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RESUMO

Este estudo buscou compreender as relacées entre o bem-estar no trabalho e as
condicbes de trabalho no ambiente bancério e destacar os impactos na saude mental
provenientes de um ambiente de trabalho favoravel ao bem-estar. Para tanto, foi
realizada uma pesquisa quantitativa com 203 participantes, com média de idade de
29,9 anos (DP=8,1) e sendo destes, 122 mulheres (60,1%). Foram coletados dados
sociodemogréficos e laborais, além das escalas de bem-estar no trabalho (EBT) e do
Personal Well Being Index (PWI). Foram realizadas andlises univariadas de variancia
(ANOVA) e os resultados obtidos apontam sobre as relacdes de trabalho no setor
bancéario, na qual destaca-se:1) em geral os bancarios sentem-se valorizados pela
organizacao; 2) os bancarios se identificam com a organizacdo e gostam do que ela
representa para si e para a sociedade; 3) o reconhecimento e as oportunidades de
crescimento aparecem associadas a todas as dimensfes sociodemograficas
estudadas; 4) a remuneracao esta associada a colaboragéo e ao apoio dos colegas.

Palavras-Chave: Setor Bancario. Bem-estar pessoal. Qualidade de vida. Gestao de
Pessoas.



ABSTRACT

This study sought to understand the relationships between well-being at work and
working conditions in the banking environment and to highlight the impacts on mental
health arising from a work environment favorable to well-being. For this purpose, a
guantitative research was carried out with 203 participants, with an average age of
29.9 years (SD = 8.1) and of these, 122 women (60.1%). Sociodemographic and labor
data were collected, in addition to the well-being at work (EBT) and Personal Well
Being Index (PWI) scales. Univariate analyzes of variance (ANOVA) were carried out
and the results obtained point to the working relationships in the banking sector, in
which it stands out: 1) in general, bank employees feel valued by the organization; 2)
bank employees identify with the organization and like what it represents for
themselves and for society; 3) recognition and growth opportunities appear associated
with all the sociodemographic dimensions studied; 4) remuneration is associated with
collaboration and support from colleagues.

Keywords: Banking Sector. Personal well-being. Quality of life. People management.



Tabela 1l -
Tabela 2 —
Tabela 3 —
Tabela 4 —
Tabela 5 —
Tabela 6 —
Tabela 7 —
Tabela 8 —
Tabela 9 —

LISTA DE TABELAS

Distribuicdo dos participantes segundo 0 gENEr0.........cccevvvvvvvvrniieeeennn. 34
Distribuicdo dos participantes segundo a escolaridade........................ 35
Distribuigéo dos participantes segundo o estado Civil .............ccceeeeeeeee. 35
Distribuigéo dos participantes em relagéo aos filnos.........ccccccevvvveeeeee. 35
Distribuicdo dos participantes segundo a remuneracao....................... 35
Distribuicdo dos participantes segundo o tipo de organizacéo............. 36
Distribuicdo dos participantes segundo o tempo de vinculo................. 36
Distribuicdo dos participantes segundo a &rea de atuacao.................. 36

Médias das dimensoOes da escala de bem-estar no trabalho e do

Personal WellBeing INAEX .........ccoovviiiiiiiiiiie e 37



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Sintese dos fatores de Bem-Estar pessoal nas organizagées. ............ 32



ANBIMA —

ANOVA —
ATMs —
BET —
DP —
F—
FMI —
o—
PAEG —
PAI —
PDV —
PROER —

PWI —

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Associacao Brasileira das Entidades dos Mercados Financeiro e de
Capitais

Analises Univariadas de Variancia

Terminais de autoatendimento

Bem-estar no ambiente de trabalho

Desvio padrao

Distribuigéo F de Fisher-Snedecor

Fundo Monetério Internacional

Probabilidade de significancia (valor-p)

Plano de Acédo Econémica do Governo

Plano de Aposentadoria Incentivada

Plano de Demisséo Voluntéaria

Programa de Estimulo a Reestruturacéo e ao Fortalecimento do
Sistema Financeiro Nacional

Personal Wellbeing Index



3.1
3.2

4.1
4.2
4.3

5.1
5.1.1
5.1.2
5.2
5.3
5.4

SUMARIO

INTRODUGAOD ..ottt ettt te e ee e 11
JUSTIFICATIVA ..ottt ettt sttt st ae st ane e 14
OBJIETIVOS ...ttt ettt ettt sttt st saean e 15
OBJETIVO GERAL ..ottt ettt 15
OBJETIVO ESPECIFICOS......octiiiieteeeeeee e e ee et saenanes 15
REVISAO TEORICA ...ttt 16
DESENVOLVIMENTO DO SETOR BANCARIO BRASILEIRO..................... 16
O SUJEITO BANCARIO ..ottt te e 22
BEM ESTAR NO TRABALHO ......oviiivieieceeeee et 25
1= ] 5@ TSR 31
INSTRUMENTOS ..ottt ettt st en et 31
Bem-estar pessoal Nas 0rganizag0es ............uuuuuuuuuiimuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinanees 32
Personal Wellbeing INdeX (PWI) ..o 32
PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS ......cocovivievieeeeee e, 33
PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS........ccoviiieieseeeeee e, 33
PARTICIPANTES ...ttt ettt 34
RESULTADOS E DISCUSSAOQ ....c.ooviieieceeeeeeeeeeeee e 37
CONCLUSAOD . ...ttt eae s 48
REFERENCIAS ...ttt 52
APENDICES ... .ooiti ettt ettt et e et e are e e 60
APENDICE A — FORMULARIO ELETRONICO......cccoveiiiieeeceeceeeece e, 60

APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
69



11

1 INTRODUCAO

O sistema brasileiro de bancos comerciais compfe-se de um numero
relativamente pequeno de conglomerados financeiros que, prestam servicos a uma
grande clientela, a qual se estende por todo territério nacional. A significativa
dimenséo do setor bancario nacional é marcada pela presenca de uma densa rede de
agéncias, sendo que eram 13 mil agéncias bancarias no final da década de 80
(FRISCHTAK, 1992).

De acordo com Schmitz e Mahl (2000), o setor bancéario é o resultado do
processo de fusdes e aquisi¢cdes ocorridas entre as décadas de 60 e 90, sobretudo
em razdo dos incentivos governamentais para aquisicbes e fusbes entre as
instituicdes financeiras, resultando em um sistema altamente concentrado. Na década
de 90, o setor bancério passou por profundas mudancas ocasionadas pela
reestruturacao produtiva, que diz respeito a uma série de modificagdes no modo de
producdo capitalista, como por exemplo: a flexibilizagcdo, a terceirizacdo, a
precarizacdo do trabalho, a intensificacdo do trabalho, entre outros (SILVA,;
NAVARRO, 2012). Nesse sentido leciona Segnini:

Todas essas medidas provocaram uma forte reducao no mercado de trabalho
bancério, tanto pela eliminacdo de postos de trabalho superpostos,
superposi¢cdo de agéncias, reestruturacdo das formas de gestéo, fusdo de
postos de trabalho, bem como pelo uso intensivo das tecnologias da
informacéo. Dessa forma, se em 1986 a categoria representava um milh&o
de trabalhadores, em 1996 foi reduzida para 497 mil bancérios, ou seja, em
dez anos, 503 mil postos de trabalho foram suprimidos (SEGNINI, 1999,
p.197).

Do mesmo modo que diversos setores da economia brasileira, a reestruturacéao
produtiva ocasionou no setor bancario ajustes estruturais, aumento de concorréncia
entre instituicdes financeiras nacionais e internacionais, diversidade de servicos,
surgimento de novos produtos, terceirizagéo, flexibilizag&o, intensificagéo do trabalho
e o rearranjo das atividades exercidas pelos bancéarios. Nessa perspectiva ensina

Jinkings:

Os bancéarios passaram por momentos de redefinicdo em seus “tragos
constitutivos”, transformaram-se em “bancarios-vendedores”, capacitados
para atender integralmente os seus clientes, muitas vezes de forma
individualizada, para cumprir metas a eles impostas de vendas de titulos,
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seguros, aplicacbes e demais produtos e servigcos bancarios (JINKINGS,
2004 apud SILVA; NAVARRO, 2012, p. 2).

Na opinido de Segnini (1999, p. 198), o bancario deve: “ser capaz de se adaptar
a intensificacao do ritmo de trabalho e as demandas dos clientes, ter disposi¢éo para
ser competitivo, ser amavel, equilibrado, ser capaz de se adaptar as novas situagoes”.

Essas mudancas ocasionadas no processo de trabalho dos bancarios,
favorecem a existéncia de diversos sentimentos, como a frustacdo, alegria, tristeza,
estresse, ansiedade, medo, entre outros. Tais casos sdo acarretados por diversos
motivos, como por exemplo, a falta de empatia de um cliente; a cobranca excessiva
por parte de seus superiores hierarquicos; a competicéo entre colegas de trabalho em
virtude de uma promocao; a falta de suporte dos recursos humanos; e assim por
diante.

Desse modo, constata-se essencial que as organiza¢des formulem uma gestéo
gue tenha como objetivo melhorar a vida pessoal e profissional, proporcionando um
ambiente de trabalho saudéavel, pois, todos os componentes da organizacdo afetam
na percepcao dos trabalhadores. Conforme Warr:

O ambiente exerce influéncia na salide mental das pessoas, pois 0 bem-estar
de um individuo dependera de quanto o seu ambiente lhe proporciona
oportunidades de experiéncias positivas, quanto estas sdo percebidas e
guanto sdo aproveitadas. Esta influéncia, porém, ndo é linear, pois as
alteragdes psiquicas variam de um individuo para outro, dependendo de seus
atributos pessoais e do grau em que as caracteristicas ambientais se
manifestam. Estas ideias também se aplicam ao ambiente de trabalho (Warr,
2007), o qual possui caracteristicas que influenciam o bem-estar dos
individuos (WARR, 2007 apud DESSEN; PAZ, 2010, p. 410).

No transcorrer da historia, o trabalho teve um papel fundamental na ocupacao
do homem, visto que os trabalhadores passam uma parcela significativa de sua vida
no ambiente de trabalho, tornando-se essencial que esse se sinta satisfeito em seu
meio laboral. Dessa forma, a organizacdo deve-se preocupar em oferecer um
ambiente que propicie conforto, respeito, seguranca e bem-estar. Isto €, a organizacao
deve oferecer um ambiente mais digno e sadio para os trabalhadores.

Atualmente, podemos encontrar inUmeros estudos na literatura sobre
satisfacdo, qualidade de vida, saude mental e estresse no trabalho (CAVASSANI,
CAVASSANI; BIAZIN, 2006; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003; GRISCI; SCALCO;
KRUTER, 2011; MAXIMO; ARAUJO; SOUZA, 2014: MERLO; BARBARINI, 2002;
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LARANGEIRA, 1997; SEGNINI, 1999). Esses conceitos compdem de um modo geral,
a area de estudo de bem-estar no ambiente de trabalho (BET).

Tendo em vista essas pesquisas, nota-se que a literatura apresenta conceitos
variados acerca do tema de bem-estar no trabalho. Conforme Paschoal (apud
DESSEN; PAZ, 2010, p. 411), bem-estar no trabalho é: “a prevaléncia de emogdes
positivas no trabalho e a percepcéo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e
desenvolve seus potenciais € avanga no alcance de suas metas de vida”. Para
Alderson (apud MAXIMO; ARAUJO; SOUZA, 2014, p. 98) o prazer no trabalho refere-
se “ao estado de bem-estar psiquico que conhece o trabalhador quando seu trabalho
satisfaz seus desejos de reconhecimento, permitindo-lhe, assim, construir sua
identidade”.

Diante da compreenséo sobre o bem-estar no ambiente de trabalho, podemos
questionar se as organiza¢des bancarias sdo ambientes que propiciam o bem-estar
no trabalho. Tal questionamento esta alicercado sob o fundamento de que as
instituicdes financeiras sdo conhecidas pela busca incessante de lucros, pela alta
competitividade, por metas quase inatingiveis e cobrancas excessivas, acarretando
aos funcionarios desgastes fisicos e psiquicos. Considerando todo o exposto, e com
base nas questdes supracitadas sobre a atual conjuntura do ambiente bancério, a
problematica do presente trabalho de conclusdo de curso foi a seguinte: como 0s
fatores sécio demogréficos se relacionam com o bem-estar pessoal no trabalho no

segmento bancario?
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2 JUSTIFICATIVA

Inicialmente, a escolha do tema de estudo tem relacdo com a experiéncia
profissional da autora, a qual € funcionaria de um banco privado do pais, tendo
observado que seus colegas de trabalho apresentam queixas diversas ocasionadas
em razao das fun¢bes desempenhadas em seu meio laborativo. Além disso, sabe-se
gue as condicdes de trabalho tém enorme influéncia na saude mental e no bem-estar
dos trabalhadores, da mesma forma que, os ambientes que possuem alta
competitividade e cobrancas excessivas podem ocasionar problemas de saude.

Nesse contexto, o presente estudo buscou analisar como os fatores
sociodemograficos se relacionam com as variaveis de bem-estar pessoal nas
organizacdes. Desse modo, o presente trabalho de conclusdo de curso desenvolvido
é relevante aos trabalhadores bancérios, por proporcionar uma reflexao a respeito de
seu emprego e para a sociedade, haja vista a existéncia de organiza¢des que utilizam
de préticas de gestdo de pessoas semelhantes aos bancos e a universidade, pois 0

estudo podera servir de material de estudo para outros académicos.
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3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

a) Compreender as relagcdes entre o bem-estar no trabalho e as condi¢cdes de
trabalho no ambiente bancario.

3.2 OBJETIVO ESPECIFICOS
a) Analisar as condi¢des de trabalho no setor bancario;

b) Relacionar os fatores sécio demograficos com o bem-estar;

c) Refletir sobre os impactos na saude mental dos trabalhadores.
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4 REVISAO TEORICA

4.1 DESENVOLVIMENTO DO SETOR BANCARIO BRASILEIRO

O sistema financeiro nacional teve as condicoes de seu desenvolvimento
interligada com o processo de industrializacdo e urbanizacdo do pais, a partir da
década de 30. Até aquele momento, as atividades agrarias e exportadoras eram
subsidiadas através de bancos estrangeiros localizados nos portos exportadores do
pais. Na década seguinte, acompanhado da euforia econbmica do surto
desenvolvimentista promovido pelo primeiro governo Vargas, o0s bancos
multiplicaram-se (SEGNINI apud RUHENA, 2004). Em 1952, foi criado o Banco
Nacional de Desenvolvimento Econdémico (BNDE), com o objetivo de conceder
financiamento de longo prazo aos empreendimentos que contribuissem para o
desenvolvimento do pais (CAMARGO, 2009).

Nessa época, as agéncias bancarias responsabilizavam-se pela captacao e
concessao de crédito e pelo atendimento aos clientes. De acordo Larangeira (1997)
0s bancos funcionavam em termos de especializacdo de atividades, organizando-se
de forma polarizada em atividades de producéo e atividades comerciais. Havia, uma
definicao delimitada dos produtos (pagamentos, empréstimos e investimentos), o que
submetia os bancos a atenderem mercados segmentados, operando de forma
complementar entre si (bancos comerciais, bancos de depdsitos, bancos de
investimentos e caixas econdmicas).

As agéncias bancérias eram supervisionadas pelo gerente, responsavel pelos
aspectos comerciais, e pelo contador, responsavel pelo servico administrativo, além
de subgerentes e chefes de servicos. Esses funcionarios detinham grande
conhecimento das fungdes realizadas, das normas do banco e dos procedimentos
contabeis. O quadro funcional era completado pelos escriturarios e pelos caixas, e
também era comum que funcionarios denominados informantes prospectassem novos
clientes (RUHENA, 2004).

As estruturas de funcionamento correspondiam a organizagdo da propria
agéncia, a qualificacdo era adquirida pela experiéncia obtida ao longo dos anos de
trabalho, o plano de carreira estruturava-se de forma fechada, orientando-se por um

modelo hierarquico, com mobilidade limitada e utilizando como critério de promogéo o
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tempo de servico (LARANGEIRA, 1997). Nesse contexto, conforme Ruhena (2004) o
gerente era a autoridade méaxima na agéncia, dotada de grande autonomia em relagéo
a matriz.

Em 1964, o golpe militar conduziu um amplo programa de reestruturacédo do
sistema financeiro nacional, por meio de diversas reformas, como: a Reforma
Bancaria, a Reforma do Mercado de Capitais e o Plano de Acao do Governo (PAEG).
Sobretudo, a Reforma Bancaria de 1964, foi de grande importancia, uma vez que,
promoveu a especializacdo setorial do sistema financeiro em: bancos comerciais,
financeiras, bancos de investimento, seguradoras, sociedades de crédito imobiliario,
administradores de fundos de acdes, etc. (RUHENA, 2004). As instituicbes bancérias
passaram a explorar novos mercados e novos produtos, deixando, gradualmente, de
ser apenas a intermediacdo entre poupadores e tomadores de fundos (COSTA;
SOUZA-SANTOS, 2014).

Em virtude da segmentacéo, os bancos comerciais ficaram encarregados das
operacdes de crédito de curto prazo, descontos, saques, cobrancas, cambio, entre
outros. Os bancos de investimento e desenvolvimento ficaram responsaveis pelos
empréstimos de longo prazo, a partir da captacao de depdsitos a prazo e de recursos
no exterior e as financeiras ficaram responsaveis de conceder crédito ao consumidor
(CAMARGO, 2009).

De acordo Camargo (2009) até os anos 1970, o setor financeiro era
profundamente regulado, visando prevenir a ocorréncia de crises sistémicas,
consequentemente, diminuindo o risco de crise no sistema de pagamentos baseado
no uso de depdsitos a vista. Entretanto, essa regulacéo foi responséavel por manter os
sistemas financeiros estagnados, atenuando 0s incentivos as inovacdes financeiras e
a concorréncia de mercado.

As crises bancarias se mostraram recorrentes ao longo da histéria dos bancos.
Os bancos estéo suscetiveis aos choques macroeconémicos, como um ambiente de
instabilidade, e aos microeconémicos. Independentemente de estarem ou nao
regulamentados e supervisionados, 0s bancos sao vulneraveis as crises em razao dos
riscos associados a propria atividade exercida e ao papel que desempenha na

economia. Sendo assim, 0s bancos sdo empresas capitalistas:
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Primeiro, porque participam da soberania monetaria do Estado, na medida
em que criam dinheiro de crédito, realizam os servicos de compensacao e
administram os meios de pagamento. Segundo, porque sdo instituicbes
altamente endividadas, uma espécie de carregadores de dividas, por meio de
uma corrente de elos, soldados na confianca do publico, de modo que a crise
de um banco pode facilmente transformar-se em crise geral do sistema, por
mais solido que ele seja. Em terceiro, os bancos desempenham um papel
estratégico na economia, através da intermediacdo financeira e do
financiamento das atividades econbémicas. [...] Quarto, porque as crises
bancarias afetam a economia de forma mais profunda que as crises de outras
empresas, pois afetam o crédito e os juros, os investimentos e o nivel da
atividade econbmica. Elas provocam, ainda, fugas de capital e agravam
problemas de balanco de pagamentos. Finalmente, a solu¢do de crises
bancarias envolve grande volume de recursos publicos (CORAZZA, 2001, p.
2).

Nos anos 90, com as crises no balanco de pagamentos dos paises em
desenvolvimento e a crise financeira mexicana, o Fundo Monetario Internacional (FMI)
aumentou a pressao sobre 0s governos nacionais, ocorrendo um direcionamento da
politica econdmica aos principios consolidados no Consenso de Washington. A
reestruturacao e a modernizacao dos sistemas bancérios passaram a ser vistas como
necessarias, e estas passavam pela abertura comercial e financeira, com menor
participacdo do Estado na economia (CAMARGO, 2009). Além disso, a partir de 1990,
os bancos foram autorizados a operar em termos de bancos multiplos?.

Strachman e Vasconcelos apontam algumas razdes que permitiram a entrada

de bancos estrangeiros no mercado nacional:

Primeiramente, os bancos estrangeiros ampliariam a diversidade e qualidade

dos produtos financeiros disponiveis no mercado, desenvolvendo habilidades
e tecnologias para o sistema financeiro, ja que os bancos nacionais seriam
incentivados pela concorréncia a se aprimorar. Além disso, os bancos
estrangeiros incentivariam a adocao, pelas autoridades governamentais, de
um sistema de regulacao e supervisdo bancaria mais sofisticado. A presenca
dos bancos estrangeiros tenderia, ainda, a ampliar o acesso do pais aos
fluxos de capital internacionais, podendo tornar a oferta de crédito menos
sensivel as oscilagbes dos ciclos macroecondémicos domésticos.
Consequentemente, 0s empréstimos bancéarios adicionais disponiveis
poderiam amenizar a contragdo de crédito ocorrida nas fases de depresséo.
Por dltimo, um setor financeiro mais dinamico e eficiente contribuiria para o
crescimento econémico (STRACHMAN; VASCONCELOS apud CAMARGO,
2009, p. 15).

1 O Consenso de Washington foi um conjunto de trabalhos e de resultados de reunifes de economistas
do FMI, do Bird e do Tesouro dos Estados Unidos realizadas em Washington D.C no inicio dos anos
90. Dessas reunides, surgiram recomendacfes dos paises desenvolvidos para o0s paises
subdesenvolvidos, que adotassem politicas de abertura econdbmica e o “Estado Minimo”, e, portanto,
com um minimo de despesas como forma de solucionar os problemas relacionados a crise fiscal.

2 Os bancos multiplos séo instituicdes financeiras que operam com mais de uma carteira, sendo uma
delas, obrigatoriamente, comercial ou de investimento. Na sua denominacdo social deve constar a
expressao “banco” e deve ser organizado sob a forma de sociedade anénima.
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Para Abdelal e Ruggie (apud COSTA; SOUZA-SANTOS, 2014, p. 246-247): “o
cenario impulsionou o crescimento massivo dos mercados financeiros globais
integrados endossado pela argumentacao da melhor alocacéo de recursos e reducao
de riscos”. Houve a abertura dos mercados nacionais, legitimada no facil acesso aos
fundos estrangeiros, na capacidade de atracdo de capitais, na estabilidade
macroecondmica, na competicdo e na eficiéncia das instituicdes e do sistema em geral
(DAGES et al. apud COSTA; SOUZA-SANTOS, 2014).

Dessa forma, iniciou-se o processo de consolidacdo do sistema financeiro
nacional por meio da desnacionalizacdo bancéaria no Brasil e da intensificacdo na
reestruturacdo produtiva do sistema capitalista. Inicialmente, o processo de
consolidac&o bancaria no Brasil foi conduzido pelo governo, implantando um conjunto

de medidas com o objetivo de evitar uma crise bancéria sistémica, tais medidas foram:

A concessdo de incentivos fiscais para a incorporacdo de instituicbes
financeiras; a aprovacao do estatuto e regulamento do Fundo de Garantia de
Créditos; a imposi¢cdo de maiores dificuldades para criagdo de novas
instituicées financeiras; a criacdo de incentivos para processos de fuséo,
incorporacgdo e transferéncia de controle acionario; o aumento do poder de
intervencdo do Banco Central nas instituicbes financeiras;, a
responsabilizacdo das empresas de auditoria contdbil ou dos auditores
contdbeis independentes em casos de irregularidades em instituicGes
financeiras; a alteracéo da legislacéo que trata da abertura de dependéncias
dos bancos no exterior; a consolidacdo das demonstra¢des financeiras dos
bancos no Brasil com suas participacdes no exterior; a permissdo de
cobranca de tarifas pela prestacdo de servicos por parte das instituicdes
financeiras; a criagdo da Central de Risco de Crédito; e, por fim, a
implementacdo do Programa de Incentivo a Redugdo do Setor Publico
Estadual na Atividade Bancaria (PROES) e do Programa de Estimulo a
Reestruturacdo e ao Fortalecimento do Sistema Financeiro Nacional
(PROER) (CORAZZA, 2001 apud CAMARGO, 2009, p. 41).

O PROER permitiu que as instituicdes financeiras, que se mostravam
incapazes de se adaptar a estabilidade monetéria, pudessem se reorganizar para
permanecer no mercado ou ter seu controle transferido a outras instituicdes. Ja o
PROES permitiu que as instituicbes financeiras estaduais fossem privatizadas,
liquidadas, extintas por incorporacdo a outra instituicdo, transformadas em agéncias
de fomento ou saneadas sem transferéncia do controle acionario. Seguidamente, o
processo de desnacionalizagcdo passou a ser conduzido por bancos privados
nacionais e estrangeiros. Nesse periodo, houve um consideravel crescimento

econdmico e uma consideravel expanséo do setor bancério brasileiro.
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O processo da reestruturacdo produtiva ocasionou uma série de modificacdes
no modo de producdo capitalista, por meio de inovacdo comercial, tecnoldgica e
organizacional, sendo uma das mudancas mais significativas na sociedade
contemporanea, alterando a ordem econdmica, social, politica e cultural. De acordo
com Segnini (apud RUHENA, 2004) considera-se que a reestruturacdo produtiva é
orientada pela reestruturagdo do préoprio capitalismo, conjugando inovacdes
tecnolégicas com inovacfes organizacionais. No Brasil, a reestruturacdo produtiva
ocorreu simultaneamente ao processo de desnacionalizacdo dos bancos, por
intermédio do governo ao assumir um papel de submisséao ao FMI e ao Banco Mundial
para poder participar de possiveis beneficiamentos (OLIVEIRA, 2012).

A reestruturacdo do setor bancario ocorreu pela introducdo de novas
tecnologias, pela automacéo bancaria, pela diversidade de servicos, pelo surgimento
de novos produtos, pela reorganizacdo e intensificagdo do trabalho e pela
terceirizacdo. E importante ressaltar, que o desenvolvimento das tecnologias de
informacéo e de telecomunicacfes foram fundamentais para possibilitar 0 processo
de restruturacao produtiva e para a consolidacao do setor bancario no pais. Sucedeu-
se aimplantacao de servigos de autoatendimento, como terminais de autoatendimento
(ATMs) e caixa eletronicos, atendimento via telefone, cartdes magnéticos, introdugéo
de satélites e banco via internet.

Conforme Pereira e Crivellari (apud DAVID, 2004, p.8) com a automacao
bancaria “busca-se a confiabilidade e atualizacdo diaria da contabilidade bancéria e
das transacdes financeiras e, em consequéncia, obtém-se uma expressiva reducao
de tempo, trabalho e custos”. Dado que, para o setor bancério, a velocidade das
informacBes e 0 acesso desses recursos proporcionou o aparecimento de novos
produtos bancérios e de melhor qualidade, gerando novas oportunidades de negécios
gue incrementaram a rentabilidade dos bancos (DE PAULA; MARQUES, 2006 apud
CAMARGO, 2009).

Buscando uma maior eficiéncia operacional nos bancos, houve a
reestruturacdo organizacional nas agéncias, com a segmentacdo da agéncia e
divisbes hierarquicas bem estabelecidas. As agéncias passaram a ser divididas
internamente em setor comercial e setor operacional. O setor comercial ficou
responsavel pelos negdécios da agéncia, como abertura de conta, venda de produtos

e servigos, captacdo de recursos e investimentos. No setor operacional, além do
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atendimento relacionado com recebimentos e pagamentos, os funcionarios lotados na
bateria de caixa passam a ofertar produtos e conceder crédito. Também, o setor
operacional é responsavel pelo funcionamento da agéncia: abertura e fechamento da
agéncia; supervisdo dos terceirizados (seguranca e limpeza); solicitacdo de reparos
em iluminacgdo, pintura, paisagismo, técnicos e hidraulicos; abastecimento de
numerario.

A organizacéao do trabalho esta baseada na estrutura de processos e negocios,
constituida por equipes. Em relacdo aos funcionarios, observaram-se mudancas
significativas comparadas ao bancéario dos anos 50. Atualmente, exige-se que 0
bancario seja polivalente e especializado em vendas, necessitando de saberes sobre
mercado financeiro, sobre a utilizacdo de softwares, além de atitudes e
comportamentos relacionados ao saber-vender (LARANGEIRA, 1997).

Com areestruturacao dos bancos, a terceirizagao do setor ocasionou a reducao
do quadro de funcionarios. Essa reducdo iniciou-se pelas atividades de baixa
qualificacdo, como a limpeza e seguranca, mas agora, as atividades ndo relacionadas
com as vendas tende a ser terceirizadas, como a compensacdo de cheques
(LARANGEIRA, 1997).

Em 2017, foi aprovada a reforma trabalhista que junto com a nova lei da
terceirizacdo, acarretou no aumento da precarizagdo das condicdes gerais do
mercado de trabalho. Com relac&o ao trabalho bancario, entre 2017 e 2018, o total de
funcionarios empregados nos cincos maiores bancos do pais passou de 418.564 para
415.259 (DIEESE, 2018). A tendéncia para os proximos anos, é que o numero de
bancéarios no pais seja reduzido, visto que, 0 maior banco do pais e da América Latina
ja anunciou que dentro de 10 anos ira reduzir pela metade o nimero de suas agéncias,
consequentemente, enxugando o quadro de funcionarios. Além do mais, os grandes
bancos estdo implantando o Plano de Demissao Voluntaria (PDV) e o Plano de
Aposentadoria Incentivada (PAIl), que séo instrumentos utilizados como forma de
enxugamento do quadro de pessoal, com o objetivo de minimizar os gastos e otimizar

a gestéo de recursos.
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4.2 O SUJEITO BANCARIO

As mudancas no cenario mundial se manifestaram no mundo do trabalho em
forma de desemprego, em processos organizacionais internos de reestruturacao
produtiva, no enxugamento do quadro de funcionarios e em inovagdes tecnologicas e
organizacionais. Essas manifestacdes contribuiram para o crescimento do sofrimento
mental e dos distlrbios psicolégicos de modo geral nos trabalhadores (JACQUES;
AMAZARRAY, 2006).

O setor bancario foi um dos segmentos em que a reestruturacdo produtiva foi
introduzida de forma mais abrangente. Algumas acdes iniciais do processo de
reestruturacdo produtiva foram o enxugamento de pessoal (demissdes, planos de
demisséo voluntaria e planos de aposentadoria incentivada), a automacédo bancaria
(bancos 24 horas; agéncias online; caixas automaticos; etc.), a implantacdo do
telemarketing e a terceirizacédo de atividades (PAIVA; BORGES, 2009).

No que tange a automacdo bancaria, as novas tecnologias adotadas
otimizaram o trabalho bancéario, aumentando a produtividade e a eficiéncia dos
servicos prestados, bem como a lucratividade do setor. Entretanto, as novas
tecnologias provocaram a intensificacdo do trabalho, o que alterou as condi¢cdes do
mesmo e repercutiu na saude dos bancarios (NAVARRO; CARRIJO, 2009 apud
CORREA; CAMELO; LEAL, 2017).

Fazendo um apanhado histérico do sujeito bancario no Brasil, podemos dividir
em trés etapas importantes. Primeiramente, até a década de 1960, o bancario exercia
o controle sobre a execucdo do seu trabalho. Em seguida, até 1980, houve a
desqualificacdo do trabalhador bancario, marcada pela difusdo do uso de
computadores no ambiente do trabalho. A partir de 1990, com o processo de
reestruturacdo produtiva, houve o aumento da automacdo no setor bancario e,
consequentemente, houve uma acentuada reducdo e eliminacdo de postos de
trabalho (SILVA; NAVARRO, 2012). Passou a exigir do trabalhador bancéario um
amplo conhecimento do mercado financeiro, dominio de tecnologia, habilidade no
relacionamento com os clientes e com a equipe, aptidao para vendas, além de maior
capacidade de decisdo (MAXIMO et al., 2011 apud CORREA; CAMELO; LEAL, 2017).

Desse modo, o trabalho bancario assume um status diferenciado no mercado

financeiro, causando uma mudanca no perfil do bancério: do contador com
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conhecimento sobre todo o processo de trabalho no banco, com perspectiva de
carreira, detentor de um status social, a um funcionario pouco qualificado,
fragmentado em tarefas simples e repetitivas (GRISCI; BESSI, 2004). Essas
alteracdes no processo de trabalho dos bancarios resultaram num trabalho alienante,
desqualificado e rotinizado. O bancario ndo vé o produto de seu trabalho (DAVID,
2004). Para Silva,,

[...] a profissédo de bancério era semelhante a um "oficio” em que a pessoa
poderia entrar como "aprendiz" (auxiliares de escritério, copistas, continuos),
ir adquirindo conhecimentos com o "mestre” e chegar a contador, que era
guem comandava o servico cotidiano da rede bancéria (SILVA, 1991, p. 122
apud DAVID, 2004, p. 21).

Para Oliveira, o novo bancario:

[...] além de ser simples vendedor, necessita de conhecimentos sobre
mercado financeiro, sobre a utilizacdo de softwares, de matematica
financeira, além da aquisi¢é@o de atitudes e comportamentos relacionados ao
conhecimento do mercado. Suas fun¢des sdo ampliadas a medida que se
enfatiza a polivaléncia e desestimula-se a prescri¢cdo de tarefas, ja que as
rotinas sdo informatizadas (OLIVEIRA, 2002, p. 61-62 apud DAVID, 2004, p.
55).

Segundo Jacques e Amazarray (2006, p. 97), “a polivaléncia passou a exigir
uma qualificacdo crescente e a pressdo para tal qualificacdo esta associada a
empregabilidade. Assim, o bancério é responsabilizado pela sua manutencdo no
mercado de trabalho”. Também, a introdu¢cédo da remuneracgédo variavel (participacéo
nos lucros e resultados, comissao, prémio por produtividade e bénus), se constitui em
um elemento responsavel pela intensificacdo do trabalho e extensdo da jornada
laboral (JACQUES; AMAZARRAY, 2006).

No setor bancario, assim como em outros setores da economia, € comum
verificarmos emocg0des negativas nos trabalhadores (ansiedade, medo, frustagéo, etc.)
ocasionadas por meio de pressdes constantes e situacdes de fracassos, fazendo com
gue os trabalhadores percam a satisfacdo no trabalho e ndo usufruem de bem-estar
no ambiente laboral. Quando ha a prevaléncia de emoc¢des negativas podem ocorrer
as seguintes situacoes: disseminacdo das préaticas agressivas nas relagdes entre os
pares; naturalizacdo dos desmandos administrativos; pouca disposi¢do psiquica para

enfrentar as humilhagBes; fragmentacdo dos lagcos afetivos; aumento do
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individualismo; sensac¢éo de inutilidade; falta de prazer; demissao forgcada e sensacao
de esvaziamento.

Sendo assim, é importante destacar que o setor bancario € um dos segmentos
gue mais sofrem com doencas ocupacionais, como: Lesao por Esforco Repetitivo,
Disturbios Osteomusculares relacionadas ao Trabalho e Sindrome de Burnout
(JACQUES; AMAZARRAY, 2006; COELHO et al., 2018; GRASSI; BRITTO; DIEHL,
2018). Por isso a satisfacdo no ambiente de trabalho tem um papel importante e pode
influenciar, de forma positiva, a organizacao de todo o processo de trabalho.

Na sociedade contemporanea, o trabalho se estabelece como regulador da
integracao social por ser fonte de subsisténcia, e pelo seu aspecto cultural que confere
valor ao sujeito trabalhador, definindo sua identidade. A titulo de exemplo, quando nos
apresentamos a pessoas desconhecidas, informamos qual nossa profissdo, o que
informa o lugar social que se inserimos (JACQUES, 2003). O trabalho sinaliza o modo
de vida e as relagbes afetivas, assumindo uma importancia fundamental na
constituicdo da subjetividade e, portanto, na saude fisica e mental (JACQUES,;
AMAZARRAY, 2006).

Para Lancman, o trabalho € essencial para a formacdo da identidade do

individuo:

[...] a constituicdo da identidade é aqui entendida como processo que se
desenvolve ao longo de toda a vida do sujeito, e que esta vinculada a nogéo
de alteridade. Este processo deixa sempre em aberto uma lacuna, que nunca
é preenchida. E a partir do “olhar do outro” que nos constituimos como
sujeitos; é justamente na relacdo com o outro que nos reconhecemos em um
processo de busca de semelhancas e de diferencas; sdo as relagdes
cotidianas que permitem a constru¢do da identidade individual e social, a
partir de trocas materiais e afetivas, fazendo com que o sujeito, ao longo de
toda a sua vida, constitua sua singularidade em meio as diferencas. Na vida
adulta, o espaco do trabalho serd o palco privilegiado dessas trocas. Ele
aparece como o mediador central da construgdo, do desenvolvimento, da
complementacdo da identidade e da constituicdo da vida psiquica
(LANCMAN, 2008 apud BOUYER, 2010, p. 2).

As vivéncias no ambiente laboral afetam os individuos dentro e fora do local de
trabalho. Ademais, dependendo das condicbes do trabalho, essas experiéncias
podem representar insatisfacdo, sofrimento, desvalorizacdo, desgaste fisico e
estresse emocional. As experiéncias negativas do trabalhador constituem a relagéo
entre homem e trabalho e sé&o primordiais para compreender a subjetividade e o bem-
estar do individuo (SORAGGI; PASCHOAL, 2010).



25

Corroborando com Dejours (2004, p. 31): “o trabalho ultrapassa qualquer limite
dispensado ao tempo de trabalho; ele mobiliza a personalidade por completo”. Nesse
sentido, as organizacdes devem ficar atentas com seu capital humano proporcionando
um ambiente laboral saudavel (CORREA; CAMELO; LEAL, 2017).

4.3 BEM ESTAR NO TRABALHO

As pessoas passam a maior parte de suas vidas no ambiente de trabalho.
Sendo assim, € importante promover o bem-estar pessoal has organiza¢des, uma vez
que, ele afeta positivamente o desempenho no trabalho (HARTER et al., 2003 apud
COVACS, 2006). De acordo com Paz (2004 apud DESSEN; PAZ, 2010), a
organizacao tem a responsabilidade de prover ambientes saudaveis que possibilitem
relacionamentos e atitudes positivas quanto ao trabalho.

Destarte, o bem-estar é influenciado por varidveis organizacionais e laborais,
gue sado: oportunidade de controle sobre o ambiente; autonomia; motivacao; clareza
dos processos organizacionais; disponibilidade de recursos financeiros; seguranca
fisica; oportunidade de desenvolver as relacbes socioprofissionais; valorizacédo e
reconhecimento (PAIVA; BORGES, 2009).

As concepcdes cientificas sobre bem-estar podem ser organizadas em quatro
perspectivas: bem-estar no trabalho, bem-estar subjetivo ou hedbnico (adota uma
visdo de bem-estar como prazer ou felicidade), bem-estar psicolégico eudemonico
(adota uma visao de bem-estar baseado no pleno funcionamento das potencialidades
de um individuo) e bem-estar social.

Paz (2004) aborda que o bem-estar no trabalho é a satisfacdo das
necessidades e a realizacao de desejos dos individuos ao desempenhar seu papel nha
organizacdo, os quais o individuo pode experimentar: a gratificacdo e o desgosto. Mas
ainda, o bem-estar provém das relacdes de reciprocidade entre o empregado e a
organizacao, e essas relacdes sao caracterizadas pela responsabilidade de ambos no
que se refere a construcdo do bem-estar pessoal do trabalhador (DESSEN; PAZ,
2010).

Para a autora Paz:

[...] a gratificacdo seriam valorizacdo do trabalho, reconhecimento pessoal,
autonomia, expectativa de crescimento, suporte ambiental, recursos
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financeiros e orgulho. O descontentamento seria 0 sentimento de mal-estar
no individuo mediado por diferentes situacbes (desvalorizacdo do seu
trabalho, medo de nédo atender as exigéncias da organizacdo, falta de
habilidade para conseguir imprimir o seu estilo pessoal na execucéo de suas
tarefas, falta de condicdes adequadas de trabalho para o alcance do
desempenho esperado, percepcdo de injustica salarial, e sentimento de
frustracao por pertencer a organizacéo). Apesar de o desgosto estar presente
na definicdo, sendo avaliado pela inverséo do polo oposto, sédo enfatizados
os indicadores de gratificacdo, que contribuem para que as empresas se
mantenham no mercado com produtividade e bem-estar dos funcionarios
(PAZ apud SOBRINHO; PORTO, 2012, p. 257).

Paschoal e Tamayo (2008) conceituam bem-estar no trabalho como o
predominio de emocdes positivas no trabalho e a percepcéo do individuo de que ele
esta desenvolvendo seu potencial e avancando no alcance de suas metas individuais.
O bem-estar é mais elevado quanto mais recorrente for as emocdes positivas e quanto
mais elas prevalecem sobre o afeto negativo do trabalhador.

Na visdo das autoras Siqueira e Padovam (2008), o bem-estar no trabalho é
composto pela satisfacdo no trabalho, pelo envolvimento com o trabalho e pelo
comprometimento organizacional afetivo. Sendo assim, o bem-estar no trabalho pode
ser compreendido como um constructo psicolégico multidimensional, formado por
afetos positivos com o trabalho e com a organizacéao.

O afeto positivo € vivenciado em um determinado momento como um estado
de entusiasmo, que gera um contentamento hedoénico. O afeto negativo, também é
vivenciado em um determinado momento, no entanto, ele gera emocdes
desagradaveis e sintomas psicoldgicos aflitivos. A satisfacdo com a vida é a avaliacédo
que o individuo faz de sua propria vida, baseado na comparacdo entre as
circunstancias nas quais ele viveu e os padrdes escolhidos por ele (ALBUQUERQUE;
TROCCOLI, 2004).

O autor Daniels (2000) defende que as experiéncias de afetos vivenciados pelo
trabalhador influenciam no bem-estar ocupacional (SORAGGI; PASCHOAL, 2010).
Ou seja, 0 bem-estar no trabalho pode ser definido pelo bem-estar afetivo no meio
laboral, considerando as interacbes no ambiente de trabalho e os tracos de
personalidade do individuo.

Warr (2007 apud DESSEN; PAZ, 2010), alega que a saude mental das pessoas
sofre influéncia do ambiente, na medida que o ambiente proporciona as oportunidades
de experiéncias positivas. Isto significa, que o bem-estar ocupacional é encontrado

nos ambientes de trabalho que promovem seguranca, valorizagao, remuneracao justa,
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oportunidades de crescimento, clareza das politicas adotadas pela empresa, relacbes
socioprofissionais agradaveis e reconhecimento (FARSEN et al., 2018).

Van Horn et al. (2004 apud DESSEN; PAZ, 2010) argumenta que o bem-estar
no trabalho ndo engloba apenas os aspectos afetivos, mas também outras variaveis
organizacionais, como a motivacional, comportamental, cognitiva e psicossomatica.
Os aspectos afetivos envolvem os sentimentos e emocgdes, o desgaste fisico e mental,
a satisfacao no trabalho e o comprometimento organizacional (DESSEN; PAZ, 2010).

A variavel motivacional corresponde a autonomia, aos desafios propostos e a
capacidade de lidar com as adversidades. A variavel comportamental consiste na
personalidade do individuo e as influéncias que as rela¢des sociais e as condi¢des de
trabalho exercem nele. A variavel cognitiva envolve a capacidade de absorver novas
informacBes. Por fim, as variaveis psicossomaticas envolvem as reclamacdes
psicossomaticas (doencas que provém de problemas emocionais, como gastrite,
hipertenséo, ataques de panico, etc.).

Em sintese, podemos conceituar bem-estar ocupacional como o predominio de
emocdes positivas e a capacidade de percepcao do individuo acerca da promocéao do
desenvolvimento de suas habilidades para o alcance de seus objetivos pessoais
através do seu oficio. Por conseguinte, o bem-estar no trabalho é composto por
aspectos afetivos (emoc¢bes e sentimentos) e aspectos cognitivos (percepcdo de
expressividade e realizacdo) (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Os autores Siqueira e Padovam (2008) relatam que o bem-estar subjetivo &
formado por experiéncias emocionais positivas, por experiéncias emocionais
negativas e pela satisfacdo com a vida. Para ocorrer o bem-estar subjetivo é
necessario que o individuo goze de um elevado nivel de satisfacdo com a vida e
possua uma relagao indiretamente proporcional de experiéncias positivas e negativas.
Ou seja, as experienciais positivas devem prevalecer sobre as negativas no decorrer
da vida (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Para Albuquerque e Troccoli (2004), o bem-estar subjetivo consiste na
prevaléncia dos afetos positivos, na pouca experimentacdo de afetos negativos e na
satisfacdo com a vida em geral. Mas ainda, o bem-estar diz respeito as experiéncias
internas do individuo, logo, as condigbes externas exercem influéncia no individuo,

porém nao as definem.
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Os autores Diener e Lucas (2000 apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008)
argumentam que o bem-estar subjetivo requer auto avaliagdo, ou seja, ele s6 pode
ser observado pelo proprio individuo e ndo por indicadores externos escolhidos e
definidos por terceiros. Além disso, Diener sugere que o bem-estar subjetivo é
composto por trés fatores: “o primeiro é a subjetividade, o bem-estar reside dentro da
experiéncia do individual; o segundo consiste no entendimento de que bem-estar n&o
€ apenas a auséncia de fatores negativos, mas também a presenca de fatores
positivos; o terceiro salienta que o bem-estar inclui uma medida global ao invés de
somente uma medida limitada de um aspecto da vida” (DIENER, 1983 apud
GIACOMONI, 2004, p. 2).

Em suma, o bem-estar subjetivo ou hedbnico inclui a experiéncia de prazer e
de desprazer com base em julgamentos que séo feitos sobre elementos positivos e
negativos da vida. Se faz necessario apoiar-se em suas proprias expectativas,
valores, emocdes e experiéncias prévias.

Diferentemente da visdo heddnica, o bem-estar psicolégico ou eudamdnico
fundamenta-se no desenvolvimento humano e nas capacidades de enfrentar os
desafios da vida, constituindo-se em auto aceitagdo, relacionamento positivo com
outras pessoas, autonomia, dominio do ambiente, propédsito de vida e crescimento
pessoal.

Para a autora Ryff (1989 apud QUEROZ, 2003) o bem-estar psicolégico diz
respeito ao desenvolvimento obtido pela superacédo dos desafios vivenciados por um
individuo. O bem-estar psicoldgico esta relacionado com o0s aspectos emocionais e
sociais, uma vez que se considera os atributos fisicos, os atributos cognitivos, os
atributos afetivos, a idade e o género. E a busca de um ideal de exceléncia, de
crescimento pessoal ou de auto realizacdo. Portanto, o bem-estar psicolégico busca
conquistar o crescimento pessoal, auto realizacdo e a maturidade individual
(QUEROZ, 2003).

Para uma melhor compreensao, Ryff (1989 apud QUEROZ, 2003) elaborou um
modelo com seis dimensdes que compdem o bem-estar eudamonico, sao elas:

a) Auto aceitacdo: capacidade de aceitacao de si e dos outros, revelando um alto
nivel de autoconhecimento e maturidade;
b) Relacdes positivas com outras pessoas: necessidade de manter relacdes

interpessoais alicergcadas na confianca, na afetividade e na empatia;
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c) Autonomia: uso de padrbes internos de auto avaliacdo, resisténcia ao
aculturamento e capacidade de seguir suas escolhas;

d) Dominio do ambiente: capacidade de administrar as esferas da vida e
escolher ambientes adequados as suas caracteristicas pessoais;

e) Proposito de vida: ter objetivos e senso de direcdo perante a vida;

f) Crescimento pessoal: necessidade de desenvolvimento e aperfeicoamento
constante e estar aberto a testar novas experiéncias.

No modelo proposto pela autora, um individuo que apresenta um elevado nivel
de bem-estar desfrutard de um elevado nivel de atitudes positivas, de confianca em
suas relacdes interpessoais, de independéncia, de habilidade de escolher condi¢des
adequadas aos tracos pessoais, de senso de direcdo e de metas e de
desenvolvimento de suas potencialidades (SORAGGI; PASCHOAL, 2010).

A obtencdo dessas dimensdes decorre das oportunidades das condigbes
psicossociais que o individuo usufruiu no decorrer da vida, tais como, educacéo,
saude fisica e mental, trabalho e moradia. Portanto, as condi¢cbes vividas pelo
individuo e o modo de responder as demandas do contexto social, profissional e
emocional influenciam na percepcao de bem-estar psicolégico (QUEROZ, 2003).

O conceito de bem-estar social foi definido por Keyes (1998 apud COVACS,
2006) e diz respeito a performance de um individuo na sociedade. Para ajudar no
entendimento dos processos psicolégicos que decorrem da conjuntura social e
individual, Keyes (1998 apud COVACS, 2006) desenvolveu um modelo com cinco
indicadores de bem-estar social, que séo:

a) Integracdo social: corresponde a avaliacdo da qualidade da relagdo de um
individuo com a sociedade e comunidade. O individuo sente-se integrado
guando tem algo em comum com outros membros que constituem a sua
realidade social, isto €, a sua vizinhanca (KEYES,1998 apud COVACS, 2006);

b) Aceitacdo social: compreende o entendimento por parte do individuo com
relacdo a sociedade, sendo realizada por meio do carater e qualidades de
outras pessoas. As pessoas que demonstram aceitacdo social, em geral,
inclinam-se a confiar nos outros, consideram que 0s outros sao capazes de
ser gentis e atenciosos. Os individuos que se sentem confortaveis com sua
propria personalidade e com os outros, tém a tendéncia de possuir aceitacao
social e uma saude mental adequada (KEYES,1998 apud COVACS, 2006);
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c) Contribuicdo social: denota o entendimento do individuo sobre o seu valor
social, incluindo a crenca de que uma pessoa € um membro importante da
sociedade e que suas atitudes séo valorizadas pela sociedade e contribuem
para o bem comum (KEYES,1998 apud COVACS, 2006);

d) Realizacdo social: menciona a avaliacdo do potencial e da trajetoria da
sociedade. Concerne da crenca que a sociedade tem potencial e que a
evolucdo social estd sendo realizado por meio de instituicbes e cidadaos
socialmente saudaveis. Essas pessoas e instituicdbes acreditam que s&o
potenciais beneficiarios do crescimento social. A realizagdo social tem a
perspectiva de que a sociedade rege o futuro (KEYES,1998 apud COVACS,
2006);

e) Coeréncia social: compreende a percepcdo do individuo a respeito da
gualidade, da organizacdo e do funcionamento do mundo social. Os
individuos saudaveis atentam-se com o ambiente que vivem e com as
pessoas que os rodeiam (KEYES,1998 apud COVACS, 2006).
Resumidamente, as dimensdes que compdem o modelo de Keyes (1998 apud

COVACS, 2006) anseiam o crescimento pessoal continuo, por conseguinte, tém o

mesmo direcionamento da psicologia positiva.
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5 METODO

Este estudo tem carater exploratério e de cunho quantitativo. Segundo Malhotra
(2019) a pesquisa exploratéria é utilizada para definir um problema com uma maior

precisdo, isolando variaveis e relacfes-chave para pesquisas posteriores.

A pesquisa exploratéria pode ser usada para: formular um problema ou defini-
lo com mais precisdo, identificar cursos alternativos de acdo, desenvolver
hipétese, isolar variaveis e relagBes-chave para exame posterior, obter
informacdes para desenvolver uma abordagem ao problema, estabelecer
prioridades para pesquisas posteriores (MALHOTRA, 2019, p. 60).

Além disso, a pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, tendo em vista a formulacdo de hipéteses a serem
testadas (GIL, 2019).

5.1 INSTRUMENTOS

Optou-se por utilizar neste estudo o questionario como elemento principal de
coleta. O questionario padronizado garante a comparabilidade dos dados, garantindo
a preciséo do registro e facilitando o processamento dos dados (MALHOTRA, 2019).
O questionario aplicado no estudo foi elaborado considerando o0s objetivos da
pesquisa e o referencial tedrico.

O questionario eletrénico foi composto por trés blocos: o primeiro com
perguntas e itens sobre os dados sécio demogréaficos dos participantes, tendo como
finalidade identificar o perfil dos participantes; o segundo com perguntas de dados
sociolaborais; o terceiro com os instrumentos de bem-estar (APENDICE A).

Como cuidados éticos, foi assegurado aos participantes o anonimato e a
confidencialidade dos dados, e que poderiam desistir de preencher o questionario a
gualguer momento. Aqueles que concordaram com o termo de consentimento livre e
esclarecido (APENDICE B) que constava no inicio da pesquisa, foram encaminhados
a um formulario eletrénico contendo os objetivos da pesquisa, as informagfes de

contato e os instrumentos de bem-estar.
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5.1.1 Bem-estar pessoal nas organizagcdes

O Instrumento de Bem-estar pessoal nas organizacdes foi construido e
validado pelas autoras Dessen e Paz (2010). O instrumento € constituido por 61 itens
distribuidos em 10 fatores, e sua pesquisa de validacgéao foi feita com 630 trabalhadores
de organizacdes de diferentes setores, publicas e privadas, alocados em diversas
cidades do Brasil. O estudo concluiu que o instrumento possui boas qualidade
psicométricas com alphas de Cronbach superiores a 0,75 e itens com cargas fatoriais

superiores a 0,30.

Quadro 1 — Sintese dos fatores de Bem-Estar pessoal nas organizacoes.
Fator Implicagéo

e Esforgo é reconhecido

Reconhecimento e Valorizagéo

Ideias sdo consideradas na tomada de decisdo

Compensacao justa e adequada

Remuneracdo adequada ao mercado de trabalho

Chefia atenciosa e justa

Amizade

Confianga

Respeito

Apoio

Colaboracéo

Inclusdo

Orgulho de pertencimento

Salario

Relagdo com a Chefia

Relacdo com os Colegas

Identificacdo com a
Organizagéo

Confianca na organizacéo
Responsabilidade social
Imagem da organizacdo

Oportunidades de
Crescimento

Ascensao profissional
Atividades educacionais: cursos e treinamentos
Estabilidade no emprego

Condi¢Ges de Trabalho

Autonomia

Infraestrutura necessaria
Seguranca

Jornada de trabalho adequada
Estrutura fisica adequada

Relagdo com Clientes

Respeito

Valorizacéo

Percepcgéao que o trabalho que desempenha é
importante para si e para 0s outros

Realizacdo

Gostar do trabalho que desempenha
Desenvolver o potencial do individuo

Fonte

: Elaborado pela autora (2020).




33

5.1.2 Personal Wellbeing Index (PWI)

O PWI foi construido por Cummins em 2003 com o intuito de abordar um ambito
da qualidade de vida em grupos variados da populacédo. O indice € composto por sete
dominios que sao referentes a satisfacdo com a saude, com o nivel de vida, com os
objetivos alcancados, com a segurancga, com a seguranca sobre o futuro, com as
relacfes interpessoais e com 0s grupos sociais que esta inserido (BEDIN; SARRIERA,
2014). A escala varia de completamente insatisfeito (0) a completamente satisfeito
(10).

Este instrumento foi validado no Brasil pelos autores Bedin e Sarriera (2014).
A pesquisa de validacao foi feita com 1086 participantes e os resultados indicam que
o PWI apresenta boas propriedades psicométricas de medidas cognitivas e afetivas

de bem-estar.

5.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada com uma amostra nao probabilistica, escolhida em
funcdo do critério de acessibilidade. O questionario foi disponibilizado entre os dias 19
de agosto de 2020 a 02 de setembro de 2020. A coleta do questionario se deu por
meio de formulario eletrénico encaminhado por aplicativo de mensagens (WhatsApp)
e por midias sociais (Instagram e Linkedin). A pesquisa obteve um total de 203

participantes do setor bancario nacional.

5.3 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Foram realizadas estatisticas descritivas e Analises Univariadas de Variancia
(ANOVA) utilizando o indice de bem-estar pessoal (PWI) como variavel dependente e
os itens de condi¢do de trabalho como variaveis independentes. Os dados recolhidos
foram organizados numa base de dados, tendo os procedimentos estatisticos sido
efetuados através do software SPSS.

A Andlise Univariada de Variancia (ANOVA) é utilizada quando queremos
analisar situacdes nas quais existem diversas variaveis independentes. Este método

tem como objetivo, informar como essas variaveis independentes interagem umas
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com as outras e como essa interacdo afeta a varidvel dependente (FIELD, 2009). O
teste estatistico ANOVA indica se as diferencas entre as médias amostrais geram
diferencas significativas entre as meédias populacionais ou se essas diferencas sao
resultantes da variabilidade da amostra (FAVERO, 2015). Neste estudo, quando as
diferencas das médias estabelecidas apresentarem nivel de significancia menor que
0,05 (p < 0,05) consideramos que h& diferenca significativa, e que, portanto, € possivel
afirmar que ha diferencas nas médias amostrais entre 0s grupos das variaveis

independentes e que essa diferenca pode ser generalizavel para a populacao.

5.4 PARTICIPANTES

A amostra foi composta por 203 trabalhadores do setor bancario, convidados
a partir de féruns e grupos de discussdo online. Por meio dos dados levantados,
podemos caracterizar o perfil dos participantes da pesquisa, considerando: género,
idade, escolaridade, estado civil, filhos, tempo de vinculo com a empresa,
remuneracao, jornada de trabalho e certificacao profissionalizante.

Os participantes tém idade média de 29,9 anos (DP=8,16) e uma média de 6,9
(DP=0,99) horas de jornada de trabalho diarias, sendo que terceirizados né&o
participaram da pesquisa.

Percebe-se a predominancia do sexo feminino, sendo 122 (60,1%) mulheres e
apenas 81 (39,9%) homens. Segundo relatério de 2017 da FEBRABAN, as mulheres
ocupam 38,3% dos cargos de lideranca no setor bancério.

Tabela 1 — Distribui¢cdo dos participantes segundo o género

Género Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Masculino 81 39,90%
Feminino 122 60,10%
Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De maneira geral, nota-se um bom grau de instru¢éo dos bancarios (tabela 5),
podendo observar a predominancia de nivel superior. Cursos de pos-graduacao

representam 40%.
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Tabela 2 — Distribui¢cdo dos participantes segundo a escolaridade

Escolaridade Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Ensino médio completo 2 1,00%

Ensino superior incompleto 59 29,00%

Ensino superior completo 60 29,60%
P6s-Graduacao 82 40,40%

Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A grande maioria dos bancarios sdo solteiros (62%), quase o dobro se

comparado com o total de casados (36%).

Tabela 3 — Distribuicdo dos participantes segundo o estado civil

Estado Civil Freguéncia absoluta Freguéncia relativa (%)
Solteiro 126 62,00%

Casado 73 36,00%
Divorciado 4 2,00%

Total 203 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Da mesma forma, os bancarios que nao possuem filhos (68,50%) representam

o dobro dos bancarios com filhos (31,50%).

Tabela 4 — Distribui¢cdo dos participantes em relacdo aos filhos

Filhos Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Nao 139 68,50%
Sim 64 31,50%
Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com a tabela 8, aproximadamente 33% dos participantes declararam
receber entre R$ 2090,01 a R$3.135,00 e em torno de 30% declararam mais de
R$5225,00.

Tabela 5 — Distribuicdo dos participantes segundo a remuneragao

Renda Mensal Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Até R$ 1.045,00 1 0,50%

De R$ 1.045,01 até R$ 2.090,00 5 2,50%

De R$ 2.090,01 até R$ 3.135,00 67 33,00%

De R$ 3.135,01 até R$ 4.180,00 46 22,70%

De R$ 4.180,01 até R$ 5.225,00 23 11,30%

Mais de R$ 5.225,00 61 30,00%

Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Quase o total dos participantes sdo bancarios do setor privado, sendo 188
(92,60%) contra 15 (7,40%) dos outros tipos de organizacao.

Tabela 6 — Distribuicdo dos participantes segundo o tipo de organizacdo

Tipo de organizagado Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Banco publico 10 4,90%

Banco privado 188 92,60%
Cooperativa de crédito 4 2,00%

Outros 1 0,50%

Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os trabalhadores tinham em média 2,2 anos (DP=1,75) de vinculo com a atual
organizacao, sendo que a metade dos participantes tém menos de 3 anos de casa
(54,20%). Vale ressaltar, que 13 participantes (6,40%) tém mais de 27 anos de vida
bancaria. Ou seja, 13 bancéarios que responderam a pesquisa tém mais anos de

banco do que 47% dos participantes que responderam a pesquisa tém de vida.

Tabela 7 — Distribuicdo dos participantes segundo o tempo de vinculo

Tempo de vinculo Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
De 1 a 3 anos 110 54,20%

De 4 a 7 anos 35 17,20%

De 8 a 10 anos 17 8,40%

De 11 a 15 anos 19 9,40%

De 16 a 20 anos 6 3,00%

De 21 a 26 anos 3 1,50%

Acima de 27 anos 13 6,40%

Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relacdo a area de atuacdo no banco, a pesquisa demonstrou um certo
equilibrio entre os setores, sendo 94 (46,30%) bancarios do setor operacional, como,
caixas, supervisores e gerentes operacionais; e 105 (51,70%) do setor comercial.

Tabela 8 — Distribui¢cdo dos participantes segundo a area de atuacdo

Area de atuacdo Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)
Operacional 94 46,30%
Comercial 105 51,70%

Qutros 4 2,00%

Total 203 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

No presente estudo, foram testadas as variaveis como género, filhos, estado
civil, escolaridade, cargo de atuacdo, tempo de vinculo com a atual organizacéo,
certificacbes e licencas exigidas para atuar no setor bancario e remuneragao.
Inicialmente foram realizadas estatisticas descritivas apresentando as médias e

desvios-padrédo da escala de bem-estar pessoal e de bem-estar no Trabalho.

Tabela 9 — Médias das dimensoes da escala de bem-estar no trabalho e do Personal
WellBeing Index

Variaveis Média Desv~|o
padrédo
indice de Bem-estar (PWI) 8,12 1,19
Reconhecimento 7,69 1,94
Salario 7,51 1,67
Relacionamento com o chefe 8,08 2,22
Relacionamento com os colegas 8,57 1,42
Identificacdo com a organizagéo 8,91 1,43
Oportunidade de crescimento 7,78 2,02
Condic¢Ges de trabalho 7,99 1,66
Relacionamento com os clientes 8,71 1,33
Valorizacao 8,85 1,29
Realizacdo 8,15 1,60

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Os resultados dessas varidveis apontaram associacdes significativas a pelo
menos um dos fatores socio demograficos dos participantes. De modo geral, as
variaveis analisadas tiveram uma boa avaliacdo pelos bancarios. Vale destacar as
variaveis valorizacdo com média de 8,85 (DP=1,29) e identificacdo com a organizacao
com média de 8,91 (DP=1,43).

Sobre a dimensdo género, a pesquisa apontou que ao considerarmos a
infraestrutura material necesséaria para execucado das tarefas (F=4,36; p<0,05) e a
oportunidade de aprender (F=4,573; p<0,05) por meio das capacitacdes oferecidas
pela empresa, apresentaram-se diferengas estatisticamente significativas. Além disso,
foi apontado que nao existem diferencas do bem-estar pessoal quando considerado o
género. Isso significa dizer que os homens e as mulheres possuem niveis de bem-
estar semelhantes.

Esses resultados sdo consistentes com as pesquisas sobre bem-estar geral

encontrados na literatura, como Diener et al. (1999), Freixo (2010) e Jayaratne (1993).
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Entretanto, ndo era esperado esta concluséo, visto que, historicamente, a mulher tem
oportunidades econdmicas e sociais desiguais em comparac¢ao ao sexo masculino.

Nos ultimos anos, as mulheres conquistaram seu lugar em espacos até entéao
reservados aos homens, como 0s espacos sociais, profissionais, culturais e politicos.
No entanto, as desigualdades de géneros ainda permeiam o mundo do trabalho, posto
que, as mulheres ainda encontram algumas barreiras dentro das organizagoes, tais
como, salarios inferiores ao dos homens e a falta de oportunidade para ocupar cargos
de lideranca. Conforme pesquisa realizada pelo Instituto Catho, as mulheres em
cargos de lideranca ganham, em média, 23% a menos do que 0os homens que ocupam
as mesmas posi¢oes (EXAME, 2020).

A insercao das mulheres no mundo do trabalho modificou as estruturas sociais
vigentes na sociedade, eis que elas deixaram de ser apenas donas de casas,
possuindo, agora, responsabilidades familiares e profissionais. De acordo com
Barbosa et al. (2010), as atividades domésticas, o casamento e a maternidade
impactam o trabalho e vice-versa, consequentemente, afetando o sucesso familiar e

profissional dessas mulheres:

Os conflitos gerados pela combinacdo de trabalho e familia ocorrem,
geralmente, quando as atividades profissionais dificultam ou até mesmo
impedem a execugdo das atividades familiares e vice-versa. Essa
necessidade em equilibrar a vida familiar com a vida profissional ndo é
apenas uma preocupacédo da for¢a de trabalho, principalmente da feminina,
mas, também, das organiza¢8es que possuem profissionais de dupla carreira,
isto é, responsabilidades no lar e no trabalho (BARBOSA et al., 2010, p. 2).

A dupla jornada de trabalho exige das mulheres a conciliacdo do tempo
dedicado a vida familiar e o tempo dedicado ao oficio, buscando alcangcar um
equilibrio, de forma tal que consigam construir e manter suas identidades como mae,
como esposa e como profissional (LADEIRA, 2000). Assim sendo, fica evidente que a
dupla jornada de trabalho ocasiona uma sobrecarga de labor para as mulheres, o que
afeta no desempenho profissional, e por consequéncia afeta a sua autoestima.

Em relacdo ao estado civil, foram apresentadas diferencas significativas quanto
a oportunidade de crescimento (F=3,61; p<0,05), identificacdo com a organizagao
(F=4,39; p<0,05), relacionamento com os colegas (F=5,51; p<0,05), ser tratado com
respeito pelos clientes (F=15,78; p<0,05) e acreditar que o trabalho que desempenha

€ essencial para sociedade (F=4,64; p<0,05).
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Conforme pesquisa feita por Fernandes (2013) no Poder Judiciario brasileiro,
verificou-se que os colaboradores viuvos percebem a qualidade de vida no trabalho
forma mais positiva, enquanto a percepcao dos trabalhadores divorciados € mais
negativa. Também, as relacbes socioprofissionais apresentaram correlacéao
significativa (p<0,05).

O estado civil pode promover uma condi¢do de apoio social ao individuo, esta
condicao poderia proporcionar ao sujeito uma sensacao de amparo e incentivo diante
de situacdes cotidianas no ambiente laboral. Portanto, justificaria a correlacdo desta
variavel com a oportunidade de crescimento, visto que a motivacao e o apoio familiar
séo fatores importantes para o individuo que est4 em processo de desenvolvimento
na carreira.

Em conformidade com os estudos de Sobrinho e Porto (2012), as pessoas
casadas tende a apresentar bem-estar superior em comparagdo com as pessoas
divorciadas, viavas ou solteiras, pois, a presenca de um companheiro pode significar
maior oportunidade de suporte social. Para Chaves e Fonseca (2006) o matriménio é
considerado uma fonte segura de apoio social. Pesquisas também apontaram que as
pessoas divorciadas apresentavam niveis baixos de engajamento social e satisfacdo
com a vida.

Em relacdo ao tempo de vinculo com a atual organizacao, foram apresentadas
diferencas significativas quanto: ao reconhecimento (F=7,66; p<0,05), ao salario
(F=3,96; p<0,05), relacionamento com o chefe (F=7,54; p<0,05), relacionamento com
os colegas (F=4,54; p<0,05), oportunidade de crescimento (F=5,04; p<0,05), com as
condi¢bes de trabalho (F= 4,64; p<0,05), com a participacdo no processo de tomada
de decisdo (F=2,68; p<0,05), autonomia para implementar novas ideias (F=4,16;
p<0,05), realizacdo com o trabalho (F=2,87; p<0,05), treinamentos oferecidos pela
organizacdo (F=2,36; p<0,05) e orgulho de pertencimento a organizacao (F=2,18;
p<0,05).

O estudo de Pacheco (2011), verificou correlacdo positiva e significativa entre
a variavel tempo de vinculo com a organizagéo e as condi¢fes de trabalho. Conforme,
o resultado quanto maior for o tempo de casa do colaborador maior € a percepcao do
fator condicdes de trabalho.

De acordo com Sobrinho e Porto (2012), a relagdo de tempo de vinculo com a

atual organizacao e a variavel salario pode impactar indiretamente no nivel de bem-
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estar pessoal. Uma vez que, o salario pode suprir as necessidades individuais e pode
conferir reconhecimento social. Assim, a remuneracdo € um importante fator para a
satisfacdo e para a motivacdo no meio laboral (RAINHA, 2016).

As bonificacdes e premiacdes por tempo de casa, elucidam a relacéo de tempo
de vinculo e plano de carreira, essa ligacdo pode conceder ganhos devidos aos
acumulos de anos de contrato de trabalho. Wright e Hamilton (1978 apud CORREA,;
BILHIM, 2014) relatam que os trabalhadores mais antigos das empresas tendem a ter
um grau de satisfacdo maior que seus colegas mais novos, tendo em vista que
possuem melhores remuneracdes e recompensas laborais, as quais sao provenientes
da estrutura de incentivos presentes na maioria das organizagoes.

Entretanto, os autores Oishi et al. (2007) e Oishi & Koo (2008 apud RAINHA,
2016) destacam que a relacdo entre salario e satisfacdo podem ser geradores de
insatisfacdo pessoal, visto que, ao buscar um ganho de salario mais elevado e ao
buscar crescimento profissional, pode ser necesséario abdicar de outras fontes
geradoras de bem-estar, como o tempo livre destinado ao lazer.

O grau de relacionamento com os colegas e o relacionamento com o chefe
apresentou efeito consideravel em relacdo ao tempo de vinculo com a empresa.
Corroborando com o estudo de Pacheco (2011), o tempo de casa e O0s
relacionamentos socioprofissionais apresentaram correlagéo positiva e significativa,
sendo assim, quanto maior for o tempo de vinculo, melhor serd a percepcao das
relacdes socioprofissionais no trabalho.

Essa relacdo pode ser explicada em razdo dos bancarios mais antigos
executarem suas atividades por meio de seu feitio particular, que resultaram de anos
de pratica e conhecimentos adquiridos ao longo da carreira. Muitas vezes, na busca
de adquirir conhecimentos e aprender a rotina da organizacdo, os colaboradores
iniciantes situam-se como “sombras” dos funcionarios mais antigos.

Essa troca de experiéncia ajuda a reverter o quadro de desmotivacdo dos
funcionarios mais experientes, pois proporciona um sentimento de lideranca e
valorizagdo profissional. Para Da Costa e Oliveira (2010) o relacionamento
interpessoal propicia bons resultados pessoais e organizacionais, 0 que gera
sentimentos positivos, contribuindo para a sinergia da equipe e para a produtividade

e a eficacia do trabalho.
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Conforme estudos de Mé&ximo, Araujo e Souza (2014) o relacionamento entre
pares e parceiros é uma fonte de prazer e de sofrimento, de acordo com determinados
momentos. Isso porque, quando ha desentendimentos entre os colegas e falta de
compromisso com relacdo ao atendimento aos clientes, gera desconforto entre a
equipe e consequentemente, mal-estar no trabalho. Foi constatado também, que a
falta de reconhecimento e interesse da equipe com o trabalho desempenhado pelos
gerentes, é uma fonte de sofrimento para eles.

A dimensdo autonomia refere-se a percepcdo do colaborador a respeito da
liberdade para executar seu trabalho empregando seu estilo pessoal (DESSEN; PAZ,
2010). Conforme Siqueira et al. (2017), a capacidade de tomar suas proprias decisdes
acerca de como desempenhar suas atividades no meio laborativo, chama-se
autonomia.

De acordo com estudos de Santana e Gondim (2016), observou-se uma
correlagdo positiva com a satisfagdo da vida, com a autonomia e com o dominio do
ambiente de trabalho. Além disso, os processos de socializacdo podem estimular a
autonomia dos colaboradores, intensificando os efeitos da regulacdo emocional no
bem-estar subjetivo.

Desse modo, quanto maior for o tempo de casa de um funcionario, maior sera
o dominio do ambiente de trabalho deste individuo. A vivéncia deste colaborador
concede uma maior liberdade para implementar novas ideias e participar nos
processos de tomadas de decisdes. Desta maneira, fica constatada a correlagcéo
significativa de tempo de casa com a participacdo na tomada de decisdo da
organizacao.

Deci et al. (2001 apud COVACS, 2006) relatou que os ambientes que
proporcionam autonomia facilitam o engajamento e o bem-estar pessoal e promovem
motivagdo. Na literatura, encontramos diversos estudos que correlacionam

positivamente autonomia, reconhecimento e sinergia na equipe:

[...] pode-se concluir que o sentimento de reconhecimento acontece quando
a organizacdo enfatiza a independéncia dos empregados, uma estrutura
interna que tem flexibilidade na definicdo dos papéis hierarquicos, nas
normas e regras e uma relacdo com o ambiente de parceria. Esses valores
juntos trazem como consequéncia as possibilidades para a estruturagéo
psicoafetiva das relacdes socioprofissionais, um dos elementos que gera o
sentimento de reconhecimento pelos pares e hierarquia, bem como permite
o0 suporte afetivo e social necessério ao fortalecimento da identidade por meio
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do coletivo de trabalho, do reconhecimento da marca pessoal e da
competéncia no trabalho. (MENDES; TAMAYO, 2001, p. 7).

Ademais, a correlagdo entre reconhecimento e tempo de permanéncia na
organizagdo corrobora com o estudo de Fasolo (2009). Ele identificou que os
funcionarios com mais tempo de casa, apresentavam sentimento de inseguranca, falta
de valorizacdo pessoal e de reconhecimento pelo tempo despendido com a empresa
ao longo dos anos. Além disso, frequentemente, os funcionarios mais antigos sédo
substituidos por funcionarios mais novos por motivo de reducdo de custos. Isso,
interfere no bem-estar dos colaboradores, visto que, o0 estresse e 0 sentimento de
inseguranca constante produzem reflexos negativos na qualidade de vida e no bem-
estar deles.

A correlacédo entre oportunidade de crescimento e tempo de vinculo com a
empresa pode ser explicada pelas mudancas que aconteceram mediante a
reestruturacdo bancaria dos ultimos anos. O tempo de casa ndo constitui mais no
principal critério de qualificagdo do bancario, mas sim, o desempenho, a
disponibilidade de mudar de cidade e o alcance dos resultados (ZARIFIAN, 2001).

Os bancérios que ingressaram na década de 80, levavam em torno de 15 anos
para chegar ao cargo de gerente, atualmente, os bancarios que ingressaram a partir
dos anos 2000, levam em torno de 5 anos para alcancar o cargo de geréncia. Maximo
et al. (2011) mencionam a mudanca nos critérios de promocédo dos bancarios, que
anteriormente o tempo de servico era o critério determinante e hoje, o desempenho é
crucial para ascender na carreira.

O presente trabalho constatou que a area de atuacdo dentro da empresa
(comercial, operacional e outros setores) apresentou diferengas significativas quanto
ao reconhecimento (F=3,56; p<0,05), quanto a identificacdo com a organizacao
(F=23,11; p<0,05), quanto a oportunidade de crescimento (F=4,46; p<0,05) e ao
relacionamento com os clientes (F=9,12; p<0,05).

Santos (2012) constatou em seu estudo que ha diferencas significativas quanto
a satisfacdo no trabalho entre os bancarios da &area comercial e os da area
operacional, que sdo responsaveis pelas areas de apoio. Ele argumenta que esta
diferenca pode ser oriunda das fung¢des atribuidas para cada setor.

Os bancéarios da area comercial sdo responsaveis, exclusivamente, pelo

atendimento ao cliente e realizam processos como: abertura e encerramento de conta,
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oferta de produtos (seguros e capitalizacdes), concessao de crédito, captacdo de
recursos e investimentos.

Todavia, a reestruturacdo produtiva atribuiu novas fungbes ao setor
operacional. Anteriormente, 0s caixas atendiam ao publico para realizacdo de
pagamentos, saques e transferéncias, e atualmente ofertam produtos e créditos,
tornando-os em caixa vendedor. Gradualmente, as fungdes conferidas aos caixas se
assemelham as func¢des dos colaboradores do comercial.

Conforme pesquisa feita por Goulart (2018), os funcionarios do setor
operacional precisam vender e resolver as demandas dos clientes num espaco de
tempo reduzido. J& os funcionéarios do setor comercial ofertam os mesmos produtos,
porém eles dispdem de um maior tempo de atendimento e outros canais de
atendimento, como email, chats pelo aplicativo do banco e atendimento domiciliar.

Goulart (2018) constatou em sua pesquisa que o0s colaboradores da area
operacional apresentavam sentimentos de desvalorizagcdo, desigualdade e
insatisfacdo em relacdo aos colegas do outro setor. De acordo com Bouyer (2010,
p.6): “a falta de reconhecimento gera as vivéncias de indignacédo e desvalorizacao,
comprometendo a identidade no trabalho, em conformidade com a Psicodinamica do
Trabalho”.

Ademais, quando falamos em oportunidade de crescimento, o setor comercial,
historicamente, apresenta uma maior oportunidade de ascensdo na carreira. Visto
que, este setor possui uma maior autonomia para desempenhar suas tarefas e
ferramentas para acompanhar seu desempenho diario, possibilitando uma auto
avaliacdo (SANTOS, 2012). Além disso, o setor comercial € responsavel por uma
grande parcela dos lucros obtidos pelos bancos, sendo assim, é de grande
importancia reter talentos e promover o desenvolvimento da carreira destes
profissionais. A oportunidade de crescimento demonstra para os funcionarios o quanto
a empresa valoriza seu trabalho (HITZ, 2010 apud SIQUEIRA et al., 2017).

Em concordancia com Trindade (2007), a possibilidade de crescimento
profissional somada a existéncia de um plano de carreira, € um fator significativo de
retencdo destes profissionais na organizagdo. Além disso, “as corporagbes de
sucesso fomentarédo o crescimento pessoal para atrair as melhores e mais brilhantes
pessoas” (STEWART, 1998 apud TRINDADE, 2007, p. 9).
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Em relagdo a certificagdo da Associagdo Brasileira das Entidades dos
Mercados Financeiro e de Capitais (ANBIMA), foram constatados efeitos
estatisticamente significativos em referéncia ao reconhecimento (F=3,65; p<0,05),
oportunidade de crescimento (F=16,50; p<0,05) e identificacdo com a organizacao
(F=8,93; p<0,05).

A Anbima regulamenta o mercado de acBes e de capitais e € a principal
certificadora dos profissionais neste segmento. A certificacdo da Anbima passou a ser
um requisito fundamental para a ocupacao de cargos no setor financeiro, tanto para
contratacdo quanto para promocdes, suas certificacdes exigidas para atuar no

mercado financeiro sao:

Certificagc&o Profissional ANBIMA 10 (CPA-10) para atuar na prospeccao ou
venda de produtos de investimento diretamente junto ao publico investidor,
inclusive em agéncias bancarias ou plataformas de atendimento; Certificagdo
Profissional ANBIMA 20 (CPA-20), para atuar na manutencéo de carteira de
investimentos de clientes pessoas fisicas ou juridicas, atendidas nos
segmentos varejo alta renda, private banking, corporate e investidores
institucionais; Certificacdo de Gestores ANBIMA (CGA) para atuar na gestéo
de carteira de titulos e valores mobilidrios e que tém algada/poder
discricionario de investimento (compra e venda) dos ativos integrantes da
referida carteira; e Certificac@o Especialista de Investimento ANBIMA (CEA)
para assessor os gerentes de contas de investidores pessoas fisicas em
investimentos, podendo indicar produtos dos mercados financeiro, de capitais
e de previdéncia complementar aberta, disponiveis em sua instituicdo
(AMORIM et al., 2017, p. 13).

Estudos de Amorim et al. (2015) demonstrou que a certificacdo profissional
viabiliza a inclusdo dos colaboradores na organizacao, posto que, a certificagcéo atribui
novas funcdes e participacdo em novos processos. Ademais, a certificacdo também
confere um grau de reconhecimento por parte dos pares e parceiros e autonomia para
o exercicio das tarefas (MENDES; TAMAYO, 2001). Dejours (2012) acrescenta que 0
reconhecimento transforma o sofrimento por prazer no trabalho.

Outro ponto, quando falamos de formacéao profissional é a oferta de cursos de
treinamento e capacitacdo oferecidos pelos bancos aos funcionérios apresentaram
diferencas significativas quanto: ao bem-estar pessoal (F=11,77; p<0,05), ao
reconhecimento (F=6,32; p<0,05), ao salério (F=8,22; p<0,05), ao relacionamento com
chefe (F=5,72; p<0,05), ao relacionamento com colegas (F=12,03; p<0,05), a
oportunidade de crescimento (F=4,18; p<0,05), as condi¢cbes de trabalho (F=15,02;
p<0,05), a valorizagédo (F=4,74; p<0,05) e a realizacdo (F=5,33; p<0,05). Os bancos

promovem o desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores, por meio de
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cursos oferecidos pela universidade corporativa e por certificacdes internas (AMORIM
et al., 2015).

A educacdo corporativa tem como objetivo garantir um processo de
aprendizagem vinculada aos objetivos estratégicos da organizacdo. Por meio das
universidades corporativas, esta modalidade de capacitagdo atua como um conjunto
de ac¢Oes educacionais voltados para o desenvolvimento de competéncias individuais
e organizacionais, garantindo o melhor aproveitamento de recursos destinados aos
programas de treinamento (MEISTER, 1999 apud CRUZ, 2010). Sendo assim, a
organizacdo necessita empregar esforcos e capital quanto a oferta de cursos de
capacitacdo da empresa, pois trabalhadores mal treinados tendem a desempenhar
suas funcgdes incorretamente (ZANATTA, 2011).

O sentimento de valorizacdo esta atrelado a realizacdo de cursos e de
treinamentos. Uma vez que, o colaborador identifica que a organizacdo investe em
seu capital intelectual, percebendo que o trabalho que exerce € importante para si,
para a empresa e para a sociedade, reforcando positivamente sua autoimagem
(CHAVES; FONSECA, 2006).

A medida que os colaboradores desfrutam de liberdade para executar as
tarefas, desenvolvendo suas habilidades e competéncias, o reconhecimento e o
prazer no trabalho sdo identificados pelos funcionarios. Em consequéncia da
predominancia do sentimento de valorizacdo, temos o fortalecimento do bem-estar
pessoal. Tendo em vista que os sentimentos de utilidade, liberdade e autonomia
confere um sentido e importancia ao labor (MENDES; TAMAYO, 2001).

Em relagdo ao nivel de escolaridade foram apresentadas efeitos
estatisticamente significativos quanto ao fazer uso de equipamentos adequados para
garantir a saude (F=10,701; p<0,05), a seguranca no trabalho (F=3,965; p<0,05),
realizar treinamentos (F=3,33; p<0,05) que sdo relevantes e que propiciem o
aprendizado, ter conhecimentos dos critérios utilizados para promocao (F=3,13;
p<0,05) e gostar do processo de promocao (F=6,07; p<0,05) da empresa, ter os
direitos garantidos e cumpridos (F=5,47; p<0,05), gostar da imagem da empresa
(F=3,39; p<0,05), acreditar no resultado do trabalho (F=3,52; p<0,05) desempenhado
e amizade com os colegas (F=2,53; p<0,05).

O Bem-estar pessoal (F=3,82; p<0,05) é diferente considerando a escolaridade.

O autor Pacheco (2011) identificou que quanto menor o nivel de escolaridade, melhor
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€ a percepcdo de bem-estar no trabalho dos colaboradores. Corroborando com o
estudo de Fernandes (2013), a dimensdo escolaridade apresentou correlacao
significativa com as condi¢cbes de trabalho, com o bem-estar, com as relacdes
socioprofissionais e o crescimento profissional.

A formagé&o académica influencia positivamente no bem-estar pessoal, uma vez
gue o investimento de tempo e de recursos em aprendizados reflete na imagem do
profissional diante da sociedade como um todo, fortalecendo o sentimento de
satisfac&o e valorizacdo do seu trabalho (CHAVES; FONSECA, 2006).

Alguns bancos possuem programas de incentivos a graduacdo e poés-
graduacdo, através de bolsas de estudos integrais ou parciais. As organizacdes
exigem, cada vez mais, 0 aperfeicoamento do curriculo académico, sendo, um fator
relevante de selecdo dentro das organizacdes (SILVA, 2016).

Entretanto, os bancarios passaram a ser reféns dos cursos e treinamentos, uma
vez que, 0S cursos sao exigidos para as promogoes e para a manutencao do emprego
(SOUZA, 2007, apud MAXIMO et al., 2011). Os bancarios que aspiram progresséo
profissional devem buscar capacitacdo continua, com o intuito de estarem aptos as
novas demandas tecnoldgicas e dos processos financeiros. Além disso, quanto maior
for a instrucdo académica, maiores serdo as oportunidades de crescimento e de
rendimentos (MAXIMO et al., 2011).

A remuneracdao teve efeitos estatisticamente significativos quanto ao apoio dos
colegas (F=3,42; p<0,05), confian¢a nos colegas (F=3,44; p<0,05), amizade (F=4,53;
p<0,05), espirito de colaboragdo dos colegas (F=2.57; p<0,05) e oportunidade de
crescimento (F=5,04; p<0,05).

A remuneracdo justa e adequada € fundamental para satisfazer as
necessidades pessoais, sociais e econémicas do trabalhador (SANTOS, 2012 apud
SIQUEIRA et al., 2017). Um sistema de remuneracdo apropriado contribui para o
desempenho organizacional, estimula a participacéo individual e o envolvimento das
equipes (DE ARAUJO, 2009). Além disso, 0 sistema de remuneracdo € um bom

instrumento de motivagéo para os funcionérios:

Como poderosa motivadora, a remuneracdo pode ser muito eficaz para
angariar ‘corpo e alma’ dos funcionarios durante as fases de mudancas em
massa. Se usada eficientemente, pode apressar a aceitacdo e o0
compromisso com a mudanca. E uma ferramenta importante para a
comunicacdo e para reforcar novos valores e comportamentos, dando
suporte para a responsabilidade por resultados e recompensando o alcance
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de novas metas de desempenho. Em suma, € o passo crucial que, para as
pessoas, faz com que a mudanca va além dos processos. (FLANNERY, 1997,
apud DE ARAUJO, 2009, p. 17).

Maximo et al. (2014) argumentam que a remuneracao € uma fonte de prazer
para os gerentes dos bancos. Além de suprir as necessidades dos colaboradores, a
remuneracdo confere reconhecimento por parte do empregador. Além da
remuneracao fixa, os bancarios recebem a remuneracéo variavel, como as comissoes,
participacdo dos lucros e resultados e bonificacdes. Parte da remuneracao variavel
dos gerentes depende do desempenho da equipe, por este motivo, o trabalho em

equipe exige colaboracao e apoio dos colegas.
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7 CONCLUSAO

O presente trabalho de conclusédo de curso foi realizado com a finalidade de
analisar como as variaveis socio demograficas se relacionam com os fatores de bem-
estar pessoal nas instituicées do setor bancario brasileiro. Para tal, buscou conhecer
0 contexto de trabalho atual dos bancarios, e, por meio do instrumento da pesquisa,
identificar as associagfes entre as variaveis da escala de bem-estar no trabalho e as
caracteristicas sociais e demograficas dos trabalhadores.

O setor bancério brasileiro é caraterizado por uma densa rede de agéncias e
emprega em torno de 450 mil trabalhadores (CONTIJO, 2019). Nas ultimas décadas,
0 setor bancario passou por inumeros processos de fusdes e aquisi¢des, resultando
num setor econdmico significativo e altamente concentrado.

Assim, como em diversos setores econOmicos, a reestruturagcdo produtiva
(conjunto de modificacdbes no modo de producdo capitalista) ocasionou no setor
bancario ajustes estruturais, modificando 0s processos organizacionais e 0 modo de
trabalhar dos bancarios. Simultaneamente, houve o ingresso de bancos estrangeiros
no mercado de varejo bancério, que ficou conhecido como desnacionalizacdo dos
bancos. Neste periodo, houve um consideravel crescimento econémico e expansao
do segmento bancario.

As modificacbes do setor bancéario ocorreram pela introducdo de novas
tecnologias, pela automacéo bancaria, surgimento de novos produtos e servicos, pela
reorganizacao e intensificagcdo do trabalho e pela terceirizagdo. Em relacdo aos
trabalhadores, houve mudancas significativas no modo de desempenhar suas tarefas
e novas funcdes foram atribuidas.

Aferindo as mudancas no sujeito bancério, os trabalhadores da década de 80
detinham o controle sobre a execucgao e o processo do seu trabalho e posicdo social
valorizada, chamado de “bancarios contadores” (GRISCI; BESSI, 2004). Atualmente,
exige-se aptidao para vendas, polivaléncia, conhecimento sobre o mercado financeiro
e uso de tecnologias, tornando-os em “bancarios vendedores” (LARANGEIRA, 1997).
Essas modificagdes resultaram num trabalho alienante, rotinizado, com metas quase
inatingiveis e demasiadamente pleiteado.

Sendo assim, o setor bancario € um dos segmentos que mais sofrem com

doencas ocupacionais, como: Lesdo por Esforco Repetitivo, Distarbios
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Osteomusculares relacionadas ao Trabalho e Sindrome de Burnout. Além disso, é
comum verificarmos emocgdes negativas nos trabalhadores (ansiedade, medo,
frustacdo, etc.) ocasionadas por meio de pressfes constantes e situacdes de
fracassos, por consequéncia, dificultando a presenca de satisfacdo e bem-estar no
ambiente laboral.

As pessoas passam grande parte de suas vidas no ambiente laboral, sendo
necessario promover o bem-estar ocupacional, uma vez, que ele afeta positivamente
o desempenho no trabalho e a satisfacdo com a vida. O bem-estar no trabalho € a
satisfacdo das necessidades e a realizacdo de desejos dos individuos ao
desempenhar seu papel na organizacdo. O bem-estar provém das relacbes de
reciprocidade entre o empregado e a organizacdo (DESSEN; PAZ, 2010).

Outrossim, o instrumento de pesquisa utilizado demonstrou que, em geral, 0s
trabalhadores percebem positivamente o bem-estar no trabalho. Vale destacar, que
as dimensdes relacionamento com a chefia; relacionamento com os colegas;
relacionamento com os clientes; identificacdo com a organizacdo; valorizacdo e
realizacdo sao as principais fontes de bem-estar no trabalho.

E importante salientar que as dimensdes reconhecimento; salario;
oportunidades de crescimento e condi¢cdes de trabalho apresentaram uma menor
percepcdo em relacéo as outras dimensdes e uma menor participacdo na promogao
de bem-estar. O que deixa destacado pelo presente estudo, em quais segmentos as
acOes da empresa devem, prioritariamente, ser implementadas para melhorar a
percepcao de bem-estar no trabalho.

A percepcdo de reconhecimento apareceu correlacionado com algumas
variaveis socio demograficas. A percepcao do trabalhador sobre reconhecimento e
tempo de permanéncia na organizacdo, pode ser explicado pelas mudancas nos
processos de avaliacdo nos ultimos anos, passou-se a utilizar o critério desempenho
e disponibilidade em detrimento da experiéncia e anos de casa. A correlagao
reconhecimento e area de atuacdo no banco, pode ser explicado pela distingdo das
funcBes entre as areas e pela diferenca nas maneiras de reconhecer entre as areas
(eventos, troféus e certificados). A certificacdo profissional, nivel de escolaridade e
capacitacdo em curso e treinamentos confere um certo reconhecimento por parte dos

pares, dos parceiros e da organizacao.
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A percepcdo da dimensdo salario aparece correlacionado com o0s
relacionamentos interpessoais, uma vez que, a remuneracao variavel depende do
desempenho da equipe. Da mesma forma, apresentou-se correlacdo com o nivel de
escolaridade, entende-se que quanto maior for o nivel da formacéo académica, maior
sera a remuneracao. A relagdo tempo de vinculo com a organizacédo e o salario, pode
ser explicado pelos ganhos acumulados de anos de contrato de trabalho e por
bonificacdes por tempo de casa.

A percepcao sobre a oportunidade de crescimento aparece correlacionado com
0 estado civil dos trabalhadores, visto que, o apoio familiar pode promover uma
sensacao de amparo e incentivo para desenvolvimento na carreira do individuo. A
correlacéo de tempo de casa e oportunidade de crescimento, pode ser justificado, pelo
fato que a ascenséo hierarquica nao considera o tempo de casa como principal fator
de progressdo na carreira. Em relacao a area de atuacgéo, o setor comercial promove
os colaboradores com mais frequéncia, devido a quantidade de cargos disponiveis e
no interesse da organizacdo em investir no setor de vendas, retendo talentos. A
certificacdo profissional, formacdo académica e capacitacdo em cursos e
treinamentos € um pré-requisito para o0 progresso na carreira, 0 que justifica a
correlagdo com a dimenséao oportunidades de crescimento.

A percepcédo acerca das condicbes de trabalho (infraestrutura, seguranca,
autonomia e jornada de trabalho) e a variavel tempo de casa, pode ser entendido, pelo
motivo de os bancéarios com maior tempo de vinculo terem vivenciados as mudancas
ocasionadas pelos processos de automacéo e reestruturacdo produtiva. Uma vez que,
seus modos de trabalhar sofreram drasticas mudancas.

O presente trabalho se deparou com algumas limitagdes: (a) em relacdo ao
qguestionario, alguns participantes podem ter respondido as questdes baseado em
algum viés, como a aceitacdo social; (b) em relacdo a amostra, participaram ao todo
203 trabalhadores, o que ndo garante a representatividade da populacdo bancaria
nacional, que é de aproximadamente 450 mil trabalhadores.

Para pesquisas futuras recomenda-se: (a) verificar a possibilidade de reducao
da escala EBET com a finalidade de reduzir o tempo de resposta; (b) analisar e
comparar como as variaveis socio demograficas se relacionam com o bem-estar
subjetivo, bem-estar psicoldgico, bem-estar social e bem-estar no trabalho; (c)

investigar a relacéo entre bem-estar, felicidade e satisfacéo no setor bancario.
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Em suma, entende-se que 0s objetivos do presente trabalho foram alcancados,
pois, foi analisado a congruéncia entre as dimensdes de bem-estar no trabalho com
as caracteristicas socio demograficas dos trabalhadores bancarios. O entendimento
dessas correlacdes se faz necessario para ajudar as organizagfes a formularem uma
gestdo que tenha como objetivo melhorar a vida pessoal e profissional,

proporcionando um ambiente de trabalho saudéavel.
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APENDICES

APENDICE A — FORMULARIO ELETRONICO

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

1. Sexo:
() Feminino

() Masculino

2. Faixa Etaria:

() De 18 a 25 anos
() De 26 a 35 anos
() De 36 a 45 anos

() Acima de 46 anos

3. Escolaridade:

() Ensino fundamental incompleto
() Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo

() Pés-graduacao incompleto

() Pés-graduacao completo

() Doutorado

() Mestrado

4. Estado civil:
() Solteiro(a)

() Casado(a)

() Divorciado(a)
() Viavo(a)
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5. Filhos:
() Sim
() Nao

6. Renda:

() De R$ 998,00 a R$ 2.994,00
() De R$ 2.995,00 a R$ 5.998,00
() De R$ 5.999,00 a R$ 7.984,00
() Acima de R$ 7985,00

7. Voceé realiza atividade fisica com frequéncia?
() Sim
() Nao

8. Tabagismo:
() Sim
() Nao

9. Faz uso de bebida alcodlica com frequéncia?
() Sim
() Néo

10. Vocé faz uso de remédio continuo?
() Sim
() Néo

DADOS SOCIOLABORAIS

1. Qual o tipo de organizagdo que vocé trabalha?
() Banco publico

() Banco privado

() Cooperativa de crédito

() Outros
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2. Qual o tempo de vinculo com a atual organiza¢gdo que vocé trabalha?
() De 1 a 3 anos

() De 4 a7 anos

() De 8 a 10 anos

() De 11 a 15 anos

() De 16 a 20 anos

() De 21 a 26 anos

() Acima de 27 anos

3. Area de atuac&o na organizagao:
() Operacional

() Comercial

4. Qual seu cargo?

() Caixa

() Tesoureiro/Supervisor

() Gerente operacional

() Atendente comercial

() Agente comercial

() Assistente de geréncia

() Gerente de relacionamento pessoa fisica
() Gerente de relacionamento pessoa juridica
() Gerente geral comercial

5. Jornada de trabalho:
() 6 horas
() 8 horas

6. Vocé costuma fazer hora extra?
() Sim
() Nao
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7. Tempo de intervalo:
() De 15 a 30 minutos
() Exatos 30 minutos
() 1 hora

8. Vocé possui certificacdo da Anbima?
() Sim
() Néo

9. Na organizagdo que vocé trabalha é oferecido cursos e treinamentos de
capacitacao?

() Sim

() Nao

10. Na organizacdo que vocé trabalha é realizado anualmente pesquisa de clima
organizacional?

() Sim

() Nao

INSTRUMENTOS DE BEM-ESTAR

e Personal Wellbeing Index (PWI)

Atualmente, até que ponto vocé esta satisfeito com cada um destes aspectos

de sua vida?
O=Nada / 10= Totalmente

Com sua saude 0|1/2(3|4|5|6|7]819

Com o seu nivel de vida 0|1/2(3|4|5/6|7/819

o k| O




(2]
SN

Com as coisas que vocé tem conseguido

na vida

Com o guanto vocé se sente seguro/a

Com o sentido de pertenca na sua

comunidade

Com os grupos de pessoas dos quais faz

parte

Com a seguranca a respeito do seu futuro

Com as suas relacbes com as outras

pessoas

Com toda a sua vida, considerada

globalmente

o Fkr O Fk O P O kP O Fk O Pk O Bk

e Bem-estar Pessoal nas Organizagcdes

Considero que ha espaco para que eu
participe do processo de tomada de
decisdes.

10

Sinto que meu trabalho é reconhecido

10

Tenho autonomia para implementar

novas ideias.

10

Gosto da forma pela qual meu esforgo &

valorizado

10

Acredito que minha opinido é

considerada nesta organizagao.

10

Gosto do salario que recebo.

10

Considero justo o salario que recebo.

10
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Acho justo o valor do meu salério quando
comparado ao que o0s demais
trabalhadores desta organizacao

recebem.

10

Julgo que o0 meu salario é compativel com

0 salario do mercado.

10

Considero que o salario que recebo é
suficiente para as despesas com 0 meu

estilo de vida preferido.

10

Possuo renda suficiente para satisfazer

minhas expectativas pessoais e sociais.

10

Acho que meu chefe é atencioso.

10

Acho que meu chefe é aberto a

sugestoes.

10

Tenho um chefe que colabora para a
minha produtividade.

10

Gosto da maneira como meu chefe me

trata.

10

Considero meu chefe justo.

10

Considero que a competéncia de meu

chefe contribui para o meu trabalho.

10

Acredito que meu chefe transmite as
informagcdes importantes para 0 meu

desempenho no trabalho.

10

Considero que utilizo minhas habilidades
e talentos na execucdo de minhas

tarefas.

10

Penso que, trabalhando nesta
organizagdo, eu desenvolvo meu

potencial.

10

O meu trabalho possibilita a minha

realizacéo pessoal.

10




66

Gosto da variedade de tarefas que

realizo.

10

Sinto-me realizado profissionalmente no

meu trabalho.

10

Sinto-me bem com o grau de interesse

gue minhas tarefas me despertam.

10

Gosto do trabalho que faco.

10

Sinto-me bem com o que faco
trabalhando aqui.

10

Acho que o trabalho que desempenho é

essencial para a sociedade.

10

Conheco os resultados que meu trabalho

traz para a organizacéao.

10

Sinto-me responsavel pelos resultados

do trabalho que executo.

10

Percebo a importancia das minhas
atividades para o alcance dos objetivos

da organizagéo.

10

Sou tratado com respeito pelos meus

clientes.

10

Meu relacionamento com meus clientes
influenciam  positivamente o meu

trabalho.

10

Gosto do estilo de relacionamento que

tenho com meus clientes.

10

Tenho a  infraestrutura  material
necessaria para a execugdo do meu

trabalho.

10

Sinto que trabalho em um ambiente que

favorece a minha saude.

10

Tenho liberdade para executar minhas

atividades usando meu estilo pessoal.

10
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Sinto-me bem com minha carga de|0|1|2 |3 |4 |5(6 |7 8|9 |10
trabalho.

Possuo uma jornada de trabalho|{0|1|2 |3 |4 |5|6 |7 |89 |10
adequada.

Possuo equipamentos de segurancaque (0|12 |3 |4 |5|6 |7 |89 |10
previnem os perigos do trabalho.

Possuo equipamentos de trabalho|{0|12 |3 |4 |5|6 |7 |89 |10
adequados para garantir minha saude.

Aqui, avalio que realizo treinamentosque |01 /2 |3 |4 |5 (6 |7 |8 |9 |10
sdo relevantes para o meu trabalho.

Sinto-me bem com a oportunidade que (0|12 |3 |4 (5|6 |7 |8 |9 |10
tenho de aprender por meio de

capacitacoes oferecidas pela

organizacao.

Tenho conhecimento dos  critérios|0|1|2 |3 |4 |56 |7 |8 (9|10
utilizados para as promocdes.

Gosto da maneira com que esta|0[{1|2 |3 |4 |56 |7 8|9 |10
organizacao realiza as promocdes de seu

pessoal.

Gosto do sistema de promocéo desta |0|1|2 |3 |4 |5(6 |7 8|9 |10
organizacao.

Julgo que meus direitos sdo cumpridos (0|12 ({3 |4 |56 |7 |8 |9 |10
por esta organizagéo.

Gosto da imagem desta organizacdo |0(1|2 |3 |4 |56 |7 8|9 |10
junto a comunidade.

Acredito no resultado do trabalho desta |[0|1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
organizagéo.

Me identifico com esta organizacéo. 0(1|2|3|4|5|6|7(8]9]|10
Acredito na seriedade desta organizagéo. (0|12 (3 |4 |56 |7 |8 |9 |10
Confio nesta organizacéo. 0(1|2|3|4|5|6|7(8]9]|10
Tenho orgulho de pertencer a esta|0|1|2 |3 |4 |56 |7 (8|9 |10
organizacao.

Admiro a organizagdo em que trabalho. [0|{1|2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
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Sou tratado com respeito pelos outros
trabalhadores desta organizacéo.

10

Sou tratado com respeito pelos meus

colegas de trabalho.

10

Sinto-me bem com o0 espirito de
colaboracdo dos meus colegas de

trabalho.

10

Acredito que posso contar com meus
colegas de trabalho para desempenhar

minhas atividades.

10

Sou apoiado pelos meus colegas quando

necessito.

10

Sinto confianca nos meus colegas de

trabalho.

10

Gosto do tipo de amizade que meus
colegas de trabalho demonstram por

mim.

10
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Sou a Josiane Boneli Bordinhdo, graduanda do curso de Administracdo da
UFRGS e sou orientada pelo Professor Dr. Daniel Abs. Estamos realizando uma
pesquisa para o meu trabalho de concluséo de curso (TCC), que aborda o bem-estar
de trabalhadores do setor bancério. Sua participacdo € bastante importante para nés.

Para tanto, convidamos vocé a participar respondendo um questionario online.
Serdo questdes sobre o seu entendimento acerca de diferentes assuntos relativos a
sua saude mental e ao seu cotidiano de trabalho. Estamos prevendo em torno de 5
minutos o tempo necessario para responder o questionario. As informacdes coletadas
serdo confidenciais, utilizadas somente para fins de estudo e os arquivos serao
guardados com os pesquisadores pelo periodo de cinco anos.

Como participante desta pesquisa, vocé podera desistir de colaborar a qualquer
momento, sem nenhum prejuizo ou comprometimento. Os riscos previstos para esta
pesquisa sdo minimos. Se tiver algum tipo de desconforto com relacdo aos itens da
escala, sinta-se a vontade para entrar em contato comigo ou solicitar orientacfes
sobre os procedimentos envolvidos, assim como esclarecer suas duvidas. Vocé
também podera solicitar uma devolucao sobre os resultados da pesquisa que estardo
disponiveis ao final do estudo.

Em caso de duvidas ou esclarecimentos que se fizerem necessarios, vocé
poderd contatar com 0s pesquisadores responsaveis pelo e-mail:

jboneli@hotmail.com.




