UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

JESSICA MARIA SANTOS DE OLIVEIRA

ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUA RELACAO
COM O ESTRESSE DOS BANCARIOS: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
AGENCIA DO AGRESTE PERNAMBUCANO

CARUARU
2015



UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

JESSICA MARIA SANTOS DE OLIVEIRA

ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUA RELACAO
COM O ESTRESSE DOS BANCARIOS: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
AGENCIA DO AGRESTE PERNAMBUCANO

Trabalho apresentado a Coordenacdo do Curso de Graduacdo em
Administracdo, da Universidade Federal de Pernambuco, Centro
Académico do Agreste, como requisito parcial para aprovacdo na
disciplina Trabalho de Conclusdo de Curso.

Orientador: M.Sc. José Artur Muniz

CARUARU
2015



FICHA CATALOGRAFICA

Catalogagdo na fonte:
Bibliotecaria - Simone Xavier CRB/4-1242

048a Oliveira, Jéssica Maria Santos de.

Analise da qualidade de vida no trabalho e sua relagdo com o estresse dos bancarios:

um estudo de caso em uma agéncia do agreste pernambucano. / Jéssica Maria Santos de
Oliveira. - Caruaru: O Autor, 2015.
39f.; 30 cm.

Orientador: José Artur Muniz

Monografia (Trabalho de Conclusdo de Curso) — Universidade Federal de
Pernambuco, CAA, Administragéo, 2015.
Inclui referéncias bibliogréaficas

1. Qualidade de vida no trabalho. 2. Estresse ocupacional. I. Muniz, José Artur.
(Orientador). II. Titulo.

658 CDD (23. ed.) UFPE (CAA 2015-067)




JESSICA MARIA SANTOS DE OLIVEIRA

ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUA RELACAO
COM O ESTRESSE DOS BANCARIOS: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
AGENCIA DO AGRESTE PERNAMBUCANO

Este trabalho foi julgado adequado e aprovado para a obtencédo do titulo de graduacdo em
Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste

Caruaru, 12 de Fevereiro de 2015

Prof. Dr José Claudio Montenegro de Albuquerque
Coordenador do Curso de Administracao

BANCA EXAMINADORA:

Prof. M.Sc. José Artur Muniz
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Orientador

Prof. M.Sc Luiz Sebastido Junior
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Banca

Prof. Dr. Sandro Valenca
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Banca



DEDICATORIA

Dedico este trabalho:
Ao meu Deus,
Aos meus pais (Jurandi e Maria Josefa),
As minhas irmas (Aline e Patricia),

Ao meu orientador (José Artur Muniz).



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco ao meu Deus misericordioso, o qual me orienta e me guia me
dando forga para prosseguir na caminhada. Sem Ele eu ndo conseguiria chegar até aqui, por
Isso toda honra seja dada a Ele.

A minha familia, em especial aos meus pais, Jurandi e Maria Josefa, pelo amor, apoio
e compreensdo dedicados a mim desde meu nascimento, muito obrigada por serem 0 meu
alicerce, meu porto-seguro, meus amores. Agradeco também as minhas irmas, Aline Karla e
Patricia Santos, que sempre me apoiaram e me ajudaram nessa minha trajetéria. Ao meu

noivo, Pedro Hermesson, pela compreensdo e amor.

Agradeco ao meu querido orientador, professor José Artur Muniz, pela paciéncia,
dedicacéo e apoio recebidos durante minha graduacao e principalmente durante a elaboracgéo

deste trabalho. Muito obrigada pelos ensinamentos repassados e que guardo dentro de mim.

Ao professor Luiz Sebastido Junior pelo conhecimento partilhado durante a graduacéo,
pela criatividade e pelas sugestbes de melhoria para este trabalho. Ao professor Dr. Sandro
Valencga, pela competéncia, profissionalismo e sugestdes de melhoria dadas a este estudo. A
professora Dr2 Alane Alves pelo auxilio prestado na utilizacdo do programa Statistica, sua
contribuicdo foi essencial. Ao professor Marconi Freitas, pelo apoio oferecido e pelo
conhecimento repassado sobre metodologia da pesquisa, conhecimentos estes fundamentais
para este trabalho. Ao querido professor Mario dos Anjos, o qual ensina de tdo forma que se

percebe 0 amor que ele tem em ensinar, meu obrigada pelo incentivo e preocupagéo.

Agradeco as minhas amigas Susane Isabelle por todo apoio, auxilio e amizade
dedicados a mim, com certeza foi fundamental; a Ariane Xavier pela forca e amizade t&o
sincera construida ao longo desses 4 anos e meio ea Thayse Duarte pela preocupacdo e
incentivo mesmo que distantes uma da outra. Agradeco ao meu gerente, lgor Hagemann, pela
compreensdo e apoio. Ao meu amigo Marciano pelo incentivo e forca. As minhas
companheiras de turma Meiryelen, Luzia, Claudiane, Silvoneide e Maria pela amizade e
carinho e a todos os amigos e colegas conquistados ao longo do curso que contribuiram e

deixaram uma marca no meu coragao.



Agradeco a todos os professores, desde a alfabetizacdo até a graduacdo, pelos
ensinamentos passados, pela preocupacdo e incentivo que foram essenciais para que eu
prosseguisse na vida académica. A Universidade Federal de Pernambuco — CAA pela
oportunidade de crescer intelectualmente e como pessoa, pela experiéncia positiva e

amadurecimento adquirido ao longo dos anos nesta universidade.

Enfim, meu MUITO OBRIGADA!



Quando penso que estou forte, fraco eu estou
Mas quando reconhego que sem Ti eu nada sou
Alcanco os lugares impossiveis, me torno um vencedor.

(Compositor: Anderson Freire)



RESUMO

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
e sua relacdo com o estresse dos bancarios de uma agéncia do Agreste Pernambucano. Os
objetivos especificos foram analisar a QVT percebida dos bancérios; identificar o nivel de
estresse; relacionar a QVT com o estresse; e propor sugestdes gerenciais de melhoria. A
metodologia utilizada foi o estudo de caso e pesquisa de campo, a qual se classificou como
quantitativa e descritiva. Como instrumentos de pesquisa utilizaram-se o Inventario de
Sintomas de Stress para Adultos de Lipp (ISSL), o questionario baseado no modelo de QVT
proposto por Walton, além de dezessete questbes para conhecer o perfil demogréafico e
ocupacional dos respondentes. Também se utilizou o software Microsoft Excel (Office 2010) e
o0 Statistica 8.0. Nos resultados relativos a percepcdo de QVT, pdde-se perceber que através
da compilacdo dos resultados a maioria mostrou-se satisfeita, porém algumas dimensdes
obtiveram indices muito baixo de satisfacdo, como a dimensdo 1 (Compensacdo Justa e
Adequada), 2 (Condicbes de Seguranca), 4 (Oportunidades d Crescimento) e 7 (Equilibrio
Trabalho e Vida). Em relacdo a identificacdo do nivel de estresse dos respondentes, percebeu-
se que 35,29% apresentaram sintomas significativos de estresse e que a maioria na fase de
resisténcia, o que € um dado preocupante para a salde dos mesmos e para a organizacdo. No
que se refere a relacdo entre as varidveis, observou-se que todas as dimensdes apresentaram
correlacdo fraca, porém a dimensdo 6 (Direitos na Organizacdo) obteve correlacdo igual a
0,39, a qual aproximou-se bastante do grau moderado. Foi percebido que a dimensdo 5
(Integracdo Social na Organizacdo) e 8 (Relevancia Social do Trabalho) apresentaram
correlacdo fraca porém positiva, 0 que pode indicar que ao passo que os colaboradores
percebem o seu trabalho como muito relevante, implicando, assim, um maior
comprometimento e responsabilidade para atender a expectativa, podem ser mais suscetiveis a

Se estressar.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Estresse



ABSTRACT

The current research provides a general analysis of Job Quality Level (JQL) and its
connection to employers submitted by stress in a bank agency in Pernambuco. The specific
objectives were analysis of the employers JQL perception; make a JQL association to Stress
symptoms; find solutions considering a better management. The research was made by a case
study and company visit, which was classified by “accountability and descriptively”. As
research instruments used the Inventory of Stress Symptoms for Adults Lipp (ISSL), the
questionnaire-based JQL model proposed by Walton, and seventeen issues to meet the
demographic and occupational profile of respondents. Also used Microsoft Excel (Office
2010) and Statistica 8.0. The results on the perception of JQL, could realize that by compiling
the results most are satisfied, but some dimensions had very low levels of satisfaction, such as
dimension 1 (Fair and Appropriate Compensation), 2 (security conditions), 4 (Growth
Opportunities) and 7 (Balance Work and Life). Regarding the identification of the stress level
of the respondents, it was noticed that 35.29% had significant symptoms of stress and that
most in the resistance stage, which is cause for concern for the health of themselves and for
the organization. With regard to the relationship between the variables, it was observed that
all dimensions had weak correlation, but the dimension 6 (the Organization Rights) obtained
correlation coefficient of 0.39, which is closer to the very moderate. It was noticed that the
size 5 (Social Integration in Organization) and 8 (Social Relevance of Labour) had positive
but weak correlation, which may indicate that while employees perceive their work as very
relevant, thus implying a greater commitment and responsibility to attend the expectation,

may be more susceptible to stress.

Keywords: Job Quality Level. Stress
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1.INTRODUCAO

O mundo do trabalho vem passando por diversas mudancas, vive-se num mundo
globalizado, cada vez mais competitivo e dinamico. Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009),
para responder a esse cenario € esperado que o trabalhador crie meios para atender as novas
solicitacBes, manusear ferramentas tecnoldgicas, lidar com situagGes adversas, relacionar-se
socialmente, trabalhar em equipe e assumir novas responsabilidades.

Montenegro et al. (2012) afirmam que essas mudancas na configuracdo do mercado
de trabalho produzem para os trabalhadores situacdes desafiadoras que eles tém que encarar,
as quais produzem tensbes que podem gerar 0 estresse. Esse estresse gerado pelas
transformacfes de mercado e intensas pressfes prejudica tanto as organiza¢Ges como aos
colaboradores (BORGES e GALLO-PENNA, 2009).

A existéncia do estresse e a incapacidade para encard-lo podem levar ao surgimento de
doencas fisicas e mentais, além de contribuir para a desmotivacao e insatisfacdo no trabalho,
comunicacdo ineficiente, desorganizacdo e diminuicdo da produtividade (CAMELO e
ANGERAMI, 2004). Guimaraes (2000) complementa defendendo que o estresse, além de
provocar doengas, afeta também a qualidade de vida das pessoas.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem se tornando um assunto cada vez
mais abordado nas organizagcbes por contribuir para a satisfacdo e bem-estar dos
colaboradores, tendo em vista que um colaborador satisfeito € propenso a ser mais produtivo e
menos vulnerdvel ao estresse e as demais doencas do trabalho (DUARTE; BORIN;
ALMEIDA, 2010). A organizagdo que busca proporcionar a qualidade de vida no trabalho se
empenha ndao somente com os aspectos relativos as condi¢des fisicas, mas também com o lado
psicolégico e fisico dos seus colaboradores (CARVALHO et al., 2013).

Na medida em que as organizacbes preocupam-se apenas com 0 Seu crescimento
econdmico ndo atentando as aspiracdes, limitacdes e individualidades de seus colaboradores
acabam contribuindo, de forma crucial, para o desgaste fisico e emocional dos mesmos
(BORGES e GALLO-PENNA, 2009). Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franga (2007)
reforcam a importancia da QVT como uma ferramenta utilizada para aumentar a
produtividade e satisfacdo dos cargos, além de contribuir para elevacdo dos niveis de bem-
estar e motivacional. Segundo Nahas (2001, p. 5), qualidade de vida é a “condi¢do humana
resultante de um conjunto de parametros individuais e socioambientais, modificaveis ou néo,

que caracterizam as condi¢des em que vive o ser humano”.
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Conforme Limongi-Franca (2011), em qualquer ambiente de trabalho pode-se
observar uma grande variedade de informagdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho.
Nesses ambientes existem preocupa¢fes tanto individuais quanto coletivas em relacdo a
varios fatores, entre eles a pressdo, relacdes de trabalho, estresse, habitos alimentares, estilos
de vida, familia e impactos tecnolégicos. Esses fatores acarretam mudancas de
posicionamento das organizacfes e também no modo de vida das pessoas, abrindo espacos
para o estudo e a busca de qualidade de vida no trabalho e fora dele.

No Brasil, segundo a mesma autora, o tema QVT tem provocado interesse de
empresarios e administradores devido ao apoio que pode oferecer para a satisfacdo do
colaborador e para a produtividade empresarial. Dessa forma, é de fundamental importancia o
estudo do estresse e da qualidade de vida no trabalho, pois irdo agregar valor a organizacao e

contribuir para o bem-estar dos colaboradores.

1.1PERGUNTA DE PESQUISA

Qual a relacdo existente entre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) percebida e o

estresse dos bancéarios de uma agéncia do Agreste Pernambucano?

1.20BJETIVOS

Nesta secdo serdo apresentados o objetivo geral e os especificos, conforme a questdo

sugerida acima.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) percebida e o nivel de estresse
dos bancarios de uma agéncia do Agreste Pernambucano.

1.2.2 Objetivos especificos
» Auvaliar a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT percebida dos bancérios;
» Identificar o nivel de estresse dos bancérios;
» Relacionar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) percebida com o estresse;

» Propor melhorias gerenciais.
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1.3JUSTIFICATIVA

No mundo atual as mudangas sdo continuas. Esses acontecimentos influenciam as
organizacOes e a vida das pessoas, as quais se véem cada vez mais sobrecarregadas de tarefas
e com dificuldade em fazer escolhas que possam lhes proporcionar melhores condigdes de
trabalho e qualidade de vida (VARGAS, 2010).

Diante do cenério de mudancas tecnoldgicas e bancérias atreladas ao processo de
globalizacdo, o numero de postos de trabalho bancario vem diminuindo, enquanto as
responsabilidades atribuidas aos bancéarios s6 aumenta, podendo contribuir para o surgimento
de problemas de saude nos mesmos (STEANO e ROIK, 2005). Existem pesquisas que
apontam uma quantidade relevante dos mesmos com problemas de salde devido ao estresse
(SILVA, PINHEIRO e SAKURALI, 2007; PERFETTO e BERALDO, 2007; PINHEIRO e
GUNTHER, 2002), haja vista que s&o cobrados constantemente pelo alcance de metas, de
modo que ao término do periodo ja estdo sendo elaboradas novas metas, que devem ser
ultrapassadas.

Segundo a Central Unica dos Trabalhadores (CUT, 2014), no ano de 2013 ocorreram
18.671 afastamentos de bancérios por problemas de salide. Do numero total de auxilios-
doenca acidentéarios autorizados pelo INSS (Instituto Nacional do Seguro Social), 52,7%
tiveram como causas principais as doencas do sistema nervoso e transtornos mentais. Valendo
ressaltar que o nimero ja ultrapassa os casos de LER (Lesdo por Esforco Repetitivo) e DORT
(Distarbio Osteomuscular Relacionado ao Trabalho) entre a categoria.

Rocha (2012) afirma que a Qualidade de Vida no Trabalho representa para as
organizac6es uma ferramenta de grande relevancia tendo em vista que a mesma possibilita um
maior nivel de integracdo dos colaboradores com seus pares e superiores, buscando,
sobretudo, o0 bem-estar do colaborador e a eficécia organizacional.

Portanto, embora existam estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e 0 estresse,
percebe-se a necessidade de estudar a relacdo que existe entre ambos a fim de contribuir para

0 aprendizado de pesquisadores e gestores organizacionais.

1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA

O presente estudo esta estruturado em sete capitulos. No primeiro capitulo mostra
uma visdo geral do tema abordado, informando o problema da pesquisa, o objetivo geral, 0s

objetivos especificos e a justificativa do estudo.
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No segundo capitulo sdo apresentadas as caracteristicas da empresa, bem como seus
servigos oferecidos.

No terceiro capitulo € apresentado o referencial tedrico embasado na bibliografia
pesquisada. Esta etapa contém a evolucdo da Qualidade de Vida no Trabalho, seu conceito e
modelos propostos, defini¢do de estresse e suas possiveis consequéncias para os individuos e
para as organizacoes.

O quarto capitulo refere-se aos procedimentos metodoldgicos, nessa secdo €
apresentada a metodologia utilizada, especificando o delineamento da pesquisa, a
caracterizagdo e a coleta de dados, além do censo.

No capitulo cinco é apresentada a analise dos dados, fazendo comparagGes com as
teorias abordadas e buscando responder a pergunta de pesquisa, bem como, os objetivos
descritos neste trabalho.

O capitulo seis contém as consideracdes finais, limitacdo do estudo, bem como
sugestéo para trabalhos futuros.

E por fim, no sétimo capitulo sdo apresentadas as referéncias bibliograficas citadas

no presente estudo.
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2. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A agéncia onde foi realizada a coleta de dados é de porte médio e localiza-se no centro

de um municipio do agreste de Pernambuco, atendendo as pessoas fisicas e juridicas.

A mesma é uma das agéncias do Banco que sera denominado de Banco X para manter

0 sigilo do mesmo.

O Banco X é de grande porte, faz-se presente em praticamente todo o Brasil e em
alguns outros paises. Ocupa uma posic¢ao consolidada no mercado financeiro nacional e conta

com mais de quatro mil agéncias.

De forma geral, seus negocios podem ser agrupados em seis grandes segmentos, sdo
eles: bancério, de investimento, gestdo de recursos; seguros, previdéncia e capitalizagéo,

meios de pagamento e outros segmentos.

e Bancario: depdsitos, operacbes de crédito e prestacdo de servicos;

e Investimento: negécios realizados no mercado de capitais doméstico, com
atuacdo na intermediacdo e distribuicdo de dividas no mercado primério e
secundario;

e Gestdo de recursos: operacdes inerentes a compra, venda e custddia de titulos e
valores mobiliarios, administracdo de carteiras, instituicdo, organizacdo e
administragdo de fundos e clubes de investimento.

e Seguros, previdéncia e capitalizacdo: produtos e servicos relacionados a
seguros de vida, patrimonial e de automoével. Planos de previdéncia
complementar e planos de capitalizacéo;

e Meios de pagamento: prestacdo dos servigos de captura, transmissao,
processamento e liquidacdo financeira de transacdes em meio eletrnico;

e Outros segmentos: atividades de suporte operacional e consorcios.
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3. REFERENCIAL TEORICO
3.1 AEVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Segundo Rodrigues (2009) o tema Qualidade de Vida no Trabalho apesar de ser atual
ja era uma preocupacdo desde a antiguidade, tendo em vista que o homem desde o principio
de sua existéncia buscava facilitar sua vida e melhorar o bem-estar na execugdo de suas
tarefas. Um bom exemplo disso séo os ensinamentos que Euclides de Alexandria desenvolveu
acerca dos principios geométricos, ha 300 a.C, utilizados para melhorar o modo de trabalho
dos agricultores a margem do rio Nilo.

Para 0 mesmo autor, existiam diversos métodos e teorias que objetivavam minimizar o
esforco fisico do trabalhador, porém sé nos seculos XVIII e XIX através da sistematizacao
dos métodos de producdo que se comecou a estudar de maneira cientifica as condi¢fes de
trabalho e seu impacto na producdo e na vida do trabalhador. Na década de 60 as
preocupacOes com a Qualidade de Vida no Trabalho tomaram forca.

De acordo com Limongi-Franca (2009), nos anos setenta o termo Qualidade de Vida
no Trabalho foi usado nos Estados Unidos para as acdes das organizacdes. Os especialistas
franceses criaram métodos de melhorias de condicdes de trabalho através de pesquisas, como
por exemplo, pesquisa acdo e pesquisa participante, as quais tinham o objetivo de
conscientizacdo e mudanca organizacional. Além disso, os estudiosos disseminaram conceitos
de psicopatologia do trabalho, sofrimento desagregador e criativo no trabalho, questdes
relacionadas ao poder e mitos nas organizacoes.

Nos anos 90, as acOes de gestdo de qualidade de processos e produtos avangavam € a
consciéncia social e do direito a satde também cresciam, o que contribuiu para que 0 nUmero
de estudos e acOes na direcdo da qualidade pessoal crescesse consideravelmente (LIMONGI-
FRANCA, 2009).

Atualmente, devido as constantes e aceleradas mudancgas no mercado de trabalho, o
qual passa por grandes inovacdes tecnologicas, transformacdes dos processos produtivos,
aumento do conhecimento referente a producdo e o encurtamento do ciclo de vida dos
produtos levaram as organizacfes a atentarem as praticas desenvolvidas e relacionadas ao
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

A seguir serd apresentado um quadro com a definicdo da evolugdo da QVT na

concepcao de Nadler e Lawler.
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Quadro 1: Definicdes evolutivas da QVT na visdo de Nadler e Lawler

Periodo Foco Principal Definicdo

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

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

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

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

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

Previsdo Futura Nada A globalizacdo da definicdo trard
como consequéncia inevitavel a
descrenca de alguns setores
sobre o termo QVT. E para estes
QVT nada representar.

Fonte: Nadler & Lawler apud Rodrigues (2009).

3.2QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Entende-se qualidade de vida como a percepcdo que a pessoa tem sobre as questdes
relacionadas a sua vida no que tange aspectos de ambito cultural, a seus valores,
preocupac0es, padrdes, bem como seus objetivos (GORDIA et al., 2009).

Estabelecer o conceito do termo “qualidade de vida no trabalho” ¢ uma tarefa dificil,
tendo em vista que este assunto é amplo e complexo, ndo havendo, portanto, um conceito
definido entre os autores que pesquisam tal assunto (LIMONGI-FRANGCA, 2011). Porém,
Fernandes (1996) complementa afirmando que apesar de ndo existir um consenso acerca do
conceito de QVT, observam-se trés fatores em comum: a conciliacdo dos interesses dos
funcionérios e das organizacdes, a satisfacdo dos colaboradores e a alta produtividade da

empresa.
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Para Albuquerque e Limongi-Franca (1998) a qualidade de vida no trabalho € um
conjunto de praticas desenvolvidas por uma organizagdo, o qual é composto pelo diagnostico
e implementacdo de melhorias e renovacdes gerenciais, estruturais e tecnologicas dentro da
organizacdo e fora dela também. Segundo Fernandes (1996) a QVT é um gerenciamento
continuo e contingencial dos fatores referentes a trés campos, sdo eles: fisico, tecnoldgico e
socio-psicolégico, os quais influenciam a cultura organizacional, contribuindo para o bem-
estar do colaborador e para a produtividade das organizacgdes.

Os avancos tecnoldgicos, a queda do numero de postos de trabalho e a terceirizagao
véem afetando e modificando a vida dos bancéarios. Na medida em que passaram a assumir o
papel de vendedores, sdo submetidos a pressdes pelo alcance de metas e, até mesmo
acumulacdo de funcdes. Diante desse contexto, a observancia da QVT ganha importancia,
pois as mudancas que ocorrem no setor bancario podem influenciar o bem-estar dos
funcionarios e o significado que estes atribuem ao trabalho (GOMES, 2009).

Para Chiavenato (1999), a QVT envolve tanto aspectos fisicos do ambiente de trabalho
como aspectos psicoldgicos, existindo dois lados antagénicos: de um lado o trabalhador que
cobra melhorias para 0 seu bem-estar e de outro, a empresa que busca cada vez mais
produtividade com eficiéncia. A preocupacdo com a QVT é fundamental para que a
organizacao tenha éxito, pois a QVT influencia as atitudes e comportamentos do colaborador,
podendo contribuir de forma positiva para a produtividade (BRUNI; SIQUEIRA; LUCENA,
2012).

3.3 MODELOS DE QVT
Dentre os principais instrumentos para avaliagdo da qualidade de vida no trabalho

podem ser elencados os seguintes modelos: Walton (1974), Hackman e Oldham (1979),
Westley (1979), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985).

3.3.1 O modelo de Walton
Segundo Muniz, Azevedo e Lucena (2009), o modelo de Walton (1974) apresenta oito

critérios que exercem influéncia sobre o ambiente de trabalho, deixando claro, porém, que
alguns fatores podem ser mais importantes para determinadas categorias de trabalhadores do

gue para outras. No que tange aos oito critérios mencionados:

1) Compensacdo Justa e Adequada - o individuo enxerga o seu trabalno como uma forma

de ganhar a vida, onde sdo levados em consideragdo para o célculo de sua
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remuneracdo o esforco fisico e mental, as habilidades e competéncias que possui, a
responsabilidade que o cargo exige, além de considerar a equidade salarial e
compatibilidade da remuneracdo com o mercado de trabalho.

2) Condicdes de Seguranca e Saude no Trabalho - o estabelecimento de horarios flexiveis
e acOes que minimizam o risco a doencas e danos fisicos contribuem para a satisfacéo
dos trabalhadores.

3) Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades - cinco dimensdes avaliam
este critério: autonomia no trabalho; habilidades madltiplas; informacdes e
perspectivas; complexidade de tarefas e planejamento.

4) Oportunidade de Crescimento e Seguranga no Emprego - os planos de carreira, ou
seja, a maneira como se dard a ascensdo no emprego precisa estar clara para 0s
trabalhadores, possibilitando aos mesmos aplicarem as habilidades e conhecimentos
que possuem, além da seguranga no emprego.

5) Integragcdo Social na Organizagdo - o ambiente organizacional deve ser livre de
qualquer tipo de preconceito e, além disso, a ascensdo hierarquica deve acontecer
através da capacidade de cada pessoa, primando pela existéncia de um ambiente de
apoio matuo.

6) Constitucionalismo Organizacional - visa deixar claro os direitos e deveres dos
trabalhadores, contribuindo para um ambiente de liberdade de expresséo e de respeito
a privacidade pessoal.

7) Trabalho e Espaco Total na Vida - o trabalho pode interferir na vida do individuo de
maneira positiva ou negativa, sendo necessaria, portanto, a avaliacdo do tempo que o
individuo dedica ao seu trabalho e a sua vida pessoal como a familia e o lazer.

8) Relevancia Social na Vida no Trabalho - os aspectos relativos ao trabalho, como a
relevancia da empresa, a responsabilidade social, a imagem que a organizacao possui e
a qualidade dos produtos/servigos oferecidos contribuem para a construcdo da
percepc¢do que o trabalhador terd da organizacdo, podendo fazé-lo ficar satisfeito ou

insatisfeito.

3.3.2 O modelo de Hackman e Oldham

Conforme Freitas e Souza (2009), o modelo proposto por Hackman e Oldham (1975)
propde que fatores de cunho pessoal e laboral influenciam na qualidade de vida, e que estes

fatores podem ser obtidos quando os trés estados psicoldgicos criticos se fazem presentes no



22

colaborador. Estes trés estados psicoldgicos criticos sdo produzidos através da atuacdo de
cinco fatores que versam sobre a opinido dos colaboradores, séo eles:

1. Variedade de habilidades: o quanto para a realizagdo do trabalho € utilizado uma
variedade de habilidades e talentos;

2. ldentidade da tarefa: o quanto o trabalho é executado de forma completa, ou seja, do
comeco ao fim;

3. Significado da tarefa: o quanto o trabalho influencia na vida ou no trabalho de outros
individuos.

4. Autonomia: 0 quanto o trabalho possibilita ao trabalhador ter liberdade e
independéncia no planejamento e execucdo de suas atividades.

5. Feedback do préprio trabalho: o quanto as informagdes acerca da performance do
colaborador no trabalho séo fornecidas de maneira clara.

Ainda segundo Freitas e Souza (2009), além dos cinco fatores ja citados, Hackman e Oldham

(1975) consideram dois fatores complementares:

e Feedback extrinseco: o quanto o trabalhador recebe informaces sobre o seu
desempenho na visdo de outras pessoas, como supervisores e colegas de trabalho.
e Inter-relacionamento: o quanto o trabalhado exige que o seu colaborador interaja com

outras pessoas para executar suas atividades.

3.3.3 O modelo de Westley

Segundo Westley (1979), os problemas que afetam a qualidade de vida no trabalho
podem ser classificados através de quatro elementos: econémico (injusti¢a), politico
(inseguranca), psicoldgico (alienacdo) e socioldgico (anomia), onde cada um desses

elementos precisa ser analisado individualmente (PEDROSO, 2010).

A seguir sera apresentado um quadro com as dimensdes da qualidade de vida no trabalho na
concepcao de Westley.
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Quadro 2: As quatro dimensfes da QVT na visdo de Westley

Tipos de | Problematica Agente Consequéncias Formas de
reivindicacéo resolvente reversao
Insatisfacdo Descentralizacéo
do poder
Econdmica Injustica Sindicatos Greves Compensacéo
(1850-1950) justa
Queda da | Participacdo nos
produtividade lucros e resultados
Partidos politicos | Insatisfagdo Autonomia
Politica Inseguranga
(1850-1950) Greves
Il Guerra Mundial | Queda da | Feedback
produtividade
Descompromisso | Enriquecimento
Psicoldgica Alienacéo Agentes de do trabalho
(1950-?) mudanca
Absenteismo
Rotatividade
Sentimento de | Grupos de
Socioldgica Anomia Equipes de alta | insignificancia trabalho
(1950-?) performance fundamentados na
abordagem
sociotécnica.
Absenteismo
Rotatividade

Fonte: Westley (1979) apud Pedroso (2010, p. 68).

O elemento econémico relaciona-se a exploracdo a qual a classe trabalhadora é
submetida e ao nivel de acumulacdo de lucro. O elemento politico refere-se as relacfes de
poder e hierarquia existente na organizacdo. Ja o elemento psicolégico esta ligado ao nivel de
consonancia existente na relacdo entre o trabalhador e o trabalho. Por fim, o elemento
socioldgico refere-se a analise do interesse com o trabalho e ao nivel de envolvimento moral
existente na organizacdo. Dessa forma, Westley defendia a adogdo de agdes cooperativas na
organizacdo, onde o colaborador tivesse espaco para participar das decisfes e da partilha dos
lucros, fato este que possibilitaria 0 maior envolvimento do mesmo no processo de producao e
no crescimento organizacional como um todo (MUNIZ; AZEVEDO; LUCENA, 2009).

3.3.4 O modelo de Werther Davis

Esse modelo proposto por Werther e Davis (1983) se fundamenta na utilizacdo do
cargo como meio de aumentar a qualidade de vida no trabalho, no qual atuam trés elementos:
elementos organizacionais, elementos ambientais e elementos comportamentais. Os autores

defendem que através da criacdo de um projeto de cargo, o trabalhador se sentiria motivado a
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buscar 0 seu maximo desempenho, contribuindo também para a qualidade de vida dos
mesmos (REIS-JUNIOR, 2008).
Conforme Rodrigues (2009), os trés elementos que atuam no modelo proposto por

Werther e Davis sao:

1. Elementos organizacionais: relacionam-se a eficiéncia organizacional através da
racionalizagéo e especializagéo do trabalho, buscando a correta identificagdo da tarefa
no cargo, minimizando o tempo e esforco despendido pelo trabalhador;

2. Elementos ambientais: referem-se ao ambiente externo ao trabalhador, as expectativas
sociais, a habilidade e disponibilidade de colaboradores levando-se em consideracao
que os cargos ndo devem ser nem tao faceis e nem téo dificeis de ser alcangados;

3. Elementos comportamentais: relacionam-se a observancia das necessidades dos
trabalhadores e ndo apenas do desempenho organizacional haja vista que, para estes
autores, o elemento comportamental é o mais sensivel e decisivo para que um cargo
tenha éxito. Quatro dimensdes sdo citadas pelos autores: a autonomia
(responsabilidade do colaborador pelo trabalho); a variedade (utilizacdo de diferentes
habilidades); a identidade de tarefa (realizar todo o trabalho do comeco ao fim) e a

retroinformacéo (recebimento de informagdes sobre o desempenho).

Segundo Reis-Junior (2008), os autores indicam certa incongruéncia nos projetos de
cargo, tendo em vista que os elementos comportamentais levam o colaborador para um
aumento de autonomia, de variedade das tarefas e retroinformagdo enquanto que 0s
elementos organizacionais apontam a especializacdo do trabalho, menor autonomia e

menor uso de variedade.

3.3.5 O modelo de Nadler e Lawler

Em meados da década de 80 o tema QVT parecia ser apenas uma inovacdo adicional que
logo seria descartada, levando os gestores a deixarem de dar a devida atengédo a esse assunto.
Entretanto na visdo de Nadler e Lawler (1983) tal situacdo seria um erro que afetaria
negativamente a valoracdo das organizacGes. Dessa forma, os autores defendiam que o

conceito de QVT deveria incluir o que € qualidade de vida no trabalho, quais os resultados
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que a mesma pode oferecer, quais as melhorias e quais 0s requisitos necessarios para que esta

possa produzir os resultados almejados (PEDROSO, 2010).

Para Nadler e Lawler o trabalho exerce influéncia na satde dos individuos e também na
efetividade organizacional, onde a participacdo das pessoas na tomada de decisdo e na
resolucdo de problemas mostra-se ser um ponto relevante para a constru¢do de um ambiente
de trabalho saudével psicossocialmente (SAMPAIQ, 2010).

Conforme Sampaio (2010), na abordagem de Nadler e Lawler sdo identificadas algumas
dimensGes que devem ser observadas para que os projetos de QVT obtenham sucesso, sdo

elas:

e Percepcao da necessidade;

e Enfoque do problema evidenciado pela organizacéo;

e Estrutura para identificacdo e resolucdo do problema;
e Recompensas projetadas para processos e resultados;

e Envolvimento intenso de toda organizacao.

3.3.6 O modelo de Huse e Cummings

O modelo de QVT proposto por Huse e Cummings (1985) baseia-se no envolvimento de
pessoas, organizacdo e trabalho, onde dois pontos sdo evidenciados: a preocupa¢do com 0
bem-estar do trabalhador e a eficacia da organizacdo, e a participacdo dos trabalhadores nas
decisoes e resolucdes de problemas. Para explicar esse conceito, 0s autores apresentam quatro

aspectos ou acdes:

1. Participacdo do trabalhador: o colaborador é envolvido e participa das decisGes para a
resolucdo de problemas, como acontece em Circulos de Controle de Qualidade (CCQ);

2. Projeto de cargo: a elaboracdo dos projetos de cargos deve atender as necessidades do
trabalhador no que se refere a tecnologia que envolve o trabalho, a variedade de
atividades e o feedback;

3. Sistema de recompensa inovador: refere-se ao equilibrio de salarios e status
profissional compreendido no projeto de cargos;

4. Melhoria no ambiente de trabalho: envolve mudancas no que tange as condigdes de
trabalho, arrumacéo de equipamentos e flexibilidade da jornada de trabalho.
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Huse e Cummings argumentam que melhorias aplicadas ao ambiente de trabalho
elevam a satisfacdo dos colaboradores em relagdo as suas atividades, contribuindo, assim,

com a produtividade.

Dos modelos apresentados, o modelo de Walton foi o escolhido para servir de
referéncia neste estudo, tendo em vista que as oito dimensbes que o compde serem
abrangentes, possibilitando uma analise mais profunda da qualidade de vida no trabalho
dos bancarios.

3.4 ESTRESSE

Segundo Limongi-Franca (2009), a palavra stressvem do latim. No século XVII
passou a significar, no sentido conotativo, adversidade ou aflicdo. Durante o final do século
XVIII a palavra estresse passou a expressar forca, esfor¢co ou pressdo. Ainda de acordo com
Limongi-Franga (2009), a primeira pessoa a conceituar estresse foi Hans Selye, o qual definiu
como qualquer esforco de adaptacdo solicitado a pessoa, ou seja, uma sindrome de adaptacao
geral. Nesta definicdo o estresse é tido como um agente neutro, podendo tornar-se positivo ou
negativo. O estresse positivo (eustresse) estimula o individuo a enfrentar as situacdes
estressantes, enquanto que o negativo (distresse) desencoraja o individuo a reagir, fazendo
com que ele fuja da situacéo.

Para Marras e Veloso (2012) estresse é o resultado das reacBes bioldgicas e
psicolégicas que a pessoa passa no que diz respeito a existéncia real, percebida e/ou
socialmente composta de um agente estressor.

Lipp e Rocha (2007, p. 46) afirmam que o estresse ¢ “um estado de desequilibrio do
funcionamento do corpo humano, gerado por situacGes desafiadoras, que levam o organismo a
utilizar seus recursos pessoais de enfrentamento do problema”. Para Lipp (2000), aquilo que
provoca o estresse € denominado de estressor ou fonte de estresse, o qual pode ser dividido
em duas categorias: fontes externas e fontes internas. As fontes internas estdo ligadas ao modo
como o individuo age, as crengcas que possui, aos valores, a0 modo de ser. J& as fontes
externas referem-se ao que vem de fora do organismo, como por exemplo, a profissdo, as
brigas, falta de dinheiro, falecimentos, entre outros.

O estresse, como processo, é inerente a natureza bioldgica do homem e, alem disso,
representa um papel de fundamental importancia para a sobrevivéncia do ser humano no meio
em que vive, haja vista os problemas e tribulagdes que surgem naturalmente. O ser humano,

de forma muito custosa, conseguiria atingir o estagio evolutivo da humanidade, na qual
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vivemos, se 0 estresse ndo estivesse presente na sua esséncia bioldgica, social e psicoldgica,
em razdo de o mesmo estar relacionado a capacidade de encarar as ameacas e superar 0S
desafios impostos (MARRAS E VELOSO, 2012).

Segundo Marras e Veloso (2012), contrariamente ao que muitas pessoas pensam, uma
determinada dose de estresse € benéfica, pois é algo que o ser humano é naturalmente
preparado para enfrentar. Lipp e Rocha (2007) complementam afirmando que o estresse em
guantidade moderada produz a horménio da adrenalina, o qual ird atuar no aumento da
motivacao, produzir energia e ainda favorecer altos indices de produtividade. Porém, quando
a dose de estresse € excessiva, ele vai desequilibrar a saide e o bem-estar do individuo,
demonstrando, assim, 0 quanto o0 estresse excessivo pode afetar a qualidade de vida das
pessoas.

Selye (1982) apud Miguel e Noronha (2007) propée um modelo trifasico sobre o
estresse, onde o mesmo é composto pelas fases de: alerta, resisténcia e exaustao.

A fase de alerta acontece quando ocorre a reacdo de alarme, por parte do individuo,
frente a uma situacdo de estresse, onde acontece o desequilibrio interno do organismo que se
preparara para a luta ou fuga da situacdo. Se a ameaca for eliminada, o0 organismo voltara ao
estado normal de relaxamento.

A fase de resisténcia ocorre quando o agente estressor, que causa a resposta de alarme,
continua atuando, ou quando a pessoa ndo tem a habilidade para enfrenta-lo, levando o corpo
a buscar o restabelecimento de seu equilibrio (homeostase) através da adaptacdo a condicao
estressante na qual se encontra, consumindo, assim, as reservas energéticas adaptativas que
POSSuUi.

A fase de exaustdo é a fase mais critica, pois ao se consumir toda a energia adaptativa
gue 0 organismo possui, seja por causa da inabilidade do individuo em lidar com a tenséo,
seja pela atuacdo de varios agentes estressores levardo ao aumento das estruturas linfaticas e a
exaustdo fisica e psicoldgica do sujeito.

Entretanto, Lipp, Malagris e Novais (2007) propdem um modelo quadrifasico do
estresse, onde acrescenta o que chama de fase de quase exaustdo. Cada fase possui suas

caracteristicas:

e Fase de alerta: 0 estresse é positivo, impulsiona a producao de adrenalina para
o corpo ficar cheio de energia. Nesta fase é possivel ter a sensacdo de tenséo

muscular, azia, nervosismo, problemas dermatologicos e ansiedade.
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e Fase de resisténcia: 0 organismo tenta resistir ao agente estressor, buscando
impedir o consumo total de energia. Nesta fase 0s sintomas mais comuns séo
problemas com a memaria e forte sensagao de cansaco.

e Fase de quase exaustdo: 0 organismo comega a ndo conseguir resistir ou se
adaptar a acdo do agente estressor, levando-o a passar por um colapso gradual.
Nesta fase 0s sintomas sdo mais agressivos, como a ansiedade acentuada e
inconstancia emocional.

e Fase de exaustdo: o estresse é negativo (patologico), o organismo encontra-se
extenuado. Nesta fase poucas pessoas conseguem chegar, 0s seus sintomas sdo:
forte desequilibrio interior e dificuldade de concentracdo, 0s quais irdo
prejudicar o sistema imunolégico, deixando o organismo vulneravel ao

desenvolvimento de doencas graves como depressdo, Ulceras, pressao alta.

3.5 ESTRESSE OCUPACIONAL

Para Marras e Veloso (2012) o estresse ocupacional ocorre quando os agentes
estressores sdo, em grande parte, provenientes do ambiente de trabalho ou derivado das
atividades desenvolvidas naquele ambiente. Conforme Lipp e Rocha (2007), quando a tenséo
emocional € desencadeada pela ocupacdo que o individuo exerce, ela passa a ser denominada
como estresse ocupacional, com o intuito de deixar evidente que o estressor é de natureza
profissional.

Segundo Viana et al. (2010), os estudos sobre a relacdo do estresse no trabalho com o
desenvolvimento de problemas de saude iniciaram na década de 1960, em que pesquisas
tinham como principal objetivo investigar os niveis de estresse com 0s aspectos fisicos dos
trabalhadores no que tange ao aparecimento de doencas cardiacas, por exemplo. Porém,
Paschoal e Tamayo (2004) afirmam que elevados niveis de estresse podem afetar o individuo
tanto de maneira fisica quanto psicolégica. Canova e Porto (2010) acrescentam que 0 estresse
excessivo pode afetar também o funcionamento da organizacdo como um todo, tendo em vista
que pode acarretar perdas econdmicas, altos indices de rotatividade e baixa produtividade,
contribuindo, dessa forma, para o baixo desempenho.

O ndmero de estudos sobre o estresse no ambiente de trabalho vem crescendo,
principalmente nas Ultimas décadas, esse fendmeno se deve as consequéncias negativas que 0
estresse ocupacional pode provocar na saude e no bem-estar dos colaboradores, alem de
tambem atingir, de modo desfavoravel, o funcionamento das organizagdes (PASCHOAL E

TAMAYO, 2004). Ao se buscar compreender o universo do trabalho e sua relagdo com a
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salde dos trabalhadores, assuntos relacionados a satde mental acabam ganhando evidéncia e,
ainda mais quando se fala em profissdes estressantes, como por exemplo, bancérios
(PALACIOS; DUARTE; CAMARA, 2002).

Conforme Marras e Veloso (2012) as fontes de pressdo no trabalho sdo vistas sobre a
abordagem bioldgica e psicoldgica. No que se refere a abordagem bioldgica as fontes de
pressao se apresentam como situacdes reais e ameacadoras para as pessoas e, além disso, séo
tidas como estimulos fisicos ou psicoldgicos responsaveis por iniciar o processo numa relagédo
de causa e efeito. Na abordagem psicologica existe uma preocupa¢do na maneira COMo as
pessoas vao lidar com as fontes estressoras, considerando as experiéncias de vida e 0s
mecanismos individuais e coletivos para combater e diminuir o sofrimento e o estresse.

De acordo com Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999), o estresse no ambiente de
trabalho pode ter diversas fontes, como por exemplo, advir de cobrancas altas ou baixas
demais, conflitos de atribuicBes, mau relacionamento entre as pessoas ou até mesmo do
crescimento profissional rapido ou vagaroso demais. Lipp, Malagris e Novais (2007)
acrescentam outros fatores que podem contribuir para o estresse ocupacional, como a ma
chefia, baixos salarios, estruturas fisicas inadequadas e falta de treinamento.

Embora existam particularidades sobre os tipos de defini¢cOes para explicar o estresse
ocupacional, os estudiosos da area chegaram a um consenso onde o definiram como um
processo que ocorre quando o colaborador percebe as demandas de seu trabalho como
estressores, 0s quais ao ultrapassar a capacidade de enfrentamento que o individuo possui,
acarretam reacdes desagradaveis (PASCHOAL E TAMAYO, 2004).

No contexto atual, percebe-se que o0 homem em sua relacéo de trabalho, pode sentir-se
inseguro, receoso ou até mesmo agredido, de maneira camuflada, ou seja, ndo demonstrando
que tais sentimentos estdo a acontecer. Inclusive, por muitas vezes, os trabalhadores sentem-
se forcados a transparecer um comportamento diferente do seu real estado emocional. Dessa
forma, pode-se observar que a existéncia do estresse, em sua maioria, ndo é percebida, nem
por aquelas pessoas que esta sendo submetida a sua agdo, muito menos por aquelas que estdo
a sua volta. Contudo, € importante destacar que o estresse gerado podera afetar negativamente
a salde do colaborador e, sucessivamente, trazer prejuizos para a organizagdo (MUNIZ;
AZEVEDO; LUCENA, 2009).

Palacios, Duarte e Camara (2002) reforcam o pensamento de que é indispensavel a
observancia do estresse e sua influéncia na vida dos individuos, haja vista que doencas
cardiovasculares e a sindrome de burnout sdo demonstracdes psicopatolégicas diretamente

ligadas ao estresse. Conforme Benevides-Pereira (2003) burnout € uma sindrome que
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acontece como uma reagdo ao estresse ocupacional cronico, onde a energia do corpo esta
esgotada, afetando a vida pessoal, profissional e social das pessoas.

Lipp, Malagris e Novais (2007) defendem a importancia de se prevenir o estresse
através da utilizacdo, quando necessaria, de estratégias de enfrentamento, as quais ensinam o
individuo a encarar os estressores de maneira menos tensa e mais eficiente. N&o existe idade

ou situacdo especifica para que o individuo aprenda tais estratégias.
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4, PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1 METODOLOGIA

Segundo Matias-Pereira (2010), a metodologia é a l6gica do procedimento cientifico e
possui um traco normativo, que se distingue nitidamente da teoria. Barros e Lehfeld (2007)
afirmam que metodologia é o estudo que busca encontrar a maneira mais adequada de se
tratar determinados assuntos-problemas. JA& o método representa as etapas que devem ser
seguidas na busca do conhecimento.

4.1.1 Delineamento da pesquisa

As técnicas utilizadas neste estudo foram: a pesquisa bibliogréfica, pesquisa de campo
e estudo de caso.

Segundo Gil (2002), a pesquisa bibliografica é realizada utilizando materiais ja
produzidos, como por exemplo, livros, artigos cientificos e revistas. A principal vantagem,
apontada pelo mesmo autor, é que neste tipo de pesquisa o investigador tem acesso a uma
quantidade de informagfes muito mais ampla do que a que conseguiria Se pesquisasse
diretamente.

A pesquisa de campo é utilizada com a finalidade de conseguir informacdes sobre um
determinado problema que se esta investigando, ou de uma hip6tese que se queira comprovar,
ou, além disso, descobrir novos fendmenos ou relagdes existentes entre eles (MARCONI E
LAKATOS, 2007).

O estudo de caso, segundo Gil (2002), é um estudo profundo de um ou mais objetos,
em que € possivel obter um vasto e detalhado conhecimento. Yin (2005) afirma que o estudo
de caso possibilita uma investigacdo em que sdo preservadas as caracteristicas holisticas e
significativas dos acontecimentos. Para o presente estudo, optou-se por utilizar o estudo de
caso Unico. Conforme o mesmo autor, este tipo de estudo de caso é apropriado em varios
contextos.

No que se refere a classificacdo, optou-se por utilizar a pesquisa quantitativa, a qual,
conforme Malhotra (2006) busca quantificar os dados e, normalmente é submetida a alguma

forma de analise estatistica.
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4.1.2 Caracterizagdo da pesquisa

Foi utilizada neste estudo a pesquisa exploratéria e descritiva. Para Gil (2002), a
pesquisa exploratdria proporciona uma maior proximidade com o problema que se investiga
buscando torna-lo mais compreensivel. Ja a pesquisa descritiva busca, principalmente, a
descricdo das caracteristicas da populacdo ou fendmeno que se investiga, ou indicar relacGes
entre as variaveis. No que se refere a pesquisa descritiva, neste estudo ela é do tipo transversal
Unica, a qual, segundo Malhotra (2006), envolve a coleta de informagfes de uma amostra

somente uma vez.

4.1.3 Caracterizagdo dos instrumentos da pesquisa

A pesquisa foi divulgada aos participantes através de uma reunido onde foram
expostas a importancia e os objetivos do presente estudo, além de divulgar o informativo
(apéndice A) avisando sobre a realizacdo da pesquisa de QVT e estresse. A geréncia
contribuiu de forma decisiva para a realizacdo do estudo, ao passo que autorizou e divulgou o
mesmo, facilitando, assim, a participacdo dos colaboradores.

No que tange aos instrumentos utilizados, optou-se por utilizar o Inventéario de
Sintomas de Stress para Adultos de Lipp — ISSL, o questionario baseado no modelo de QVT

proposto por Walton, e o questionario perfil demogréfico e ocupacional.

4.1.3.1 Inventério de Sintomas de Stress para Adultos de Lipp (ISSL)

Validado no Brasil no ano de 1994, por Lipp e Guevara, € utilizado constantemente
em pesquisas e trabalhos na area de estresse (CARVALHO, 2007; MIGUEL e NORONHA,
2007; SILVA, 2013; ANDRADE, 2013). Segundo Lipp, Malagris e Novais (2007), este
instrumento possibilita a identificacdo da existéncia do estresse no individuo, a gravidade do
problema e se a vulnerabilidade presente se manifesta com maior intensidade no campo fisico
ou psicologico. A gravidade do problema estd condicionada a fase de estresse em que a
pessoa se encontra: alerta, resisténcia, quase exaustdo ou exaustao.

No que se refere a aplicacéo e afericdo dos dados, foi confiada a responsabilidade de
um profissional de psicologia que, ao concluir a referida avaliacdo, entregou os resultados, a
fim de que possam ser tabulados junto aos dados de QVT e perfil demogréafico e ocupacional,

para, finalmente, ser executada a analise dos dados.
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4.1.3.2 Questionario baseado no modelo de QVT proposto por Walton

Baseando-se no estudo de Muniz, Azevedo e Lucena (2009) sobre o modelo de QVT
de Walton, adaptou-se o questionario para a realizacdo deste estudo de caso. Conforme
Malhotra (2006), o questionario € uma técnica utilizada para a coleta de dados, em que é
composto por uma série de perguntas que o participante deve responder. O questionario
utilizado é formado por 36 questbes, estruturadas em 8 categorias correspondentes aos 8
fatores relacionados & QVT, conforme a literatura. S&o elas: 1) Compensacdo justa e
adequada; 2) Condic¢des de seguranca no trabalho; 3) Uso e desenvolvimento das capacidades;
4) Oportunidade de crescimento e seguranca profissional; 5) Integracédo social na organizacao;
6) Direitos organizacional; 7) O trabalho e o espago total na vida e 8) Relevancia social na
vida do trabalhador. Optou-se por utilizar nesse questionario a escala de likert, com intervalo
de 1 (um) a 7 (sete) pontos de satisfacdo, onde: 1 - Totalmente Insatisfeito; 2 - Muito
Insatisfeito; 3 - Insatisfeito; 4 - Neutro; 5 - Satisfeito; 6 - Muito Satisfeito; 7 - Totalmente

Satisfeito.

4.1.3.3 Questionario de perfil demogréafico e ocupacional

Composto por questbes subdivididas em dados pessoais, como, por exemplo, sexo,
faixa etéria, estado civil; e em dados profissionais, como, por exemplo, cargo, tempo de
empresa, remuneragao.

Além dos célculos para identificacdo do nivel de estresse e qualidade de vida no
trabalho, foi calculada também a relacdo existente entre as variaveis desses dois construtos.
Para essa analise sera utilizado o software Statistica 8.0, que através de correlacbes de

Pearson serdo exploradas as relagdes entre esses dois fenémenos.

4.1.4 Coleta de dados

Anteriormente a coleta de dados, foi apresentado o trabalho e 0 modo como se daria a
coleta de dados para a administradora da unidade, aléem de expor as informacgdes aos
funcionarios da agéncia. N&o foi aplicado critério de exclusdo, estando aptos a participar da
pesquisa todos os colaboradores da agéncia, mediante assinatura de Termo de Consentimento

Livre e Esclarecido (apéndice B).
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A fonte de dados utilizada foi através de dados primarios e secundarios. Segundo
Malhotra (2006), os dados primarios sdo produzidos pelo pesquisador com o objetivo
especifico de solucionar o problema que se investiga. J& os dados secundarios sdo os dados
que ja foram colhidos para outros objetivos.

Optou-se por utilizar na coleta de dados questionario com perguntas fechadas.
Conforme Martins (2008), questionario € um conjunto ordenado e logico de perguntas
relacionadas as variaveis e situaces que se busca mensurar ou descrever. Barros e Lehfeld
(2007) complementam afirmando que as perguntas fechadas sdo aquelas que apresentam
categorias ou alternativas fixas.

Para a realizacdo da pesquisa utilizou-se um questionario (apéndice C) composto por:
dezessete questbes para conhecer o perfil do respondente; trinta e seis assertivas para a
percepcdo de QVT; e cinquenta e trés sintomas para a identificacdo do nivel de estresse. A
referida pesquisa realizou-se entre os dias 5 e 14 de Janeiro de 2015.

Com o objetivo de refinar os instrumentos de coleta de dados no que se refere a
verificacdo da clareza e compreensao das questdes, foi aplicado o pré-teste dois dias antes da
pesquisa com uma amostra de 5 bancarios.

Conforme Malhotra (2006) o pré-teste significa submeter o questionario a um teste
com uma pequena amostra de pessoas, com 0 objetivo de identificar e excluir problemas
potenciais. Como regra geral, um questionario ndo deve ser utilizado em uma pesquisa de
campo sem haver um pré-teste adequado. Marconi e Lakatos (2007) complementam
afirmando que em geral € satisfatorio realizar a mensuracdo em 5% ou 10% do tamanho da
amostra. Através da contribuicdo dos colaboradores, verificou-se a necessidade de fazer

pequenos ajustes na redacdo de apenas uma questao.

4.1.5 O censo

Nessa pesquisa 0 universo estudado foi composto por toda a populagédo da
organizacdo, totalizando 21 funcionarios. Desta forma, a pesquisa aconteceu por meio de
censo, o qual, segundo Malhotra (2006) compreende a enumeragdo completa dos elementos
de uma populagdo. Dos 21 questionarios aplicados, 4 foram anulados por estarem respondidos
de maneira incompleta, totalizando, dessa forma, 17 questionarios validos para a analise dos
dados. Todos os colaboradores assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido
(apéndice B), bem como a responsavel pela organizacdo assinou um termo consentimento

livre e esclarecido (apéndice D), autorizando a publicacdo dos resultados.



35

5. ANALISE DOS DADOS

Este capitulo é destinado a apresentagdo, anélise e discussdo dos dados do perfil dos

respondentes, da qualidade de vida no trabalho e do estresse dos colaboradores.

5.1 IDENTIFICACAO DO PERFIL DEMOGRAFICO E OCUPACIONAL

Através da visualizacdo das dezessete tabelas a seguir serd possivel fazer a

identificacdo do perfil demografico e ocupacional da organizagdo em estudo.

Tabela 01: Estado Civil

Estado Civil VALOR ABSOLUTO %
Solteiro (a) 05 29,41
Casado (a) 10 58,82
Separado (a) /Divorciado (a) 02 11,77
Vilvo (a) 00 00
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 02: Idade

IDADE VALOR ABSOLUTO %
18a 20 00 00
21a25 02 11,76
26 a 30 05 29,41
31a40 05 29,41
41a50 03 17,66
>50 02 11,76
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 03: Possui Filhos

FILHOS VALOR ABSOLUTO %
Sim 10 58,82
Né&o 07 41,18

Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 04: Sexo

SEXO VALOR ABSOLUTO %
Masculino 10 58,82
Feminino 07 41,18

Total 17 100

Fonte: A autora.



Tabela 05: Grau de Escolaridade

GRAU DE ESCOLARIDADE VALOR ABSOLUTO %
Médio Completo 00 00
Superior Incompleto 01 5,88
Superior Completo 12 70,59
Pds-Graduagao 04 23,53
Mestrado 00 00
Doutorado 00 00
Pés-Doutorado 00 00
Total 17 100
Fonte: A autora.
Tabela 06: Area de Formacéo
CURSO SUPERIOR VALOR ABSOLUTO %
Administracio 07 41,19
Ciéncias Contabeis 02 11,76
Direito 03 17,65
Economia 01 5,88
Engenharia Civil 01 5,88
Matematica 02 11,76
Nao Informado 01 5,88
Total 17 100
Fonte: A autora.
Tabela 07: Area de Atuagio (cargo ou fungao)
AREA DE ATUACAO VALOR ABSOLUTO %
Geréncia 04 23,53
Caixa 08 47,06
Atendimento 05 29,41
Total 17 100
Fonte: A autora.
Tabela 08: Tempo de Empresa
TEMPO DE EMPRESA VALOR ABSOLUTO %
<l ano 00 00
1a5anos 07 41,19
6 a 10 anos 06 35,29
11a 20 anos 02 11,76
>20 anos 02 11,76
Total 17 100
Fonte: A autora.
Tabela 09: Salario
SALARIO VALOR ABSOLUTO %
1 a 5 Salarios Minimos 11 64,71
5 a 10 Salarios Minimos 05 29,41
10 a 15 Salarios Minimos 01 5,88
15 a 20 Salarios Minimos 00 00
>20 Saléarios Minimos 00 00
Total 17 100

Fonte: A autora.
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Tabela 10: Porcentagem das Despesas em Relagdo ao Salario

PORCENTAGEM DE DESPESAS VALOR ABSOLUTO %
10% 00 00
25% 01 5,88
50% 02 11,76
75% 08 47,07
100% 06 35,29
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 11: Tem Outro Trabalho

OUTRO TRABALHO VALOR ABSOLUTO %
Sim 02 11,76
Nao 15 88,24
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 12: Associa Algum Problema de Satide ao Trabalho

ASSOCIA DOENCA AO VALOR ABSOLUTO %
TRABALHO
Sim 05 29,41
Né&o 12 70,59
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 13: Finais de Semana Dedicados Exclusivamente ao Lazer e a Familia

FINAIS DE SEMANA VALOR ABSOLUTO %
DEDICADOS AO
LAZER/FAMILIA
Nunca 00 00
Raras Vezes 00 00
Algumas Vezes 05 29,41
Muitas Vezes 03 17,65
Quase Sempre 03 17,65
Sempre 06 35,29
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 14: Pratica de Atividade Fisica

PRATICA DE ATIVIDADE VALOR ABSOLUTO %
FiSICA
N&o 05 29,41
Esporadicamente 01 5,88
1 Vez por Semana 02 11,76
2 Vezes por Semana 04 23,54
3 Vezes por Semana 05 29,41
Total 17 100

Fonte: A autora.
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Tabela 15: Distancia da Residéncia para o Trabalho

DISTANCIA DA RESIDENCIA VALOR ABSOLUTO %
PARA O TRABALHO
Muito distante (>20 km) 05 29,41
Distante (10 a 20 km) 01 5,89
Pouco Distante (5 a 10 km) 05 29,41
Préximo (<5 km) 06 35,29
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 16: Exerce Funcdo Gerencial

EXERCE FUNCAO GERENCIAL VALOR ABSOLUTO %
Sim 04 23,53
Né&o 13 76,47
Total 17 100

Fonte: A autora.

Tabela 17: Participacdo em Treinamento no Ultimo Ano

PARTICIPACAO EM VALOR ABSOLUTO %
TREINAMENTO
Sim 10 58,82
Né&o 07 41,18
Total 17 100

Fonte: A autora.

Através dos dados obtidos, observa-se que a maior a maior parte dos colaboradores
estd casada, correspondendo a 58,82%; no que diz respeito a idade, observa-se que a maioria
ultrapassa 26 anos, totalizando 88,24%; a maioria dos colaboradores tem filhos, representando
58,82%; a maioria € do sexo masculino, representando 58,82%; quase todos os colaboradores
possuem nivel superior completo de escolaridade, totalizando 94,12%; o curso de
administracdo é o mais citado, com 41,19%.

A organizacdo € composta pelas areas de geréncia, caixa e atendimento, a funcdo que
tem mais colaboradores é a de caixa, representando 47,06%; quase metade dos colaboradores
tem menos de seis anos de empresa, representando 41,19%; a maior parte recebe entre um e
cinco salarios minimos, totalizando 64,71%.

No que se refere a porcentagem que as despesas consomem ou representam do salario
advindo do banco, observa-se que cerca de 82% dos colaboradores tém 75% ou mais dos seus
proventos comprometido pelas despesas, valendo salientar que este namero inclui as duas
pessoas que possuem outro trabalho e, apenas duas pessoas afirmam comprometer 50% de
seus proventos.

A maioria ndo associa problema de saide ao trabalho, representando 70,59%; 35,29%

dos colaboradores sempre dedicam os finais de semana ao lazer e/ou familia.
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Em relagdo a préatica de atividades fisicas ou esportes, observa-se um empate entre o
namero de colaboradores que mantém uma prética constante de exercicios (trés vezes por
semana) e os colaboradores que ndo praticam tipo algum de atividade fisica, ambos
representando 29,41%, tendo em vista a importancia da atividade fisica para a manutencdo da
salde, este é um fato que requer melhor atencéo; 64,70% dos colaboradores residem préximo
ou pouco distantes do local de trabalho, o que aparenta ser um dado positivo, haja vista que
estes colaboradores ndo teriam problemas com cansaco e/ou desperdicio de tempo no
deslocamento; 23,53% dos respondentes exercem funcdo gerencial. A maioria, 59,82%
participou de algum tipo de treinamento durante o ultimo ano. Para este tipo de organizacéo
isso se torna significativo, em funcdo da dinamicidade existente no ambiente bancério, o qual

exige um constante aperfeicoamento por parte daqueles que o integram.

5.2 ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABAHO

O primeiro objetivo deste estudo foi analisar a qualidade de vida no trabalho e, para
responder a esse objetivo foi utilizado um questionério de QVT baseado no modelo proposto
por Walton (1974), o qual estabelece oito dimensdes que exercem influéncia no ambiente de
trabalho. No modelo de Walton (1974) foi aplicada a escala de satisfacdo do tipo likert de 7
(sete) pontos, possibilitando aos respondentes indicar seu grau de satisfagdo com cada

assertiva pesquisada. O grafico 1 apresenta as oito dimensdes estudadas.
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Gréfico 01 - Qualidade de Vida no Trabalho
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Fonte: A autora.

De acordo com o grafico 1, a dimensdo 8 (Relevancia Social do Trabalho) foi a
responsavel pelo maior nimero de colaboradores satisfeitos, muito satisfeitos ou totalmente
satisfeitos (12), o que corrobora com o estudo de Hoffmann (2007), a qual avaliou a
percepcdo dos bancérios sobre QVT e obteve como resultado que a dimensdo 8 (Relevancia
Social do Trabalho) foi a responsavel pelo maior percentual de pessoas satisfeitas ou muito
satisfeitas, totalizando 82%. Seguida da dimensdo 8, a 5 (Integracdo Social na Organizagéo)

foi avaliada pelos funcionarios de forma positiva, pois apresentou o segundo maior nimero de
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pessoas satisfeitas (11), indicando, dessa forma, que existe um bom entrosamento pessoal e
profissional. Apesar da dimensdo 6 (Direitos no Banco) apresentar um bom numero de
pessoas satisfeitas (10), ndo significa que ja é o suficiente, pois a organizagdo precisa buscar
aperfeicoar suas politicas internas. Um pouco mais da metade dos respondentes estdo
satisfeitos, muito satisfeitos ou totalmente satisfeitos no que se refere a dimensdo 3 (Uso e
Desenvolvimento de Capacidades), totalizando 9 respondentes.

Apenas 7 dos respondentes estdo satisfeitos, muito satisfeitos ou totalmente satisfeitos
com os fatores relacionados a dimenséo 2 (Condicdes de Seguranca no Trabalho). No que se
refere & dimensdo 7 (Equilibrio Trabalho e Vida), o nimero de pessoas satisfeitas, muito
satisfeitas ou totalmente satisfeitas (6) se aproximou bastante da dimensdo 2. A dimensao 4
(Oportunidades de Crescimento e Seguranca Profissional) e a 7 (Equilibrio Trabalho e Vida)
apresentaram o segundo menor nimero de satisfacdo (6), ficando atras apenas da dimenséao 1
(Compensagéo Justa e Adequada).

A dimensdo 1 (Compensacdo Justa e Adequada) foi o fator que obteve o menor
nimero de pessoas satisfeitas, muito satisfeitas ou totalmente satisfeitas, representando 5
pessoas. Porém, se analisarmos os critérios que compdem essa dimensdo pode-se observar
que 13 funcionarios estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com relacdo aos beneficios que
recebem, como por exemplo, plano de salde, comiss@es, cartdo refeicdo e alimentacéo.

O gréafico 2 demonstra a porcentagem de satisfacdo para com as assertivas que

compdem a dimensao 1.



42

Gréfico 2 — Compensacao Justa e Adequada
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Fonte: A autora.

De acordo com o grafico 2, das quatro assertivas relacionadas ao fator 1
(Compensagdo Justa e Adequada), trés obtiveram o nimero de pessoas totalmente
insatisfeitas, muito insatisfeitas ou insatisfeitas bem maiores do que as satisfeitas, haja vista
que, com relagdo a assertiva referente ao Salario que Recebe, observa-se que 10 pessoas estdo
insatisfeitas enquanto 3 se dizem satisfeitas; Comparacdo do Salario com as Atividades (13
respondentes insatisfeitos enquanto 2 mostraram-se satisfeitas); Comparacdo do Salario com o
Salario de Colegas (6 colaboradores insatisfeitos e somente 2 satisfeitos). A Unica assertiva
gue obteve um elevado nimero de colaboradores satisfeitos, muito satisfeitos ou totalmente
satisfeitos foi a assertiva 4 (Beneficios que Recebo), totalizando 13 pessoas satisfeitas
enquanto 2 mostraram-se insatisfeitas. Este resultado confirma o estudo de Vargas (2010), a
qual avaliou a qualidade de vida no trabalho de bancérios de uma agéncia, concluindo que na
dimensdo Compensacdo Justa e Adequada apenas a assertiva relacionada aos beneficios,
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como plano de saude e vale-alimentacdo foi considerada como um fator satisfatério pelos
respondentes (65%).

5.2.1 Compensacao justa e adequada

O gréafico 3, demonstra a compilacdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3 e 4 referentes a

dimensdo Compensacéo Justa e Adequada.

Gréfico 3: Satisfagdo — Compensagao Justa e Adequada
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Fonte: A autora.

De acordo com o grafico 3, observa-se, de modo geral, que a maioria dos
colaboradores esta totalmente insatisfeita, muito insatisfeita ou insatisfeita (8 respondentes),
enguanto que apenas 5 estdo satisfeitos ou muito satisfeitos e 4 estdo neutros. Esse dado pode
ser justificado devido a queda do padrdo de vida de muitos funcionarios de instituicdes
financeiras ao longo dos anos.
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5.2.2 Condicdes de seguranga no trabalho

O gréfico 4, demonstra a compilagdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3 e 4 referentes

a dimensd@o Condicdes de Seguranca no Trabalho.

Gréfico 04: Satisfacdo — Condigdes de Seguranca no Trabalho

CONDIGOES DE SEGURANGA NO TRABALHO

B Totalmente Insatisfeito a
Insatisfeito
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1 Satisfeito a Totalmente
Satisfeito

Fonte: A autora.

Atraveés do gréfico, observa-se que a maioria dos respondentes (7 pessoas) esta satisfeita
ou muito satisfeita em relagdo a Condicdes de Seguranca no Trabalho, porém o numero de
pessoas muito insatisfeitas ou insatisfeitas é expressiva, totalizando 6, nimero este que se

aproxima muito do nimero de pessoas satisfeitas.

5.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

O grafico 05, apresenta a compilacdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3 e quatro

referentes a dimensdo Uso e Desenvolvimento de Capacidades.
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Gréfico 5: Satisfagdo — Uso e Desenvolvimento de Capacidades

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES
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Fonte: A autora.

De acordo com o grafico 5, percebe-se que a maioria dos pesquisados esta satisfeita ou muito
satisfeita com relacdo ao Uso e Desenvolvimento de Capacidades (9 pessoas), O nimero de

pessoas totalmente insatisfeitas ou insatisfeitas totaliza 3.

5.2.4 Oportunidades de crescimento e seguranca profissional

O gréfico 6, apresenta a compilacdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3 e quatro

referentes a dimensdo Oportunidades de Crescimento e Seguranca Profissional.
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Gréfico 6: Satisfagdo — Oportunidades de Crescimento e Seguranga Profissional
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Fonte: A autora.

Observando o gréfico 6, percebe-se que a maioria das pessoas (7) esta neutra no que se
refere as oportunidades de crescimento na organizagdo. O numero de pessoas satisfeitas ou
muito satisfeitas ultrapassa 0 nimero das pessoas totalmente insatisfeitas, muito insatisfeitas
ou insatisfeitas, apresentando 6 e 4, respectivamente. Porém, € preciso desenvolver agdes de

melhorias para que este nimero de pessoas neutras ndo se torne insatisfeitas futuramente.

5.2.5 Integracédo Social na Organizacéo

O gréfico 7, apresenta a compilacdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3, 4 e cinco
referentes a dimens&o Integracdo Social na Organizacao.
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Gréfico 7: Satisfagdo — Integracdo Social na Organizacao

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO
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Fonte: A autora.

Conforme o gréfico 7, observa-se que a maioria dos colaboradores estd satisfeita,
muito satisfeita ou totalmente satisfeita no que se refere a Integracdo Social na Organizacao,
pois totaliza 11 pessoas, enquanto que 4 colaboradores mostraram-se insatisfeitos ou muito

insatisfeitos.

5.2.6 Direitos no banco

O grafico 8, apresenta a compilagdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3, 4 e 5

referentes a dimensdo Direitos no Banco.
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Gréfico 8: Satisfagdo — Direitos no Banco

DIREITOS NO BANCO
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Fonte: A autora.

De acordo com o gréfico 8, a maioria dos funcionérios esta satisfeita, muito satisfeita
ou totalmente satisfeita no que diz respeito a dimensdo Direitos no Banco, totalizando 10
pessoas. O numero de funcionarios totalmente insatisfeito ou insatisfeito & pequeno,
representado apenas por 1 pessoa. Porém, o numero de pessoas neutras (6) € representativa, o
que deve ser observado pela organizacdo, de modo a fortalecer e aperfeicoar as politicas

adotadas a fim de que estas pessoas ndo venham a se tornarem insatisfeitas.

5.2.7 Equilibrio trabalho e vida

O grafico 9, apresenta a compilagdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3, 4 e 5

referentes a dimensdo Equilibrio Trabalho e Vida.
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Gréfico 9: Satisfagdo — Equilibrio Trabalho e Vida

EQUILIBRIO TRABALHO E VIDA
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Fonte: A autora.

Através do gréfico 9, observa-se que o numero de funcionarios totalmente
insatisfeito, muito insatisfeito ou insatisfeitos € igual ao de pessoas muito satisfeitas ou
satisfeitas, ambas apresentando 6. Ou seja, 0 nimero de pessoas insatisfeitas é alto, sendo
necessario haver uma intervencgdo nessa area a fim de contribuir para o equilibrio do espago

que o trabalho ocupa na vida dos funcionérios.

5.2.8 Relevancia social do trabalho

O gréfico 10, apresenta a compilacdo dos resultados das assertivas 1, 2, 3, 4e 5

referentes a dimensdo Relevancia Social do Trabalho.
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Gréfico 10: Satisfacdo — Relevancia Social do Trabalho

RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
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Fonte: A autora.

De acordo com o grafico 10, a maioria das pessoas esta totalmente satisfeita, muito
satisfeita ou satisfeita, totalizando 12 respondentes. Nesta dimensdo apenas 1 pessoa esta
insatisfeita. A quantidade de pessoas satisfeitas é boa, contudo é preciso melhora-la ainda
mais para alcangar todo o quadro funcional.

O grafico abaixo apresenta a compilacdo dos resultados referentes as oito dimensdes
pesquisadas.
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Grafico 11: Satisfacdo — Compilagéo de resultado das oito dimensdes pesquisadas
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Fonte: A autora.

De acordo com o gréfico 11, referente aos oito critérios ou dimensdes pesquisadas,
percebe-se que 8 funcionarios estéo satisfeitos, muito satisfeitos ou totalmente satisfeitos, 5
estdo neutros e 4 estdo totalmente insatisfeitos, muito insatisfeitos ou insatisfeitos. De modo
geral, a maioria esta satisfeita, porém o numero de pessoas insatisfeitas é expressivo e precisa

ser levado em consideracéo.

5.3 IDENTIFICACAO DO NIVEL DE ESTRESSE

O segundo objetivo deste estudo foi identificar o nivel de estresse dos funcionarios
da agéncia bancéaria pesquisada. Para essa identificacdo foi utilizado o Inventéario de Stress
para Adultos de Lipp (ISSL), o qual possibilita a identificacdo da existéncia do estresse no
individuo, a gravidade do problema e se a vulnerabilidade presente se manifesta com maior
intensidade no campo fisico ou psicolégico. O grafico 13 apresenta os resultados da
identificacdo do nivel de estresse.
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Gréfico 12: Identificacdo do Estresse: Nivel e Sintomatologia
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Fonte: A autora.

De acordo com o gréafico 12, 6 (seis) respondentes ou 35,29% dos funcionarios
apresentam sintomas significativos de estresse, onde 5 (cinco) pessoas ou 29,41% encontram-
se na fase de resisténcia (nivel ou fase 2) e 1 (uma) pessoa ou 5,88% encontra-se na fase de
guase-exaustdo (nivel ou fase 3). No que se refere a sintomatologia, observa-se que 3 (trés)
funcionarios ou 17,65% apresentam sintomas predominantemente psicoldgicos, e as outras 3
(trés) pessoas ou 17,65% além de apresentarem a sintomatologia psicolédgica, apresentam
também muitos sintomas fisicos, indicando uma possivel vulnerabilidade mista ao estresse. E
importante ressaltar que apesar de apenas 1 (uma) pessoa estar na fase de quase-exaustao, 2
(duas) pessoas encontram-se no limite proximo a linha de quase-exaustdo. O resultado desta
pesquisa corrobora o estudo de Stefano e Roik (2005), os quais avaliaram o estresse bancario

de todas as instituicBes financeiras sediadas em lIrati-PR, concluindo que 35,42% dos
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funcionarios pesquisados apresentam um nivel preocupante de estresse, encontrando-se na
fase de resisténcia.

Pode-se concluir que o estresse esta em processo de evolucgdo neste grupo pesquisado,
sendo necessaria a implantacdo de medidas de controle que visem eliminar ou reduzir o
estresse dos funcionérios a fim de conter o quadro de evolucao e evitar a fase de exaustao.

A tabela abaixo demonstra a presenca de estresse de acordo com o sexo dos

respondentes.

Tabela 18: Presenca de Estresse por Sexo

SEXO VALOR ABSOLUTO %
Masculino: Com Estresse 03 30
Masculino: Sem Estresse 07 70

Total 10 100
Feminino: Com Estresse 03 42,86
Feminino: Sem Estresse 04 57,14

Total 07 100

Fonte: A autora.

Conforme a tabela é possivel observar que existe uma maior frequéncia de estresse
entre as pessoas do sexo feminino, apresentando 42,86%, quando comparado com 0 Sexo
masculino (30%), embora o universo seja pequeno. Os estudos de Rossetti et al. (2008) e

Sadir, Bignotto e Lipp (2010) corroboram os dados obtidos.

5.4 RELACAO ENTRE QVT E O ESTRESSE

Esta pesquisa teve como terceiro objetivo relacionar a QVT e 0 estresse. Para
alcancar este objetivo foi feita a correlacdo de Pearson entre as varidveis pesquisadas. O
coeficiente de correlacdo de Pearson é uma medida do grau de relagdo linear existente entre
duas varidveis quantitativas. Segundo Figueiredo Filho e Silva Janior (2009), o coeficiente de
correlacdo de Pearson (r) varia de -1 a 1, onde o sinal € o que vai indicar se o sentido €
positivo ou negativo, e o valor é o que vai indicar o grau de forca da relacdo entre as
variaveis. Quando se obtém uma correlacdo perfeita, ou seja, -1 ou 1, indica que o escore de
uma variavel pode ser definido precisamente ao se conhecer o escore da outra variavel, onde o
valor 1 indica relacdo linear perfeita e 0 -1 tambeém indica relacdo linear perfeita, porém
inversa, ou seja, a medida que uma variavel aumenta a outra diminui. Quando acontece 0
oposto, isto &, a correlacdo for de valor 0 (zero), indica que ndo existe relagdo linear entre as

variaveis.
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No que se refere a interpretacdo da magnitude dos coeficientes, quanto mais proximo
o coeficiente estiver do 1 ou -1 mais forte seré a relagdo linear entre as duas variaveis. Dancey
e Reidy (2006) apontam trés graus de correlacdo, sdo elas: fraca, moderada e forte, onde os
valores de r entre 0,10 e 0,30 indicam correlagéo fraca; entre 0,40 e 0,6 correlagdo moderada;
e entre 0,70 e 1 correlacdo forte. A tabela 17 apresenta os resultados referentes a correlacéo
das oito dimensdes de QVT com o estresse.

Tabela 19: Correlacdo entre as oito dimensbes de QVT e o estresse

Compensacéo | Condigdes | Uso de |Oportunida| Integracéo |Direitos|Equilibrio| Relevancia
Justa e de capacid de Social na |Trabalho| Social do
Adequada | Seguranca | ades |Cresciment Organiz| e Vida | Trabalho
0 acdo
Correlagao -0,30 -0,10 -0,14 -0,14 0,11 -0,39 | -0,11 0,11
de Pearson
N 17 17 17 17 17 17 17 17
P <0,5 <0,5 <0,5 <0,5 <0,5 <0,5 <0,5 <0,5
Grau de Fraca Fraca Fraca Fraca Fraca Fraca | Fraca Fraca
Correlacdo

Fonte: dados primarios coletados pela autora.

De acordo com a tabela, observa-se que das oito dimensdes relativas a QVT que
foram submetidas a andlise de correlagdo, todas apresentaram correlacdo fraca, porém o valor
da dimensdo 6 (Direitos na Organizacdo) com r igual a -0,39 aproximou-se bastante do grau
moderado que € a partir de 0,40. Como a correlacdo foi negativa pode-se dizer que a medida
que os colaboradores sentem que seus direitos sdo resguardados e postos em préatica tendem a
se sentirem seguros, ndo sendo, portanto, fonte de tensdo para os funcionarios, ou seja, quanto
mais positiva for a percepcdo dos funcionarios em relacédo aos seus direitos, menos suscetiveis
estardo ao estresse.

As dimensdes 5 (Integracdo Social na Organizacdo) e 8 (Relevancia Social do
Trabalho) que apresentaram correlagéo igual a 0,11. Este resultado pode ser justificado pela
importancia que os funcionérios ddo ao trabalho, ao relacionamento interpessoal e a imagem
que a Instituicdo possui perante a sociedade, 0 que pode estressar 0 sujeito, ao passo que
implica maior comprometimento e responsabilidade para corresponder a expectativa. As
dimensbes 1 (Compensacdo Justa e Adequada), 2 (Condicdes de Seguranca no Trabalho), 3
(Uso e Desenvolvimento de Capacidades), 4 (Oportunidades de Crescimento e Seguranca
Profissional e 7 (Equilibrio Trabalho e Vida) apresentaram correlac@es fracas e negativas.

Embora ndo tenha sido encontrada nenhuma correlagdo significativa, pode-se

perceber que algumas dimensdes tendem a influenciar o estresse. O fato de ndo encontrar
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relagdo significativa indica que o estresse presente nos respondentes pode advir de outras
fontes que ndo estdo ligadas ao trabalho. O estudo de Muniz, Azevedo e Lucena (2009)
reforca o resultado da presente pesquisa, haja vista que 0s mesmos consideram que 0 estresse
é algo essencialmente pessoal, indicando que, 0 que para algumas pessoas € estressante, para
outras pode ndo ser. Além disso, a avaliagdo da qualidade de vida no trabalho é um assunto
bastante abrangente, Fernandes (1996) corrobora afirmando que ndo existe um consenso sobre
0 conceito de QVT. O estudo de Hoffmann (2007) aponta que o tema QVT ¢é de dificil
mensuracdo, ao passo que envolve percepcdes e sentimentos particulares de cada individuo. O
estudo de Mergener, Kehrg e Traebert (2008), corrobora o resultado dessa andlise haja vista
que 0s mesmos encontraram correlagdo negativa fraca entre sintomas muasculo-esqueléticos e
aQVT.

5.4.1 Melhorias gerenciais propostas

O quarto objetivo deste estudo foi propor melhorias gerenciais, para isso foram
utilizados os dados e resultados apresentados nesta pesquisa, fazendo com que as agdes aqui
propostas tenham o objetivo de contribuir para a melhora da qualidade de vida dos
funcionarios e colaborar com o bom desempenho organizacional.

A pesquisa de QVT revelou que o maior percentual de insatisfacdo refere-se a
Compensacao Justa e Adequada. Sugere-se que a instituicdo reavalie o plano de cargos e
salarios em face da importancia e responsabilidade gque tal ambiente de trabalho exige.

Outro dado relevante foi que o segundo maior percentual de insatisfacdo sobre QVT
relaciona-se as Oportunidades de Crescimento. Propfe-se, portanto, que a Instituicdo melhore
sua politica de ascensdo, de modo que os colaboradores possam se sentir motivados a buscar e
alcancar progredir na carreira.

No que se refere ao estresse, foi possivel perceber que a organizacdo apresentou um
percentual de 35,29% de estresse, indicando, assim, um percentual de extrema significancia.
Diante desse resultado sugere-se que a gestdo intervenha, a fim de evitar que esta
porcentagem aumente e que as pessoas que ja apresentam estresse ndo venham a progredir de
fase. PropOe-se a disponibilizacdo de relaxamento, ginastica laboral, além de melhorar o
ambiente de trabalho, adequando o local de trabalho de acordo com a necessidade dos
funcionarios. Baccaro (1990) destaca algumas estratégias organizacionais que podem ser

usadas para controlar o estresse, como por exemplo, reorganizar o trabalho e disponibilizar
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suporte de profissionais para oferecer conselhos e ministrar cursos sobre gerenciamento do

estresse.

Observou-se também que apesar da dimensdo Direitos na Organizagdo apresentar um
grau de correlacdo fraca com o estresse, tal coeficiente aproximou-se bastante do grau
moderado. Diante disso, sugere-se que a instituicdo aperfeicoe suas praticas de modo a

continuar respeitando os direitos dos colaboradores.
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6.CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho académico teve o objetivo geral de analisar a relagdo entre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) percebida e o estresse dos bancarios de uma agéncia
do agreste pernambucano. Além disso, avaliou a QVT percebida pelos colaboradores,
identificou o nivel de estresse, relacionou a QVT com o estresse e propds melhorias
gerenciais.

Para a realizacdo deste trabalho, foi feito o estudo bibliografico e posteriormente a
pesquisa de campo. Para a analise dos dados foram considerados 17 (dezessete) respondentes
de um total de 21 (vinte e um). Através dos dados coletados identificou-se o perfil dos
respondentes, a QVT percebida, bem como o nivel de estresse dos bancérios.

A QVT percebida foi avaliada de modo geral como satisfatéria j& que a maioria dos
funcionarios (8 respondentes) estava satisfeita no que se refere a analise dos oito critérios,
porém esta analise foi feita com ressalvas devido ao ndmero expressivo de pessoas
insatisfeitas (4 funcionarios). Diante deste cenario é importante que a organizagdo atente para
as dimensoes 1 (Compensacéo Justa e Adequada), 2 (Condicdes de Seguranca no Trabalho), 4
(Oportunidades de Crescimento) e 7 (Equilibrio Trabalho e Vida) as quais obtiveram um alto
namero de pessoas insatisfeitas e busque desenvolver estratégias para melhorar a QVT.

No que tange & identificacdo do nivel de estresse dos bancérios, o resultado foi
preocupante, pois foi identificado que 6 pessoas ou 35,29% dos funcionarios estdo com
estresse e que destes, 5 estdo na fase de resisténcia e 1 ja se encontra na fase de quase-
exaustdo. Através destes dados, pode-se concluir que o estresse estd em processo de evolucdo
no grupo pesquisado, sendo necessaria a implantacdo de medidas de controle que visem
eliminar ou reduzir o estresse dos funcionérios, a fim de conter o quadro de evolucéo e evitar
a fase de exaustao e consequentes doencas, como a sindrome de burnout.

No que se refere a correlacdo dos construtos QVT e estresse, ndo foi encontrada
nenhuma correlacdo forte nem moderada, entretanto foi possivel perceber que algumas
dimensGes tendem a influenciar o estresse como, por exemplo, Direitos na Organizacgéo, a
qual obteve correlacdo negativa muito préxima do grau moderado, indicando que a medida
gue os funcionarios percebem que os seus direitos sdo respeitados, tendem a apresentar menos
sintomas de estresse. Outro dado importante se refere a dimensdo 5 (Integragdo Social na
Organizacéo) e 8 (Relevancia Social do Trabalho) terem apresentado correlagdo positiva

ainda que fraca, indicando que a medida que os funcionarios ddao muita importancia ao
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trabalho, a imagem da empresa e ao relacionamento interpessoal, mais podem se estressar
devido ao esforgo para corresponder a expectativa.

Embora os resultados do estudo de correlacdo revelar correlacBes negativas fracas,
pode-se perceber que algumas dimensdes tendem a influenciar o estresse, como Direitos na
Organizacao e a Compensacao Justa e Adequada, valendo ressaltar que justamente esta ultima
foi a dimenséo que obteve o0 maior percentual de insatisfacdo na pesquisa de QVT, o que pode
ser explicado pela queda considerdvel do padrdo de vida de muitos funcionarios de
instituicGes financeiras. Alem disso, o fato de ndo encontrar relacdo forte entre os dois
construtos pesquisados reforca o estudo de Muniz, Azevedo e Lucena (2009), os quais
consideram que o estresse € essencialmente pessoal podendo atingir a todos sem nenhum tipo
de distincdo. Embora a pesquisa de Mergener, Kerhrg e Traebert (2008) ndo tenha
estabelecido uma relacdo direta com o estresse, 0s mesmos avaliaram a relacdo de QVT e
sintomas musculo-esqueléticos e encontraram resultados que corroboram com os dados
apresentados neste trabalho.

A presente pesquisa mensura, tabula e analisa os dados, de modo a oferecer o
diagnostico que pode ser utilizado pela gestdo para o desenvolvimento de solucdes e/ou
aperfeicoamentos, tendo em vista que a pesquisa pode avaliar a percepcdo dos bancarios em
relacdo a QVT e identificar a presenca e 0 nivel de estresse dos mesmos, apontando as
variaveis deficientes e propondo sugestdes de melhorias.

De acordo com os objetivos atingidos, pode-se concluir que o estudo da qualidade de
vida no trabalho e estresse € de fundamental importancia para que a organizacao acompanhe,
avalie e desenvolva a¢Bes que minimizem os fatores estressores, tipicos do ambiente bancério
e implemente acbes de melhoria. Quanto mais estudos académicos apontarem a relevancia
desta pratica, melhor sera para que as organizacfes atinjam seus objetivos e 0s seus
funcionarios sintam-se mais valorizados.

A limitagdo da presente pesquisa encontra-se no fato de ter sido realizada em uma
Unica agéncia, sugere-se, portanto, que para estudos futuros tal pesquisa seja aplicada a uma
parcela maior da populacdo de bancérios, possibilitando comparages entre diferentes regides

geograficas.
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APENDICE

APENDICE A — Informativo de Divulgacdo da Pesquisa

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E O ESTRESSE

Prezados colaboradores,

Sou aluna do curso de graduacdo em Administracdo da UFPE Campus Agreste, e estou
realizando um Trabalho de Concluséo de Curso, sob o tema Qualidade de Vida no Trabalho
e sua Relacéo com o Estresse, para tanto solicito vossa colaboragdo, no sentido de participar
da referida pesquisa.

A pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho e o Estresse € um processo de relevante
importancia para avaliar os fatores que interferem no bem-estar do colaborador e em relagéo

ao seu desempenho na organizacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho € um conjunto de praticas desenvolvidas por uma
organizacdo, o qual é composto pelo diagnéstico e implementacdo de melhorias e renovacdes

gerenciais, estruturais e tecnoldgicas dentro e fora da organizacéo.

O estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho objetiva contribuir para a diminuicdo do
estresse, elevacdo dos niveis de bem-estar e motivacional e aumento de produtividade,
envolvendo toda a organizagédo, as pessoas, 0s aspectos fisicos e psicoldgicos do trabalho. O
estudo sobre o estresse se justifica pelas conseqiiéncias negativas que 0 mesmo pode acarretar
nos colaboradores, haja vista que € possivel defini-lo como um processo que ocorre quando o
colaborador percebe as demandas de seu trabalho como estressores, 0s quais ao ultrapassar a
capacidade de enfrentamento que o individuo possui, acarretam reacdes desagradaveis.

Com base nisto estaremos realizando nesta organizacdo uma pesquisa sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e sobre Estresse com a finalidade académica, por tratar-se de um Trabalho
de Conclusdo de Curso-TCC.

N&o obstante o objetivo primeiro desta pesquisa, ela também podera servir para a empresa

como norteadora de agdes visando o aprimoramento de sua politica de pessoal.
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Sua participacdo é imprescindivel para o bom andamento da pesquisa. E importante
frisar que todas as informacgdes séo CONFIDENCIAIS, sendo assegurado o sigilo, e as
respostas serdo tratadas de forma anénima, ndo havendo nenhuma identificagdo dos

respondentes.

No dia I , estarei nesta agéncia bancéaria a fim de distribuir e coletar os

questionarios a serem respondidos por todos os funcionarios.

Desde ja agradeco a compreensao e colaboracdo de todos.

Jessica Maria Santos de Oliveira — 9° Periodo Administracdo - UFPE
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

VIRTUS IMPAVIDA
v vy

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Este trabalho sera desenvolvido seguindo as normas éticas dos ¢érgdos oficiais que
regulamentam tais atividades. Portanto, sera preservado total sigilo quanto a sua identificacdo
e os dados serdo utilizados tdo somente para fins cientificos. Sua participacdo é de

fundamental importancia, contudo, ela é absolutamente voluntéria.

Ao assinar este documento vocé esta declarando que foi devidamente esclarecido e que deu
seu consentimento para participar da pesquisa bem como, para publicacdo dos resultados.

Obrigada!
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APENDICE C — Questionario
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Para responder a esta parte, vocé devera ler cada um dos itens abaixo e utilizando a escala de
1 a 7 avalia-los conforme a tabela a seguir. Marque um “X” de acordo com o seu sentimento.
Em caso de erro, vocé pode circular a resposta errada e fazer o “X” na resposta que

julgar correta.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito Totalmente
Insatisfeito | Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Compensacao Justa e Adequada

Afirmativas @ g al o . ol 2o
T2 |22 & |2 |5 |5 €5
E2 |52/ 2|3 | |38 £z
E8 /2322 5|5 83
== == =

1.Com relacdo ao salario que recebo. 1 2 3 4 5 6 7

2. Quando comparo o meu salério com as atividades 1 2 3 4 5 6

que desempenho.

3. Quando comparo o meu salario com o salario de 1 2 3 4 5 6 7

meus colegas de trabalho.

4. Com relacdo aos beneficios (plano de saude, 1 2 3 4 5 6 7

comissOes, cartdo refeicdo e alimentacdo, etc.) que

tenho direito.

CondicGes de Seguranca no Trabalho

1.Com relagdo a minha jornada de trabalho 1 2 314 |5 6 7

2. Com a quantidade e qualidade dos equipamentos 1 2 3 4 5 6 7

(computadores, impressoras, pastas) que o0 Banco

disponibiliza para desempenhar minhas atividades.

3. Com as condig0es fisicas (iluminacéo, ventilacao, 1 2 3|14 |5 6 7

ruido, etc.) do meu local de trabalho.

4. Com as condicdes de seguranca em meu ambiente 1 2 3 4 5 6 7

de trabalho.

Uso e desenvolvimento de suas capacidades

1. Com o grau de liberdade que tenho para tomar 1 2 3 4 5 6 7

decisdes em relacao as atividades que desempenho.

2. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em 1 2 3 4 5 6 7

meu local de trabalho, os conhecimentos e/ou
habilidades que possuo.
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3. Com as informac0es, relativas ao meu trabalho, 1 2 3 6
que tenho acesso para realizar minhas atividades do

inicio ao fim.

4. Com a cooperagdo recebida dos meus superiores 1 2 3 6
no desempenho de minhas atividades.

Sobre suas Oportunidades de Crescimento e Seguranca Profissional

1. Com as oportunidades de promoc¢éo que o Banco 1 2 3 6
oferece para que eu progrida na carreira.

2. Com as oportunidades que tenho para “crescer” 1 2 3 6
como pessoa na realizagao de meu trabalho.

3. Com as oportunidades que o Banco disponibiliza 1 2 3 6
para que eu possa desenvolver novas habilidades

(cursos, treinamentos, etc.).

4. Com a seguranca que tenho em relacdo ao meu 1 2 3 6
futuro nesta Instituicdo Financeira.

Sobre a Integracdo Social na Organizacao

1. Com o relacionamento social que mantenho com 1 2 3 6
0S Meus Superiores.

2. Com o relacionamento social que mantenho com 1 2 3 6
meus colegas de trabalho.

3. Com o clima (amizades, respeito, bom 1 2 3 6
relacionamento, etc.) que percebo no local de

trabalho.

4. Com a maneira como os conflitos sdo resolvidos 1 2 3 6
no Banco.

5. Com relagdo ao tratamento sem preconceito. 1 2 3 6
Sobre seus Direitos no Banco

1. Com o tratamento justo com que sou tratado (a) 1 2 3 6
pelos meus superiores.

2. Com o respeito aos meus direitos estabelecidos 1 2 3 6
pela lei.

3. Com a liberdade de reivindicar meus direitos 1 2 3 6
assegurados pela lei.

4. Com o empenho da Instituicdo em implementar as 1 2 3 6
sugestdes que eu e meus companheiros fazemos.

5. Com o respeito em relagdo a minha privacidade 1 2 3 6

pessoal.




Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida
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1. Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho 2 3 4 5 6
ocupa em minha vida.

2. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, 2 3 4 5 6
para dedicar-me ao lazer.

3. Com o equilibrio entre trabalho e lazer que 2 3 4 5 6
pOSSUO.

4. Com a estabilidade de meu horario. 2 3 4 5 6
5. Com as possiveis mudancas geograficas 2 3 4 5 6
(permutas, transferéncias).

Sobre a Relevancia Social de seu Trabalho

1. Com o respeito que a sociedade atribui a 2 3 4 5 6
Instituicdo que pertenco.

2. Com a responsabilidade social que meu trabalho 2 3 4 5 6
POSSuUi.

3. Com a importancia das atividades que executo. 2 3 4 5 6
4. Com a sensacdo de estar contribuindo para com a 2 3 4 5 6
sociedade ao realizar minhas atividades.

5. Com a preocupacdo que o Banco tem com a 2 3 4 5 6

qualidade dos produtos e servicos oferecidos.

QUESTIONARIO DE PERFIL DEMOGRAFICO E OCUPACIONAL

1)Dados pessoais:

1. a) Estado civil:

| Solteiro (8) [ ] | Casado(@) [ ] |[Separado(a) [ ] |Vidvo(a) [ ]

1. b) Faixa etéria:

a) Até 20 anos [ ] c) De 26 a 30 anos | ] e) De 41 a50 anos [ |
b) De 21 a25anos | | d) De 31a40anos| | f) Acima de 50 anos [ |
1.c) Filhos

Sim[_] Nao [ |

Quantos?




1. d) Sexo:

| Feminino [ ] | Masculino []

1.e) Escolaridade:

Ensino Superior Superior | Pos- Mestrado | Doutorado | Pos-
Medio Incompleto | Completo | Graduagao Doutorado
L] L] L] L] L] L] L]

1. f) Caso tenha ensino superior, qual area de formacao?

2) Dados profissionais:

2. a) Area de atuac&o (cargo/funcéo):

2. b) Tempo de empresa:

2. ¢) Salario:

a) 1 a 5 salarios minimos [ ] c) 10 a 15 salarios minimos [ ] e) Mais que 20
salarios
minimos

b) 5 a 10 salarios minimos|[ ] d)15 a 20 salarios minimos[ ] []

2.d) Dos proventos advindos do Banco, qual a porcentagem que suas despesas consomem?

| 10%[ ] | 25% [ ] | 50%[ ] | 75%[] | 100%[] |

3) Trabalha em outra institui¢do financeira ou desenvolve outra atividade?

Sim [] Néo []
Qual?

4) Questdes pessoais:

4. a) Manifesta algum problema de saude que associa ao seu trabalho?

Sim ] Nao ]
Quiais?
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4. b) Os finais de semana sdo dedicados exclusivamente a sua familia, vida social ou lazer:

Nunca Raras vezes | Algumas Muitas Quase Sempre
[] vezes Vezes [ | | Sempre [ ]
4. c) Pratica atividades fisicas ou esportes?
Sim [ ] Néo [ ]
Esporadicamente | 1x por semana | 2X por semana | 3X por semana
[] [] [] []
4. d) Localizagéo da residéncia (em relagdo ao local de trabalho):
Muito distante do | Distante do Pouco distante do Proximo ao

trabalho - mais de
20 km

km

trabalho- 10 a 20

trabalho - 5a 10 km
[ ]

trabalho - menos de
5km

5) Exerce funcdo gerencial na Instituicao?

[Sim []

[Nao [ ]

6) Participou de algum treinamento ou curso oferecido pelo Banco no dltimo ano?

[Ssim []

[Nao [ ]
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APENDICE D — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

VIRTUS IMPAVIDA
v vy

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Este trabalho serd desenvolvido seguindo as normas éticas dos Orgdos oficiais que
regulamentam tais atividades. Portanto, sera preservado total sigilo quanto a identificacdo dos
respondentes e os dados serdo utilizados tdo somente para fins cientificos. A participacdo é de
fundamental importéncia, contudo, ela é absolutamente voluntéria.

Solicito sua permissdo para apresentar o0s resultados deste estudo em eventos cientificos e
publicar em revista cientifica. A pesquisadora estard a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Obrigado!

Eu, declaro que fui devidamente

esclarecido (a) e dou 0 meu consentimento para esta agéncia bancéria participar da pesquisa e
para publicacdo dos resultados. Estou ciente que receberei uma copia desse documento.

Caruaru, __ de de 2014

( Assinatura)
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