	de	gestão	e	aos	sistemas	de	controle,	
inovação	e	tecnologia.	

Limongi-França	(1996)	fundamentou-se	também	no	conjunto	de	indicadores	do	
Índice	de	Desenvolvimento	Social	(IDS)	e	no	Índice	de	Desenvolvimento	Humano	
(IDH)	e	as	categorias	de	Walton.

De	acordo	com	Limongi-França	(1996),	o	Índice	de	Desenvolvimento	Humano	
(IDH)	é	um	índice	está	associado	ao	ciclo	social	de	conferências	da	Organização	
das	Nações	Unidas	(ONU)	e	refere-se	à	natureza	do	sentido	do	desenvolvimento,	
mais	especificamente	à	satisfação	pessoal	das	pessoas	de	um	país	ou	região.	O	
IDH	é	composto	pelos	seguintes	indicadores:	alimentação,	saúde,	seguro	de	vida,	
conhecimento,	condições	de	trabalho,	segurança	contra	o	crime,	lazer,	participação	
econômica,	participação	cultural	e	política.	Já	o	Índice	de	Desenvolvimento	Social	
(IDS)	tem	como	objetivo	efetuar	o	acompanhamento,	anualmente,	das	condições	de	
vida	da	população	do	país.	Este	índice	reúne,	em	um	único	indicador,	três	diferentes	
dimensões	do	desenvolvimento	social:	renda,	saúde	e	educação.	Assim,	conforme	
Limongi-França	(1996),	o	IDS	é	composto	pelos	seguintes	critérios:	esperança	de	
vida,	grau	de	alfabetização	e	distribuição	de	renda.

Limongi-França	 (2004)	 conclui	 que	 muitas	 das	 falhas	 existentes	 nos	
programas	de	QVT	nas	empresas	podem	estar	associadas	à	utilização	de	conceitos	
pouco	 consistentes	 e	 fragilmente	 ligados	 a	 toda	 complexidade	 biopsicossocial	 e	
organizacional	da	qualidade	de	vida	das	pessoas	no	trabalho.		

Os	 programas	 de	 QVT	 buscam	 a	 conciliação	 entre	 competitividade	 e	 o	
desenvolvimento	 humano.	 Os	 programas	 são	 o	 compromisso	 das	 organizações	
na valorização	de	seus	profissionais	em	busca	da	melhoria	da	qualidade	e	maior	
produtividade.	 As	 empresas	 notaram	 a	 importância	 das	 pessoas	 para	 o	 bom	
andamento	dos	negócios,	sendo	assim	elas	estão	investindo	em	programas	de	QVT.

2.4.1 Programa de qualidade de vida no trabalho do Banco da Amazônia

No	ano	2018	o	Banco	da	Amazônia	elaborou	um	programa	de	qualidade de 
vida	 no	 trabalho	 denominado	 “Vivavida”	 e	 dentro	 do	mesmo	 desdobrou	 em	 dez	
projetos:	 Corredores	 em	Ação,	 Programa	 Ver-o-Peso,	 Programa	 de	 Valorização	
e	Reconhecimento	 (PRV),	Programa	de	Valorização	a	Diversidade,	Programa	de	
Preparação	 para	 Aposentadoria,	 Programa	 de	 Educação	 Financeira,	 Ginástica	
Laboral,	Viva	Mais,	CooperAção	e	Voluntariado	(GEPES	CQUAV,	2018,	Online).
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O	 Programa	 de	 QVT	 Vivavida	 tem	 por	 objetivo	 alcançar	 o	 equilíbrio	
biopsicossocial	dos	funcionários	e	a	excelência,	através	de	ações	de	promoção	da	
saúde	e	prevenção	das	doenças,	de	valorização	e	reconhecimento,	e	de	melhoria	
do	clima	organizacional.	Esse	conjunto	de	ações	e	benefícios	foram	identificados	
através	de	pesquisa	de	opinião	 realizadas	com	os	 funcionários	 (GEPES	CQUAV,	
2018,	Online).

O	setor	GEPES,	faz	parte	do	escopo	desse	Projeto,	a	reestruturação	da	GEPES,	
implantada	 em	 janeiro	 de	 2017	 na	 instituição,	 tendo	 como	 objetivo,	 desenvolver	
estratégias	 de	 gestão	 de	 pessoas,	 gerindo	 o	 quadro	 funcional,	 selecionando,	
retendo	e	administrando	talentos,	desenvolvendo	suas	capacitações	e	planejando	
a	progressão	profissional	dos	empregados	da	 instituição	 (GEPES	CQUAV,	2018,	
Online).

3 |  METODOLOGIA

A	pesquisa	foi	do	tipo	descritiva,	já	que	foi	realizada	uma	coleta	de	dados	com	
o	objetivo	principal	de	descrever	as	características	dos	funcionários	do	Banco	da	
Amazônia	e	sua	percepção	sobre	o	Programa	e	projetos	de	QVT.	O	artigo	apresenta	
uma	 abordagem	 qualitativa.	 Esse	 estudo	 optou	 pela	 abordagem	 indutiva	 por	
entender	que	é	a	forma	mais	adequada	para	responder	a	problemática	em	questão	
e	poder	chegar	a	uma	conclusão.	

O	instrumento	de	coleta	de	dados	utilizado	foi	o	questionário	com	9	perguntas	
para	 caracterizar	 o	 sujeito	 respondente	 e	 16	 perguntas	 sobre	 a	 relevância	 do	
programa	e	projetos	de	QVT	do	Banco	da	Amazônia	na	vida	dos	funcionários.	Para	
a	elaboração	do	instrumento	de	coleta	foi	utilizado	as	dimensões	de	Walton	(1973).	
A	aplicação	foi	através	do	Google	Forms,	no	período	de	04	a	07	de	outubro	de	2019.

A	agência	onde	o	estudo	foi	aplicado	é	composto	por	11	funcionários,	mas	1	
é	um	dos	pesquisadores,	sendo	assim	não	houve	a	participação,	considerando	10	
respondentes,	atingindo	100%	do	público	alvo.	Os	respondentes	possuem	idades	
entre	26	e	acima	de	48	anos.	

Foi	realizado	um	pré-teste	com	4	pessoas	que	trabalham	na	área	financeira,	
mas	 não	 no	 Banco	 da	Amazônia.	O	 pré-teste	 teve	 por	 finalidade	 a	 identificação	
de	 possíveis	 dificuldades	 no	 preenchimento	 do	 instrumento	 de	 coleta	 de	 dados,	
onde	foi	 identificado	que	a	pergunta	que	solicitava	a	avaliação	dos	projetos	tinha	
a	avaliação	de	um	a	cinco	e	não	contemplava	a	opção	não	posso	opinar,	sendo	a	
única	correção	realizada	no	instrumento	de	coleta.

A	 caracterização	 do	 sujeito	 foi	 obtida	 através	 do	 formulário	 aplicado	 pelo	
Google	Forms	e	é	apresentada	nos	quadros	01	a	08.	
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Sexo Quantidade	%
Masculino 60%
Feminino 40%

Quadro	1-	Sexo
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Faixa	Etária Quantidade	%
18	a	25	anos -
26	a	36	anos 30%
34	a	41	anos 10%
41	a	48	anos -
Acima	de	48	anos 60%

Quadro	2-	Faixa	Etária
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Nível de Escolaridade Quantidade	%
Ensino	Médio	Incompleto -
Ensino	Médio	Completo 20%
Ensino	Superior	Incompleto 20%
Ensino	Superior	Completo 40%
Pós-Graduado 20%

Quadro	3-	Nível	de	Escolaridade
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Estado Civil Quantidade	%
Solteiro -
Casado 50%
União Estável 40%
Viúvo -
Divorciado 10%

Quadro	4-	Estado	Civil
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Possui Quantos Porcentagem
Sim-	70% 1 14,3%
Não-	30% 2 14,3%

3 57,1%
4	ou	mais 14,3%

Quadro	5-	Filhos
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Tempo	de	trabalho Quantidade	%
Menos de 01 ano 10%
01	a	03	anos -
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04	a	06	anos 30%
07	a	10	anos 10%
Mais de 10 anos 50%

Quadro	6-	Tempo	de	trabalho
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Departamento Quantidade	%
Gerência Geral 10%
Gerência	Adm.	e	de	Atendimento 10%
Gerência de Relacionamento -
Suporte	Operacional 20%
Assistente ADM/ATEND 20%
Assistente Comercial 10%
Assistente	Cobrança 20%
Analise	de	Crédito 10%

Quadro	7-	Departamento
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Função Quantidade	%
Operacional 80%
Tático 20%
Estratégico -

Quadro	8-	Função
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

4 |  APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS

4.1 Projeto de QVT

Para	analisar	o	projeto	de	QVT	do	Banco	da	Amazônia	utilizou-se	da	análise	de	
conteúdo	de	Lawrence	Bardin	 (2010),	estabelecendo	as	categorias	apresentadas	
no	quadro	9.
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Categoria de Análise Objetivo Desdobramento	do	programa	em	projetos

Programa Vivavida

Alcançar	o	equilíbrio	
biopsicossocial,	buscando	a	

excelência	da	qualidade de vida 
no	trabalho	dos	colaboradores	
através	de	ações	à	saúde	
e	prevenção	das	doenças,	

dentre outros como ação de 
valorização,	reconhecimento	

e	melhoria	no	clima	
organizacional.

Corredores	em	Ação:	Fazer	com	que	os	funcionários	adotem	hábitos	
mais	saudáveis	através	de	atividades	esportivas	e	a	valorização	a	

prevenção	à	doença.
Programa	Ver-o-Peso:	Objetivo	em	ação	da	educação	alimentar,	

tendo	o	controle	e	prevenção	a	obesidade	dos	empregados	através	
de	parcerias.

Programa de Valorização	e	Reconhecimento	(PRV):	Visa	a	integração	
no	ambiente	de	trabalho,	à	melhoria	do	clima	organizacional,	das	

relações	interpessoais,	o	reconhecimento	e	a	valorização	profissional
Programa de Valorização	à	Diversidade:	Objetiva	disseminar	as	

práticas	de	valorização	a	diversidade,	aceitação	e	reconhecimento	do	
outro	dentro	do	Banco.

Programa	de	Preparação	para	Aposentadoria:	Preparar	o	colaborar	
para	o	desligamento	do	trabalho	através	de	ações	educativas,	

reflexões	sobre	a	temática	da	aposentado.
Programa	de	Educação	Financeira:	Orientar	os	empregados	a	

administrarem	de	forma	responsável	e	consciente	seus	rendimentos	
e	bens.

Ginástica	Laboral:	Tem	como	objetivo	a	prevenção	de	doenças	
ocupacionais,	como	as	LER/DORT,	redução	do	estresse	e	maior	
integração	dos	empregados.	A	atividade	é	realizada	três	vezes	na	

semana	no	Banco.
Viva	Mais:	Visa	incentivar	a	prática	de	atividades	físicas	para	a	
prevenção	das	doenças,	são	disponibilizadas	oficinas	periódicas.
CooperAção:	É	um	programa	de	parcerias	entre	o	Banco	da	

Amazônia	e	outras	entidades	promotoras	de	saúde	e	educação	
que	ofereçam	produtos	e/ou	serviços	que	contribuam	para	a	saúde/
bem	estar	e	desenvolvimento	profissional	dos	empregados	e	seus	

dependentes.
Voluntariado:	Tem	como	objetivo	estimular	o	trabalho	voluntário,	
o	engajamento	e	a	participação	dos	funcionários,	promovendo	

uma	mudança	de	atitude	e	de	cultura	na	Organização,	através	da	
realização	de	Campanhas	Sociais.

Quadro 9 - Categorias de análise
Fonte:	Intranet	do	Banco	da	Amazônia,	2018.

Nota:	Informações	trabalhadas	pelos	autores.

Considerando	 o	 objetivo	 do	 programa	 Vivavida	 ser	 “alcançar	 o	 equilíbrio	
biopsicossocial	 dos	 funcionários”,	 analisou-se	 cada	 um	 dos	 projetos,	 com	 isso,	
buscou	saber	se	os	objetivos	estão	ou	não	de	acordo	com	a	proposta	do	programa	
que visa o bem-estar	dos	colaboradores,	dentro	e	fora	da	organização.	

Conforme	a	análise,	para	o	desfecho,	considera-se	que	o	objetivo	de	 todos	
os	projetos	está	dentro	da	proposta	maior,	ou	seja,	de	acordo	com	o	Programa	de	
QVT	Vivavida,	mudando	o	estilo	de	vida	dos	funcionários,	incentivando	o	esporte,	
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a	prevenção	de	doenças	ocupacionais,	e	a	busca	de	parcerias	com	entidades	que	
oferecem	produtos	e	serviços	para	o	melhoramento	do	bem-estar	e	desenvolvimento 
pessoal.	

4.2 Percepção dos Funcionários Sobre a QVT

Para	atender	a	esse	objetivo	e	identifi	car	a	percepção	dos	funcionários	sobre	
a Qualidade	 de	 Vida	 no	 Trabalho	 aplicou-se	 um	 questionário	 onde	 era	 possível	
assinalar	a	sua	percepção.	Perguntado	se	o	Banco	oferece	programas	de	qualidade	
de	 vida,	 100%	 responderam	 que	 sim.	 Quando	 questionados	 se	 conhecem	 os	
programas	de	QVT	do	Banco	a	resposta	também	foi	100%.	Desse	modo,	foi	solicitado	
que	indicassem	quais	projetos	conhecem.	O	resultado	apresenta-se	no	gráfi	co	1.

Gráfi	co	1-	Quais	programas	são	conhecidos:
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

A	 pesquisa	 indica	 que	mais	 da	metade	 dos	 projetos	 que	 o	 Banco	 oferece,	
os	 funcionários	 têm	 conhecimento,	 tais	 como	Ginástica	 Laboral	 foi	 indicado	 por	
90%	dos	respondentes,	Programa	de	Valorização	e	Reconhecimento	por	80%	dos	
funcionários	e	Programa	Ver-o-Peso	apontados	por	80%	dos	respondentes.	

Por	 outro	 lado,	 ainda	 há	 a	 necessidade	 de	 divulgar	 alguns	 dos	 outros	
projetos	como	Voluntariado,	Programa	de	Valorização	à	Diversidade,	CooperAção	
e	Vivamais,	esses	programas	 tiveram	menos	de	50%	percepção,	atribuindo	uma	
impressão	negativa	para	o	Banco.

Em	sequência,	a	partir	dos	programas	que	eles	conhecem	solicitou-se	avaliar	
o	nível	de	satisfação,	para	tanto	apresenta-se	o	gráfi	co	2:	
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Gráfi	co	2-	Avaliação	dos	Programas
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Quando	perguntado	aos	funcionários	para	avaliarem	os	programas,	percebe-
se	que	o	projeto	com	maior	índice	de	aprovação	é	o	Programa	de	Ginástica	Laboral,	
com	 90%	 de	 satisfação.	 O	 Programa	 Ginástica	 Laboral	 obteve	 nove	 respostas	
como	 satisfeito	 e	 uma	 como	 insatisfeito,	 mas	 quando	 perguntado	 no	 gráfi	co	 1	
quais	programas	os	funcionários	conhecem	apenas	nove	votaram	que	conhecem	o	
programa.	

Comparando	 com	 a	 pergunta	 anterior,	 somente	 um	 respondente	 disse	
conhecer	o	Programa	Corredores	em	Ação,	porém	no	momento	de	avaliar,	outros	
respondentes	o	fi	zeram,	aqui	 infere-se	que	se	somente	um	respondente	conhece	
o	Programa,	os	demais	seriam	mais	adequados	assinalar	 “não	posso	opinar”,	no	
entanto	apareceram	respostas	como	indiferente.	Desse	modo,	sugere-se	ao	Banco	
da	 Amazônia	 pesquisar	 mais	 profundamente	 este	 fator	 de	 não	 conhecer	 e	 ser	
indiferente,	o	que	pode	indicar	que	a	pessoa	não	está	muito	preocupada	com	o	que	
o	Banco	está	ofertando	aos	seus	funcionários.	

De	acordo	com	o	gráfi	co	2,	o	Programa	de	Educação	Financeira	atinge	60%	
dos	 respondentes	 que	 se	 dizem	 satisfeitos,	 ou	 seja,	 concordam	que	 o	 projeto	 é	
relevante	 para	 o	 desenvolvimento	 pessoal,	 dentro	 e	 fora	 da	 agência	 bancária.	
Ainda	de	acordo	com	a	pesquisa	60%	dos	respondentes	se	dizem	satisfeitos	com	o	
Programa de Valorização	e	Reconhecimento.	
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Programa de Valorização	a	Diversidade,	Voluntariado,	CooperAção	e	Viva	Mais	
foram	quatro	dos	dez	projetos	que	o	Banco	oferece	que	tiveram	uma	percepção	mais	
baixa	pelos	funcionários.	Os	resultados	aqui	apresentados,	quando	analisados	com	
as	ações	identificadas	e	descritas	no	projeto,	inferem	que	a	falta	de	conhecimento	
e	a	pouca	participação	dos	funcionários	estejam	relacionadas	a	vulnerabilidade	na	
execução	 do	 Programa	 de	QVT,	 com	 ausência	 de	 coordenação	 geral	 dentro	 do	
Banco.	

Na	sequência	os	funcionários	do	Banco	responderam,	em	uma	escala	de	1	a	
5,	o	seu	nível	de	satisfação	com	a	QVT,	tendo	por	base	as	dimensões	propostas	por	
Walton,	apresentadas	no	quadro	10:	

Perguntas M.	
Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito M.	Satisfeito

1-	Você	está	satisfeito(a)	com	
as	formas	de	reconhecimento	
do	banco?

10% 30% - 60% -

2- Qual o seu nível 
de	satisfação	com	
as	oportunidades	de	
crescimento profissional	
oferecidas	pela	instituição?

- 20% 10% 60% 10%

3-	Como	você	avalia	as	
capacitações	ofertadas	pelo	
banco	para	melhoria	do	seu	
desempenho	profissional?

- 40% - 50% 10%

4-	Como	você	avalia	as	
oportunidades	de	aplicar	
seus	talentos	e	conhecimento	
na	instituição?

10% 30% - 60% -

5-	Qual	sua	percepção	
quanto	a	importância	de	
suas	atividades	laborais	
para	o	alcance	dos	objetivos	
estratégicos	da	instituição?

10% 10% - 70% 10%

6-	Qual	o	grau	de	
satisfação	em	relação	a	sua	
remuneração	salarial?

10% 30% 10% 50% -

7-	Qual	o	grau	de	satisfação	
quanto	a	oportunidade	de	
trabalho	e	desenvolvimento 
pessoal	na	organização?

10% 30% 10% 50% -

8-	Existe	na	organização	
incentivos	para	qualificações,	
capacitações	e	treinamento?

10% 10% 10% 70% -

9-	O	ambiente	físico	da	
agência	proporciona	
conforto	como:	(iluminação,	
temperatura,	ergonomia,	
espaço,	organização	de	
materiais)	para	a	execução	
das	tarefas?

- 20% - 80% -
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10- A sua vida social e 
pessoal	é	atrapalhada	pelo	
nível de estresse com o 
trabalho?

20% 20% 50% 10%

11-	O	seu	trabalho	é	
relevante na vida das 
pessoas,	dentro	e	das	
organizações.	A	tarefa	
que	você	desempenha	é	
importante	em	relação	ao	
todo,	ao	trabalho	coletivo	da	
agência?

- - 10% 90% -

12- Frequentemente, 
recebe	retorno	(feedback)	
de	superiores	a	respeito	do	
desempenho	na	realização	
de	suas	tarefas?

10% 20% 10% 60% -

Quadro	10-	Nível	de	Satisfação	com	a	QVT:
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Analisando	 o	 quadro	 10,	 observa-se,	 na	 questão	 11,	 grande	 parte	 dos	
entrevistados	apontam	que	o	 trabalho	é	 relevante	na	vida	das	pessoas,	dentro	e	
fora	 do	 Banco	 a	 tarefa	 que	 o	 funcionário	 desempenha	 é	 importante	 em	 relação	
ao	 todo,	 ao	 trabalho	 coletivo	 da	 agência,	 90%	 responderam	 estarem	 satisfeitos,	
indicando	 que	 o	 funcionário	 se	 sente	 parte	 fundamental	 do	 desenvolvimento	 da	
organização	e	apenas	10%	responderam	ser	indiferente.	

A	pergunta	que	obteve	maior	insatisfação	se	refere	às	formas	de	reconhecimento	
do	Banco,	 40%	 responderam	que	 estão	 insatisfeitos.	 Entende-se	 esse	 resultado	
como	um	aspecto	preocupante,	pois	é	recomendado	que	o	funcionário	mantenha-
se	motivado	 para	 o	 cargo	 ao	 qual	 foi	 contrato	 e,	 para	 que	 isso	 ocorra,	 o	Banco	
precisa	 oferecer	 capacitações	 que	 promovam	 o	 desempenho	 profissional,	 não 
sendo	forçado	a	realizar	tarefas	que	não	fazem	parte	do	seu	trabalho,	nem	praticar	
funções	que	não	lhe	competem.

Em	contrapartida	60%	responderam	estarem	satisfeitos,	assim,	cabe	ao	Banco	
reconhecer	o	trabalho	que	o	funcionário	realiza,	visto	ser	condição	importante	para	
que	o	trabalho	proporcione	prazer,	bem-estar	e	saúde.	

No	que	tange	a	vida	social	e	pessoal,	se	é	atrapalhada	pelo	nível	de	estresse	
com	trabalho,	20%	dos	pesquisados	responderam	ser	indiferente,	inferindo	que	os	
funcionários	não	são	afetados	pelas	condições	de	trabalho	ou	pela	família.	Conseguir	
conciliar	a	vida	pessoal	e	familiar	com	o	trabalho	é	uma	das	principais	categorias	da	
QVT	e	50%	responderam	estarem	satisfeitos,	que	conseguem	conciliar	tempo	para	
cada	um.

Por	corolário,	o	estudo	possibilitou	identificar	a	percepção	dos	colaboradores	
quanto	a	QVT	da	agência	bancária.	Conforme	as	dimensões	de	Walton,	de	forma	
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geral,	os	funcionários	estão	satisfeitos,	quanto	melhor	a	QVT	do	colaborador,	maior	
é	a	satisfação,	o	desempenho	e	o	comprometimento	no	trabalho.	A	categoria	com	
maior	 destaque	 é	 a	 de	 Relevância	 Social	 da	 Vida	 no	 Trabalho,	 se	 a	 tarefa	 que	
desempenha	é	importante	em	relação	ao	todo,	ao	trabalho	coletivo	da	agência.	A	
categoria	que	obteve	menor	destaque	 foi	a	de	Compensação	Justa	e	Adequada,	
podendo	ser	necessários	investimentos	relacionados	a	benefícios	e	remuneração.	

De	acordo	com	a	pesquisa,	a	percepção	dos	funcionários	é	negativa	referente	
aos	 projetos	 que	 o	 Banco	 oferece,	 eles	 conhecem	 os	 programas,	 porém,	 não	
puderam	opinar.	Talvez	 esteja	 relacionado	à	 ausência	 de	 iniciativa	 da	 instituição	
em	promover	os	programas,	por	ser	poucos	funcionários,	ou	a	falta	de	divulgação	e	
comunicação.	Por	outro	lado,	a	Ginástica	Laboral	foi	o	projeto	mais	bem	avaliado.	

Percebe-se	 ainda	 sobre	 os	 programas	 de	 QVT	 do	 Banco,	 que	 30%	 dos	
respondentes	não	souberam	se	posicionar,	talvez	por	falta	de	interesse	ou	iniciativa	
em	conhecer	os	projetos.	

4.3 Objetivo do Programa versus Percepção dos Funcionários

Para	 responder	 a	 esse	 objetivo	 específico	 utilizou-se	 dos	 resultados	 da	
pesquisa	 apresentados	 nos	 subtítulos	 4.1	 e	 4.2.	Assim,	 essa	 análise	 constitui	 a	
abordagem	indutiva,	ou	seja,	é	a	interpretação	dos	pesquisadores	sobre	os	dados	
coletados.

O	Programa	Vivavida	tem	como	objetivo	a	mudança	de	hábitos	e	atitudes	de	
vida	através	de	ações	de	promoção	da	saúde,	prevenção	das	doenças,	valorização,	
reconhecimento,	 e	 de	 melhoria	 do	 clima	 organizacional.	 O	 programa	 tem	 como	
foco	 a	 saúde	 e	 a	 qualidade	 de	 vida	 dos	 funcionários,	 sendo	 fora	 ou	 dentro	 da	
agência,	consequentemente	melhorando	a	qualidade	de	vida	no	trabalho.	

Porém,	a	pesquisa	demonstra	que	a	percepção	dos	funcionários	é	negativa,	
os	 índices	 de	 avaliação	 de	 discordância	 dos	 programas	 de	 QVT	 demonstram	 a	
necessidade	do	Banco	em	oferecer	melhorias	a	fim	de	proporcionar	maior	satisfação	
no	trabalho	de	seu	funcionário.	

Os	 funcionários	 desconhecem	 alguns	 dos	 programas	 disponibilizados	 pela	
instituição	 ou	 não	 puderam	 opinar	 quando	 tiveram	 a	 oportunidade	 de	 avalia-los.	
Quando	 solicitados	 a	 responder	 quais	 conhecem,	 apenas	 um	 dos	 funcionários	
conhece	 o	 Programa	 de	 Valorização	 a	 Diversidade	 e	 Voluntariado,	 desta	 forma	
acreditam	que	o	objetivo	proposto	perante	a	qualidade	de	vida	no	trabalho	não	está	
atingindo	o	que	é	proposto,	por	falta	de	interação	do	Banco.
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5 |  CONSIDERAÇÕES FINAIS

Com	os	dados	obtidos	e	após	a	revisão	da	literatura,	é	possível	inferir	que,	no	
momento,	a	percepção	dos	funcionários	do	Banco	da	Amazônia	não	está	de	acordo	
com	a	proposta	maior,	ou	seja,	com	os	objetivos	do	Programa	de	QVT	Vivavida.

Quando	 perguntado	 aos	 funcionários	 para	 avaliarem	 os	 programas,	 se	
destacam	com	41%	onde	não	souberam	se	posicionar	sobre	a	avaliação,	percebe-
se	que	conhecem	os	projetos	do	Banco	da	Amazônia	mas	não	sabem	da	sua	real	
efetividade,	 não	 tendo	 conhecimento	 dos	 benefícios	 de	 todos	 os	 projetos	 que	
compõem	o	programa	do	Banco.

	O	projeto	de	QVT	do	Banco	da	Amazônia	tem	diversos	benefícios,	não	apenas	
no	ambiente	de	trabalho,	mas	também	na	vida	pessoal	dos	funcionários.	A	percepção	
deles	sobre	a	QVT,	conforme	as	dimensões	de	Walton,	são	satisfatórias.	Porém,	
não	está	levando	os	funcionários	a	ter	uma	percepção	positiva	quando	se	refere	ao	
programa	oferecido	pelo	Banco,	por	não	poderem	opinar	ou	não	conhecerem.	

O	objetivo	do	Programa	Vivavida	do	Banco	da	Amazônia	é	alcançar	o	equilíbrio	
biopsicossocial,	 mas	 os	 funcionários	 não	 percebem	 que	 está	 levando	 a	 esse	
processo,	em	virtude	que	buscam	através	do	programa	o	bem-estar,	 e,	 o	Banco	
oferece	pouca	interação.	Desse	modo,	a	percepção	dos	funcionários	não	está	na	
mesma	direção	da	proposta	oferecida	pela	instituição.

A	 análise	 dos	 dados	 colhidos	 indica	 a	 necessidade	 de	 discussão	 sobre	 as	
condições	de	vida,	trabalho	e	bem-estar	dos	funcionários,	pois	o	Programa	Vivavida	
é	um	projeto	com	tantas	vantagens	para	os	funcionários,	os	mesmos	buscam	através	
do	Programa	a	oportunidade	de	ter	uma	QVT	melhor.

O	 Banco	 da	Amazônia	 poderia	 investir	 mais	 em	 seus	 funcionários,	 através	
da valorização	 do	 Programa	 de	 QVT	 Vivavida.	 Os	 bancários,	 incessantemente	
pressionados	 pelas	 cobranças	 do	 cumprimento	 de	metas,	 esperam	 ter	melhores	
condições	de	trabalho,	e	o	Banco	poderia	ter	maior	participação	nessas	melhorias.	

Espera-se	que,	com	esta	pesquisa,	contribua	para	um	melhor	entendimento	
da	QVT	dos	 funcionários	e	na	ausência	corre-se	um	risco	maior	para	o	 início	de	
doenças	ocupacionais,	perda	de	rendimento	e	satisfação,	prejudicando	o	funcionário	
e	a	organização,	além	de	afetar	negativamente	o	relacionamento	com	a	família.	

Seria	 interessante	 em	 novas	 pesquisas	 aplicar	 conteúdo	 relevante	 ao	
investimento	 na	 parte	 de	 divulgação	 dos	 projetos	 para	 os	 funcionários,	 e	 com	
os	 dados	 obtidos,	melhor	 participação	 da	 instituição	 para	 que	 os	 projetos	 sejam	
implementados	pelos	funcionários.	
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