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RESUMO

O bem-estar é determinado pelas varias condicdes do meio ambiente, pelas proprias
condicdes de vida dos individuos e pelo equilibrio entre fatores externos e internos
do ser humano. Segundo Paschoal e Tamayo (2008), bem-estar no trabalho pode
ser conceituado, como a prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve suas
habilidades e potenciais, e avanca no alcance de suas metas de vida. Definido
desse modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos afetivos (emocbes e
humores) quanto cognitivos (percepcao de expressividade e realizagdo). Apesar da
importancia de se estudar o bem-estar no trabalho, os modelos tedricos sobre o
fendmeno sdo muito escassos. Empresas e colaboradores manifestam interesse
crescente sobre o tema, uma vez que as poucas pesquisas realizadas tem se
confirmado que o bem-estar no trabalho afeta positivamente o desempenho no
trabalho. O objetivo desta pesquisa foi analisar o nivel de bem-estar no trabalho na
percepcao dos colaboradores do setor bancério de Porto Velho RO. Consiste em um
estudo de campo, transversal acerca das variaveis estudadas, sendo realizado em
duas agéncias da instituicdo. Para isso utilizou de dados primarios coletados a partir
das respostas dos questionarios aplicados. Verificou-se que os colaboradores
apresentaram bons niveis de realizagdo no trabalho e afetos positivos, fatores que
obtiveram conceitos maiores, enquanto que os afetos negativos foram menos
representados.

Palavras-chave: Bem-estar, trabalho, bancario.



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 — Média dos fatores de bem-estar no trabalho



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Freqiéncia de bem-estar no trabalno.............cooevviiiiii



SUMARIO

1 INTRODUGAOD ..ottt ettt ettt ettt st et e et et esreeeeaneens 7
11 Formulagao do ProbIema ...........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiii e 9
1.2 (@0 1=2 1A o T 1= - | SRR 9
1.3 ODbjetivos ESPECITICOS.......ooiiiiiiiiieiee e 9
1.4 JUSTIFICALIVA ..ttt nnnnes 9
2 REFERENCIAL TEORICO.....c.oiiiiteeeecee ettt 11
2.1 Bem-estar N0 TrabalnNo ..............uuuiiiiiiiiiiiiiii e 11
2.2 Satisfacdo N0 Trabalno ... 13
2.3 Envolvimento com 0 Trabalno.............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiies 16
2.4 Comprometimento Organizacional Afetivo..........ccccccviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee, 17
3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA ......ooviiiiiieiieceeeee e, 19
3.1 Tipo e Descrigdo Geral da PesquiSa..........cccuvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee 19
3.2 Caracterizacdo da organizacao, SEtOr OU Area ........ccceeeeeeeevevvvvuiiiieeeneeennnnns 20
3.3 POPUIAGEO € AMOSIIA ... vttt 20
3.4 Caracterizacdo dos instrumentos de PesSqUISa ........cceeveeeeereeeiiviiiiieeeeeeeeennnns 22
3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados.........ccccccoviiiiiiiieiiiieennnne 23
4  RESULTADOS E DISCUSSAOD .....cooeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee sttt 24
5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES ......cooviveeeeeeeeeceeeeeeeeee e 26
REFERENCIAS ...ttt ettt ettt 28
APENDICES. ......ciuiiiitiietiteeete ettt ettt ettt e et s e e et et et ne e se et e e ne e 30
Apéndice A — Orientacdo aos Participantes da PesquiSa ............cccoevvvvvviiiiieeeeeeenennn, 30
Apéndice B — Questionario Perfil do Participante da Pesquisa............cccccveeeeeeeeennnnn. 31
F N = 1S TP 32
Anexo A — Organograma da QQENCIA ........euuueeeereiieiiieiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 32

Anexo B —Bem-estar NO Traballo .......coniii e 33



1 INTRODUCAO

O investimento das empresas no capital humano, além de ser uma
exigéncia legal, traz grandes beneficios para a qualidade e produtividade da
empresa. As necessidades basicas e as aspiracdes dos trabalhadores precisam ser
atendidas, possibilitando satisfacdo, bem-estar, e seguranca para as pessoas.

A preocupagdo com o bem-estar do colaborador ndo é recente, segundo
Couto (1995), foi durante a primeira guerra mundial por volta de 1915 que
comecaram a ganhar destaque varios programas e atividades desenvolvidas pelas
empresas para melhor a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

O lugar de trabalho representa uma parte significativa nas vidas das
pessoas, elas passam a maior parte do seu tempo nesse local. Por isso é importante
investir na prevencao de ocorréncias de doencas decorrentes do trabalho, promover
0 bem-estar das pessoas neste ambiente.

Os empregadores manifestam interesse crescente no bem-estar no
trabalho quando percebem que afetam positivamente o desempenho dos
colaboradores.

Segundo Siqueira e Padovam (2008), o conceito de bem-estar no
trabalho é constituido por trés dimensdes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com
o trabalho, e comprometimento organizacional afetivo.

A Satisfacdo no Trabalho segundo Spector (2003) € o quanto as pessoas
gostam de seu trabalho, e a avaliacdo € feita quase sempre perguntando ao
funcionario se ele esta satisfeito. Os estudos comprovam que o lider tem um papel
fundamental para o desenvolvimento da satisfacdo e, contribui para a motivacéo da
equipe, o comprometimento dos colaboradores, a confianca na empresa e a
valorizagdo dos colaboradores. Assim a lideranca € a principal causa da satisfacédo
no trabalho. A “satisfagao no trabalho € um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho” (LOCKE, 1976, p.1300,
apud RESENDE, 2008).

O envolvimento com o trabalho tem como fundamento o grau que uma
pessoa identifica-se com o trabalho, participa ativamente dele e considera seu
desempenho como algo valioso. O comprometimento, contudo, s6 é alcancado

guando existe satisfacdo na funcdo em que o colaborador esta desempenhando. O



funcionario comprometido tem orgulho da organizacdo, recomenda seus produtos e
servigos e vé a empresa como o melhor lugar se trabalhar. “O envolvimento com o
trabalho € o grau em que o desempenho de uma pessoa afeta sua auto-estima”
(LODAHL; KEJNER, 1965, p. 25, apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

O comprometimento organizacional afetivo consiste de um estado
psicolégico que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacdo. O
comprometimento é um vinculo do trabalhador com os objetivos e interesses da
organizacdo, ou seja, um engajamento ou envolvimento do colaborador com a
empresa. O comprometimento organizacional é um fator preponderante e
representa um dos aspectos mais importantes do bem-estar de seu pessoal, e pode
ser usado como um diferencial competitivo. O comprometimento organizacional
afetivo é “um estado no qual um individuo se identifica com uma organizacao
particular e com seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a
realizar tais objetivos” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 225, apud COVACS
2006).

Os programas de bem-estar no trabalho sé@o estratégias comprovadas
para prevenir os fatores de risco relacionados ao trabalho e como regra geral, esses
programas incluem campanhas de prevencdo ao tabagismo, atividade fisicas,
estratégias para reducdo do estresse, oferta de exames fisicos e laboratoriais,
educacao nutricional e programas para controle do peso.

Assim, o carater preventivo desses programas parte do reconhecimento
de seu efeito a respeito do comportamento dos funcionérios e estilo de vida fora do
trabalho, encorajando as pessoas a melhorar seu estilo de vida através de

exercicios, boa alimentacdo e monitoramento de saude.

O bem-estar no trabalho significa também empregado mais feliz, com
menor probabilidade de adoecimento fisico, psiquico ou moral, reduz custos

relativos a restituicdo da saude dos trabalhadores.



1.1 Formulagcéo do problema

Qual o nivel de bem-estar no trabalho dos funcionéarios do setor bancério
de Porto Velho RO?

1.2 Objetivo Geral

Analisar o nivel de bem-estar no trabalho dos colaboradores do setor

bancéario em Porto Velho RO.

1.3 Objetivos Especificos

Identificar o nivel de bem-estar no trabalho dos colaboradores do setor

bancéario em Porto Velho RO.

1.4 Justificativa

A mudanga na politica macroecondmica do Brasil a partir dos anos 90,
reduzindo a inflacdo, fez desaparecer os ganhos inflacionarios auferidos pelo setor
bancario e revelou as ineficiéncias operacionais do setor. Para compensar essa
perda de rentabilidade os bancos buscaram ampliar o numero de clientes com a
inclusédo das classes de renda mais baixas que até entdo n&o tinham acesso a esses
Servigos.

Os bancos nacionais passaram ainda a competir com bancos
estrangeiros, muito mais eficientes e modernos. Para competir com esses bancos,

as empresas nacionais investiram pesadamente no desenvolvimento de novos
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produtos e servigos bancarios, novas tecnologias, novos ambientes, e
principalmente em novas ferramentas de auto- atendimento.

Por outro lado, os investimentos efetuados pelas empresas, nao
contemplaram o lado humano, que sentiu grande impacto, com reducédo nos quadros
de colaboradores, aumento das horas trabalhadas, baixos salarios, sobrecarga de
trabalho e ainda a terceirizacdo dos servigos. As empresas ndo se preocuparam em
estabelecer condi¢cdes adequadas e favoraveis de trabalho aos seus colaboradores.

Assim esta pesquisa justifica-se sob trés aspectos: académico, para as
empresas e para a sociedade.

Para a academia, esta pesquisa podera desenvolver conhecimento sobre
0 assunto.

Para a empresa, trara informac6es do ponto de vista dos participantes, a
respeito do nivel de bem-estar no trabalho, e com base nos resultados tera
oportunidade de reavaliar as relagdes de trabalho com seus colaboradores, servir de
base para estabelecer um novo modelo de relacionamento e implantar mecanismos
de avaliacdo permanente dos mesmos.

Para a sociedade, a partir do conhecimento do nivel de bem-estar dos
colaboradores, a empresa podera adotar medidas para solucionar ou amenizar os
problemas, e podera trazer beneficios para todas as pessoas que utilizam os

servicos bancarios na cidade, com atendimento mais eficiente.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O bem-estar no trabalho é o grande anseio do ser humano, que busca
tudo que possa proporcionar o equilibrio fisico, psiquico e social, uma regra para se
obter uma vida mais satisfatoria. Profissionais de diversos segmentos dedicam-se a
arte de descobrir novas formas e maneiras de conquistar esses objetivos.
(CAVASSANI, A. P.; CAVASSANI, E. B.; BIAZIN, C. C, 2006)

Segundo o autor a saude do trabalhador é determinada por varias
condicBes do meio ambiente, pelas proprias condi¢cdes de vida dos individuos e pelo
equilibrio entre fatores externos e internos do ser humano.

Portanto o nivel de bem-estar no trabalho nas empresas é essencial para
desenvolvimento das atividades de forma adequada e digna para os trabalhadores,
conciliando ambiente saudavel e equilibrio entre produtividade e bem estar.

A seguir serdo apresentados alguns conceitos e estudos encontrados na

literatura, e periédicos sobre o tema.

2.1 Bem-estar no Trabalho

O lugar de trabalho representa uma parte muito significativa nas vidas das
pessoas, pois nele elas passam a maior parte do seu tempo (HARTER et. al., 2003,
apud COVACS, 2006).

Por isso é importante ndo s6 procurar prevenir a ocorréncia de doencas
decorrentes do trabalho como também procurar promover o bem-estar das pessoas
nesse ambiente (HARTER et. al., 2003, apud COVACS, 2006).

Tem-se constatado que os empregadores manifestam interesse crescente
no bem-estar no trabalho, uma vez que tem se confirmado que afeta positivamente o
desempenho no trabalho (HARTER et. al., 2003, apud COVACS, 2006).

Apesar da importancia de se estudar o bem-estar no trabalho, os modelos
tedricos sobre o fenbmeno sao muito escassos (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).
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As principais pesquisas na area referem-se ao bem-estar geral. Na
literatura organizacional, existem diversos estudos sobre qualidade de vida e
estresse no trabalho, que apresentam conceitos relacionados ao bem-estar, mas as
tentativas de compreenséo do estudo especifico do bem-estar no trabalho sdo mais
raras (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Bem-estar no trabalho é um conceito integrado por trés componentes:
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Sendo assim, essas trés dimensdes podem representar
tanto os vinculos positivos com o trabalho (satisfacdo e envolvimento) quanto com a
organizacao, representado por comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA;
PADOVAM 2008).

Segundo Levey (2010), pesquisas realizadas na Universidade do Texas e
na Universidade de Baylor, nos Estados Unidos, os programas de bem estar mais
bem sucedidos sdo apoiados em seis pilares essenciais: lideranca engajada em
varios niveis; alinhamento estratégico com a identidade e as aspiracdes de empresa,
um projeto de amplo alcance, alta relevancia e qualidade; ampla acessibilidade;
parcerias internas e externas; comunicacdo eficaz. Essas pesquisas, segundo o
autor mostram que o retorno sobre o investimento nesses programas atinge niveis
impressionantes de satisfacdo com a organizagéao.

Os programas de bem-estar dos colaboradores sdo na maioria adotados
por organizacfes que buscam prevenir problemas de saiude dos mesmos. Assim, o
carater preventivo desses programas parte do reconhecimento de seu efeito a
respeito do comportamento dos funcionarios e estilo de vida fora do trabalho,
incentivando as pessoas a melhorar seu padrdo de saude (SIQUEIRA; PADOVAM
2008)

Na otica de Chiavenato (2004, apud DA SILVA; e DE LIMA, 2007), um
programa de bem estar tem geralmente trés componentes, a saber: ajuda 0s
funcionarios a identificar riscos potenciais de saude; educa os funcionarios a
respeito de riscos de saude, como pressao sanguinea elevada, tabagismo,
obesidade, dieta pobre e estresse; encoraja os funcionarios a mudar seus estilos de
vida através de exercicios, boa alimentacdo e monitoramento da saude.

As pesquisas sobre bem-estar geral, conta com modelos teoricos e
empiricos mais consistentes, porém nao existe consenso sobre as definicdes dos

construtos, o que afeta os poucos estudos direcionados sobre o tema (DA SILVA; e
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DE LIMA, 2007).

Segundo Mercedes Carnethon, professora-assistente de medicina
preventiva da Universidade Northwstern, nos EUA, além da questdo financeira, 0s
empresarios de visdo estdo se dando conta do valor de cuidar da saude de seus
funcionarios. "Um bom programa de bem-estar no local de trabalho pode atrair os
melhores profissionais para a empresa, elevar a moral de todos e reduzir os conflitos
no trabalho" diz ela, (SANTOS, 2010).

Para Amaral e Siqueira (2004), ainda nado existem na literatura
concepgOes claras sobre o conceito de bem-estar no trabalho.

O bem-estar no trabalho pode ser conceituado, como a prevaléncia de
emoc0des positivas no trabalho e a percepcao do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas
metas de vida. Definido desse modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos
afetivos (emocdes e humores) quanto cognitivos (percepcdo de expressividade e
realizacdo) e engloba os pontos centrais da abordagem hedonista e da abordagem
eudaimonica. Além disso, esta definicdo permite que o conceito seja aplicado em
diferentes contextos de trabalho, organizacionais ou ndo (PASCHOAL; TAMAYO,
2008).

Os programas de saude e bem-estar no trabalho sdo uma estratégia
comprovada pelos pesquisadores para prevenir os mais importantes fatores de risco
para varias doencas relacionadas ao ambiente de trabalho (PASCHOAL; TAMAYO,
2008).

2.2 Satisfacdo no Trabalho

Para Fraser, (1983, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), satisfacao no
trabalho é considerada um fendmeno complexo e de dificil definicdo. Parte dessa
dificuldade decorre de a satisfacdo no trabalho ser um estado subjetivo em que a
satisfacdo com uma situacdo ou evento pode variar de pessoa a pessoa, de
circunstancia para circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar

sujeita a influéncias de forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato.
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Segundo o autor, satisfacdo no trabalho tem sido definida de diferentes
maneiras, dependendo do referencial te6rico adotado.

Os conceitos mais frequentes referem-se a satisfacdo no trabalho como
sinbnimo de motivagdo, como atitude ou como estado emocional positivo, havendo
0S que consideram satisfacao e insatisfagdo como fendmenos distinto.

Satisfacdo no trabalho s&o fendmenos amplamente estudados e esse
interesse decorre da influéncia que a mesma pode exercer sobre o trabalhador,
afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social,
tanto com repercussfes para a vida pessoal e familiar do individuo como para as
organizacdes (CURA, 1994; LOCKE, 1976; PEREZ - RAMOS, 1980; ZALEWSKA
1999a, 1999b, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Os estudos sistematizados sobre satisfacdo no trabalho iniciaram-se na
década de 30, Klijn, 1998, (apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) e desde entdo tém
despertado o interesse de profissionais de salude e de pesquisadores das mais
diversas areas. Ainda ndo ha consenso sobre conceitos nem sobre teorias ou
modelos tedricos de satisfacdo no trabalho. Além disso, diferentes conceitos e
definicbes para 0 mesmo construto tém gerado dificuldades e até mesmo falhas
metodoldgicas em estudos sobre o tema (CURA, 1994; PEREZ-RAMOS, 1980, apud
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Apesar de relevante e freqliientemente mencionada, a relacdo entre
satisfacdo no trabalho e saude tem sido insuficientemente pesquisada e aplicada
(MARTINEZ, 2002, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

O conhecimento sistematizado sobre a maneira como se configuram e os
resultados das relacdes entre satisfacdo e salude séo relevantes, tanto para auxiliar
no estabelecimento de um consenso ou consolidar teorias sobre satisfacdo no
trabalho, como, principalmente, para que estes conhecimentos sejam utilizados
como subsidios na concepcédo, implementacédo e avaliacdo de medidas preventivas
e corretivas no ambiente psicossocial no trabalho, visando promover e proteger a
saude do trabalhador.

Varios estudiosos, Lock, 1976; Pérez-Ramos, 1980, Ferreira e Assmar,
2004, (apud Cadamuro et. al., 2011), apontam a satisfacdo no trabalho como
exercendo influéncias sobre o trabalhador, que podem se manifestar sobre sua
salude psiquica, qualidade de vida, relacionamentos interpessoais, com

consequéncias tanto para o individuo quanto para a organizacao. Para Locke, citado
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por Bergamini e Coda, 1990 (apud Cadamuro et. al., 2011), a satisfacdo no trabalho
é entendida como uma funcéo da relacdo percebida entre o que um individuo quer
de seu trabalho e o que ele percebe que esta obtendo.

Cadamuro et. al., (2011) entende que satisfacdo no trabalho é um estado
de prazer emocional resultante da avaliagdo que um profissional faz sobre até que
ponto o trabalho que desenvolve atende seus objetivos, necessidades e valores.
Para o autor, satisfacdo e insatisfacdo no trabalho séo situacdes opostas de um
mesmo fendmeno, um manifestado na forma de contentamento (satisfacdo) e outro
como sofrimento (insatisfagdo). Segundo o autor, o trabalho, nesta perspectiva
tedrica, é entendido como dindmico, numa complexa interagdo entre papeéis, tarefas,
responsabilidades, sistemas de benéficos e recompensas, reconhecimento etc.

Satisfacdo no trabalho € uma atitude emocional as tarefas de trabalho
assim como as condi¢@es fisicas e sociais do local de trabalho e definida como o
grau segundo o qual os individuos se sentem em relagdo a seu trabalho, podendo
ser positivo ou negativo. E considerdo uma atitude geral da pessoa em relacdo ao
seu trabalho e depende de varios fatores psicossociais (CADAMURO, 2011).

Existem ainda outras conceituacdes que referem-se a satisfacdo no
trabalho como motivacdo ou como estado emocional positivo.

Alguns estudiosos consideram que a satisfacdo no trabalho ndo esta
ligado somente a questdo financeira, mas a outros fatores ainda mais importantes
como, qualidade de vida, justica afetividade e cooperacdo. Para os estudiosos a
satisfacdo no trabalho é uma atitude ou resposta emocional as tarefas de trabalho
assim como as condi¢@es fisicas e sociais do local de trabalho e definida como o
grau segundo o qual os individuos se sentem em relacdo ao seu trabalho.

Para Locke, (1969, 1976, 1984 apud Martinez e Paraguay, 2003), a
satisfacdo no trabalho exerce influéncia sobre o estado emocional do individuo,
manifestando-se na forma de alegria decorrente da satisfacdo ou na forma de
sofrimento decorrente da insatisfagcdo. A satisfacdo com aspectos psicossociais do
trabalho é vista como um dos componentes da felicidade no trabalho e tem sido
operacionalizada como um dos aspectos representativos de bem estar no trabalho
(PARKER, CHMIEL & WALL, 1997; WARR, 1994 apud MARTINEZ; PARAGUAY,
2003).
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2.3 Envolvimento com o Trabalho

Para Robbins (2002), o envolvimento com o trabalho “mede o grau em
gue uma pessoa se identifica psicologicamente com seu trabalho. Considera seu
nivel de desempenho como importante na valorizacdo de si mesma. A pessoa, com
alto nivel de envolvimento com o trabalho, identifica-se muito com o tipo de atividade
que realiza e se preocupa realmente com ela”.

Segundo o autor quanto maior o nivel de envolvimento com o trabalho,
menor sera o indice de faltas ao trabalho e demissdes.

Envolvimento com o trabalho segundo Lodahl e kejner, (apud SIQUEIRA;
PADOVAM, 1965, p. 25) é “o grau em que o desempenho de uma pessoa no
trabalho afeta sua auto-estima”.

Na visdo de Csikszentmihalyi (apud Siqueira e Padovam 1997/1999), o
trabalho também produz fluxo, e isso ocorre quando as atividades relacionadas ao
trabalho incluem certos desafios que exigem habilidades e onde as metas sé&o
claras. Na opinido do autor, nessas condi¢Ges de trabalho o individuo transforma a
atividade em uma experiéncia positiva, conquistando uma sensacéo de bem estar.

Segundo Siqueira (1995), a ligacdo com o trabalho se inicia durante a
fase se satisfacdo do individuo, quando séo transmitidos os valores sociais relativos
ao trabalho. Conforme Siqueira e Padovam (2004 apud CHIUZI, 2006), € o conceito
gue mais se aproxima da idéia de fluxo criada por Csikszentmihaly, (1999) que
define este estado como uma sensacdo de acdo sem esforco experimentado em
momentos gque se caracterizam como os melhores de sua vida. Seguindo o conceito
de Csikszentmihaly, (1999) o fluxo ocorre quando as habilidades de uma pessoa
estdo totalmente direcionadas para a superagdo de um desafio que esta no inicio de
sua capacidade de controle. Essas experiéncias envolvem um equilibrio entre a
capacidade de o individuo agir, e as oportunidades disponiveis para a agao.

Quando os desafios sdo compativeis as capacidades das pessoas, a vida
se torna significativa e se tem a sensacao de que o que se faz é digno de ser feito.
Sikszentmihalyi (1999 apud COVACS, 2006) esclarece que nesse estado ndo se

experimenta inicialmente a felicidade, pois se esta concentrado na tarefa.
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Os estudiosos tém relatado que o envolvimento no trabalho leva o
individuo a superar as expectativas normais de seu desempenho no trabalho
(MOORHEAD; GRIFFIN, 1995 apud COVACS, 2006). Ryan; Deci (2000) apud
Covacs (2006) propuseram que as necessidades basicas de competéncia, de
autonomia e de pertencer a um grupo precisam ser atendidas ao longo da vida das
pessoas, para que se vivencie uma continua sensacgéao de integridade e bem estar.

Segundo o autor a literatura sobre o tema revela que o individuo ao se
envolver com o trabalho, também mantém fortalecidos outros vinculos afetivos
relevante para as organizacdes. O envolvimento no trabalho contribui, portanto, para

gue haja bem estar no trabalho.

2.4 Comprometimento Organizacional Afetivo

O Comprometimento organizacional afetivo é um estado psicolégico que
caracteriza o relacionamento do empregado com a organizacao, sua ligacdo afetiva
com ela, os custos percebidos em deixa-la e o quanto se sente obrigado a nela
permanecer. (MEYER; ALLEN, 1991 apud COVACS, 2006).

O comprometimento organizacional surge como elemento de ligacao
entre individuo e organizacdo, no contexto dos problemas de pessoal — crises de
motivacdo, insatisfacdo, absenteismo e das inovacdes tecnoldgicas, ja que 0s
programas de produtividade e de qualidade fracassam se a organizacdo nao
dispuser de recursos humanos dedicados efetivamente ao trabalho e a organizagéo
(DINIZ, 2001).

Observa-se que h& uma ligacdo psicologica entre a empresa e 0
empregado quando os valores da empresa séo internalizados e ha um envolvimento
efetivo com os papéis a ele atribuidos. O empregado procura, nesse estado, se
desdobrar para a consecugdo das metas e objetivos determinados (SIQUEIRA,
1995, apud COVACS 2006). O autor esclarece que embora os pesquisadores
concordem com a conceituacdo de comprometimento organizacional como uma
ligacdo entre o individuo e a organiza¢cdo, 0 mesmo nao ocorre quanto as causas da

formacao desse vinculo.
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Mowday; Porter; Steers (1979 apud COVACS 2006) identificaram duas
abordagens tipicas nas pesquisas sobre comprometimento organizacional até entdo
realizadas: tratd-lo como sendo de natureza atitudinal, focalizando os processos que
levam uma pessoa a pensar sobre seu relacionamento com a organizacdo, em
achar que seus préprios valores e objetivos sdo congruentes com aqueles
professados pela organizagcdo onde trabalha, ou considera-lo como sendo de
natureza comportamental, focalizando os processos pelos quais uma pessoa se
sente presa a uma organizacao.

Siqueira (1995 apud COVACS, 2006), esclarece que estes dois tipos de
vinculos tém carater distinto, sendo que o primeiro aborda as ligacdes afetivas com
a organizacdo e o outro representa uma dimensdo cognitiva da relacdo entre
empregado e organizacao, envolvendo as percepcdes do empregado sobre suas
relacdes sociais de troca com a organizacao.

Para Oliveira (1998 apud DINIZ, 2001) o comprometimento organizacional
ocorre gquando o individuo se identifica com a organizacéo, deseja continuar membro
dela e busca facilitar a consecucdo de seus objetivos. A autora entende que o
comprometimento organizacional afetivo aumenta com a idade, com o nivel do
trabalho e com o grau de contribui¢&o do individuo para a organizacao.

Seguindo o mesmo pensamento Salancik (apud BASTOS, 1994) e
(DINIZ, 2001) diz que as pessoas se comprometem com as organiza¢cdes por meio
de suas acdes. Essas acbOes sdo motivadas por um impulso psicolégico e
determinam trés niveis de comprometimento: primeiro, a vontade, fazendo com que
o desempenho bom seja uma opc¢ao pessoal e de responsabilidade; segundo, a
reversibilidade, ou seja, quanto mais se percebem o0s custos do comportamento
mais se compromete com o curso dos trabalhos; terceiro, o carater explicito da acéo,
significando que, quanto mais as outras pessoas percebem o ato, maior é a
possibilidade desse tipo de comportamento aumentar.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Segundo Pereira (2006), método pode ser aceito como uma sequéncia de
procedimentos efetuados pelo intelecto na realizacdo de uma atividade para atingir
certo resultado; trajeto intelectual; modo sistematico; ordenado de pensar e
investigar, e um conjunto de procedimentos que tornam possivel alcancar a verdade

cientifica.

Para Garcia Ferrando (1986, 2000 apud MATIAS-PEREIRA, 2006), o
termo método é utilizado quando se pretende converter a simples especulacéo
ideoldgica, filosofica ou literaria sobre a sociedade em intentos de compreenséo ou
explicacdo cientifica. Segundo o autor trata-se do critério utilizado para se obter o
conhecimento cientifico, é a propria légica da investigacao cientifica.

Técnicas de investigacdo sdo os procedimentos especificos através dos
quais o0 pesquisador reune e ordena os dados antes de submeté-lo a operacdes
l6gicas e estatisticas (MATIAS-PEREIRA, 2006).

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi descritiva. Quanto a natureza ou
tratamento de dados, a pesquisa foi quantitativa. Quanto aos dados, foram
primarios, através de coletas diretas. Com relagdo ao contexto, foi elaborado um
estudo de campo. Relativo ao horizonte temporal, foi um estudo transversal, feito em

um Unico momento.
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3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A instituicdo onde ocorreu a pesquisa € uma empresa de economia mista
da area financeira, que tem como atividade principal, banco comercial de varejo.

Atua ainda como banco oficial do governo federal, Estadual e Municipal,
na aplicacdo de politicas publicas para o desenvolvimento econdmico de varios
setores da economia, cCOmo micro e pequenas empresas, pequenos agricultores e
agricultura familiar entre outros programas do governo federal.

A empresa possui varios pontos de atendimento em todo o Brasil,
conhecidas como agéncias de relacionamento, que sdo administradas por um
gerente geral e varios cargos comissionados e funcionarios ndo comissionados.

As agéncias do banco séo os locais onde se realizam os negdcios entre a
empresa e seus clientes, objetivando cumprir a sua missdo de banco comercial e
agente financeiro e de desenvolvimento oficial do governo federal.

A pesquisa foi realizada em 02 agéncias de atendimento aos clientes,
consideradas de maior relevancia na cidade de Porto Velho - RO, é&rea fim da
organizacao e por ser uma area de facil acesso. Cada agéncia possui trés niveis de
relacionamento; gerencial, geréncia média e postos efetivos (agentes

administrativos).

3.3Populacdo e amostra

A populacdo desta pesquisa é de 45 colaboradores e a amostra da
pesquisa € de 35 colaboradores de diversos cargos comissionados e nao
comissionados de 02 agéncias da instituicdo financeira localizada na cidade de
Porto Velho — RO. Entende-se por cargos comissionadas aqueles com funcéo
gerencial e ndo comissionados o0s colaboradores que nao exercem funcéo gerencial.

O calculo da amostra da pesquisa foi realizado através da Calculadora de
Amostragem Raosoft (RAOSOFT, 2004) e possui uma margem de erro de 7%, com
um nivel de confianca de 90%.

Em termos dos numeros que foram selecionados, o tamanho da amostra

n e a margem de erro E dados definidas por:



X=

nNn=

E=

Z(%/100)*r(100-r)
N5 (E 4 x)

Sart[™ ™/ 1))
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Onde N é o tamanho da populacao, r é a fraccdo de respostas em que

estd interessado, e Z(c/100) é o valor critico para o nivel de confianca c.

O perfil s6cio econdmico da amostra sera apresentado nas tabelas a

seqguir:

Sexo Valor absoluto
Masculino 19
Feminino 16

Total 35

Idade Valor absoluto
De 20 a 30 anos 07

De 31 a 40 anos 16

De 41 a 50 anos 10

De 51 a 60 anos 02

Total 35

Tempo de servi¢co

Valor absoluto

Até 02 anos 09
De 02 a 05 anos 05
De 06 a 10 anos 09
De 11 a 15 anos 07
Mais de 15 anos 05
Total 35

Escolaridade

Valor absoluto

Ensino médio 02
Superior incompleto 05
Superior completo 16
Especializacéo 12
Total 35
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Cargo atual Valor absoluto
Comissionados 17
Nao comissionados 18
Total 35
Setor onde trabalha Valor absoluto
Atendimento 20
Suporte 15
Total 35

3.4 Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi a escala de Bem-estar no
Trabalho (EBET), construida e validade por Siqueira (2008). Também foi utilizado
um questionario para obtencéo do perfil s6cio-econémico da populacéo.

A EBET foi desenvolvida por Siqueira (2008), com base nos estudos e
teorias de varios autores, que definem bem-estar no trabalho com sendo concebido
como um conceito integrado por trés componentes: satisfacdo no trabalho,

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Esses trés conceitos ja consolidados no campo da psicologia
organizacional e do trabalho representam vinculos positivos com o trabalho e com a
organizacao (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004 apud SIQUEIRA; PADOVAM 2008).

O questionario foi dividido em dois blocos. O primeiro com 21 questdes
que se referem ao estado emocional sentido pelo participante, para serem
respondidas em uma escala do tipo “Lickert’, de 5 pontos, variando de 1 “nem um
pouco” até “extremamente”. O segundo bloco sdo 9 perguntas referente ao seu local
de trabalho também respondidos em uma escala de “Lickert’, de 5 pontos, variando
de 1 “discordo totalmente a “concordo totalmente”.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O convite para participar da pesquisa foi realizado pelo pesquisador aos
colaboradores que trabalham nas agéncias da organizagéo em estudo.

Os questionarios foram entregues aos sujeitos da pesquisa no seu
ambiente de trabalho pessoalmente pelo pesquisador.

No momento da entrega foi explicado a relevancia do estudo e seu
objetivo, a importancia da pesquisa e de sua colaboragao, a garantia do anonimato e
sigilo das suas respostas.

05 dias depois da entrega dos questionarios o pesquisador retornou para
recolhé-los, essa informacgéo foi passada a todos o0s participantes da pesquisa no
momento da entrega do questionario.

Para o tratamento dos dados foi utilizado a analise estatistica descritiva.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo é destinado a apresentacao dos resultados produzidos pela
pesquisa realizada, de acordo com os objetivos propostos.

Para a pesquisa foram distribuidos 35 questionarios, todos foram
devolvidos, representando 100% do universo pesquisado.

Em seguida foi realizada a andlise de dados por meio da distribuicdo de
frequéncias (média, desvio-padrdo e variancia) que demonstraram a coeréncia dos
dados.

O objetivo proposto foi analisar o nivel de bem-estar no trabalho na
percepcdo do colaborador. Para isso sdo apresentadas as médias dos escores
obtidos na pesquisa.

O grafico 1 apresenta o bem-estar no trabalho pesquisado quanto aos
fatores “afetos positivos, afetos negativos e realizacdo”, em ordem decrescente de
média.

A tabela 1 apresenta a distribuicdo de bem-estar no trabalho (média.

Desvio padrao e variancia).

3,50 2,84
3,00 -
2,50 -
2,00 A
1,50 -
1,00 -
0,50 -

0,00 . T .
Afeto positivo Afeto negativo Realizacdo

Gréafico 1 — Média dos fatores de bem-estar no trabalho
Fonte: Dados primérios obtidos durante a pesquisa de campo
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Tabela 1 - Distribuicdo de frequéncia de bem-estar no trabalho

Bem-estar no trabalho Média Desvio Padréao Variancia
Afeto positivo 2,84 0,99 0,97
Afeto negativo 2,50 1,13 1,28
Realizacéo 3,34 0,97 0,94

Fonte: Dados primérios obtidos durante a pesquisa de campo

Os colaboradores pesquisados apresentam o fator realizacdo (relagao
entre os planos que o colaborador fez para a sua vida e as atividades que séo
desenvolvidas no trabalho) como o mais expressivo da varidvel bem-estar no
trabalho, aferindo-se uma média de 3,34, correspondente no questionario a
“concordo”. A segunda maior média foi do fator afeto positivo (vivéncia de humores
positivos acerca do trabalho) com 2,84 que corresponde a “moderadamente”. E a
altima média foi do fator afeto negativo (vivéncia de humores negativos em relacao
ao trabalho) com 2,50 que corresponde a “um pouco”.

De acordo com Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho pode
ser conceituado, como a prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas metas de vida. Definido desse
modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos afetivos (emocdes e humores)
guanto cognitivos (percepcdo de expressividade e realizacdo). Para interpretar os
dados deve-se levar em consideracdo em relacdo ao fator estado emocional (afetos
positivos e afetos negativos) sentido pelo participante, a média fatorial e a
prevaléncia de afetos positivos em relacdo aos afetos negativos, e com relacéo ao
fator realizacdo a media ponderada, quanto maior for a média fatorial, melhor sera o
nivel de bem-estar no trabalho.

Desse modo a pesquisa estd de acordo com o0 pensamento dos autores,
pois os colaboradores pesquisados apresentaram boa média no fator realizacdo no
trabalho, aspectos cognitivos (percepcao de expressividade e realizacdo) que é a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais e habilidades alcancando suas metas de vida. Da mesma forma o0s
aspectos afetivos (emocdes e humores) sentido pelos participantes da pesquisa,
prevaleceram em relacdo aos aspectos negativos, demonstrando que o0s

colaboradores sem sentem bem em relagao ao trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O principal objetivo da pesquisa realizada foi analisar o nivel de bem-estar
no trabalho na percepcao dos colaboradores do setor bancério de Porto Velho RO,
por meio dos dados coletos.

Verificou-se que o0s colaboradores apresentaram bons niveis de
realizacdo no trabalho e afetos positivos, fatores que obtiveram conceitos maiores,
enquanto que os afetos negativos foram menos representados.

Pode-se afirmar que trabalhar na instituicdo financeira pesquisada fornece
aos colaboradores experiéncias positivas como; alegria, disposicdo, animacao,
felicidade, empolgacgdo orgulho e tranquilidade e outros sentimentos favoraveis séo
vivenciados por eles, e fatores negativos como frustragcdo, nervosismo, irritacdo, e
outros sentimentos negativos sdo pouco manifestados.

A pesquisa realizada contribuiu para o avanco de estudos relacionados ao
bem-estar no trabalho, procurando apresentar uma maior compreensao em relacao
ao tema e as variaveis da pesquisa, de forma a oferecer novos dados que reforgam
a importancia de trabalhar as variaveis dentro das organizacoes.

Dessa forma, a pesquisa foi realizada com o objetivo de fornecer dados,
para que a empresa possa utilizar na melhoria das condi¢cdes de trabalho dos
colaboradores de todo o sistema bancario.

Em relacdo as limitacbes, trata-se inicialmente de uma amostra, realizada
em um unico momento da realidade em duas agéncias do setor bancario de Porto
Velho RO, ndo podendo ser utilizado o resultado como referéncia para todas as
agéncias do setor bancério.

Outra limitacdo foi com relag&o ao referencial teorico, tendo em vista que
existem poucos trabalhos especificos publicados, sendo que os trabalhos
encontrados estao relacionados com o bem-estar geral, qualidade de vida e estresse
no trabalho, dificultando os estudos sobre o tema.

O presente estudo foi transversal e realizado em um momento Unico, que
impossibilita afirmacdes genéricas, dessa forma novos estudos em outras agéncias
bancéarias sédo recomendados de forma a dar continuidade ao trabalho realizado.

Recomenda-se a ampliacdo da pesquisa para as demais agéncias do

setor bancario visando ampliar o conhecimento sobre o tema e contribuir para a
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melhoria do ambiente de trabalho para os colaboradores, dos servigos prestados
aos clientes e toda a sociedade.

Recomenda-se ainda que mais trabalhos sobre a variavel bem-estar no
trabalho sejam desenvolvidos de forma a compreender mais sobre o tema e outros
fatores que envolvam o proprio trabalho.

Conclui-se que as recomendacbes sugeridas ndo esgotam o tema,
apenas visam indicar a necessidade de outras pesquisas sobre as variaveis
estudadas, de forma que permitam desenvolver alternativas e programas que
contemplam politicas e praticas organizacionais que contribuam para a melhoria do
ambiente e das condicbes de trabalho, onde os colaboradores possam desenvolver
suas capacidades e habilidades de forma adequada em ambientes propicios para a

inovacao e a criatividade.
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APENDICES

Apéndice A - Orientacao aos Participantes da Pesquisa

Prezado Colaborador,

Esta € uma pesquisa para um trabalho de conclusdo de curso de
Graduacao em Administracdo a distancia pela Universidade de Brasilia sobre bem
estar no trabalho. Para viabiliza-la procuramos a sua empresa para realizar essa
pesquisa. Todos os funcionarios que trabalham nessa agéncia foram solicitados a
participar da pesquisa.

O objetivo deste estudo é medir o nivel de bem estar no trabalho dos
funcionérios que trabalham nessa agéncia.

Responda todas as perguntas conforme as instrugcbes no proprio
questionério, sem deixar nenhuma questao em branco.

Os participantes nao serdo identificados e os dados fornecidos seréo
utilizados apenas para fins de pesquisa.

Agradecemos sua colaboracéo

Atenciosamente,



Apéndice B — Questionario Perfil do Participante da Pesquisa

Dados pessoais

Sexo:

() Masculino ( ) Feminino

Faixa Etéria:

( ) até 20 anos ( )de20a30anos ( )de31a40anos

( )ded4lab0anos ( )de51a60anos

Nivel de instrucao:

() 1°grau completo () especializagao
() 2° grau completo ( ) mestrado
() superior incompleto () outros. Especifique:

() superior completo

Tempo de servigo na empresa:

( ) até 2 anos (inclusive) ( )de2abanos ( )de6al0anos
( )de1lal5anos () mais de 15 anos
Cargo atual:

( ) Gerente ( ) Gerente de Negocios ( ) Gerente de Relacionamento
() Gerente de Servicos () Escriturario

Funcéao atual:

() Superviséo () Execucao

Setor onde trabalha:

() Atendimento () Suporte

31



ANEXOS

Anexo A — Organograma da agéncia
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Anexo B — Bem-estar no Trabalho

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e escreva o
namero que melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...
1) alegre 8) animado 15)incomodado
2) preocupado 9) chateado 16)nervoso
3) disposto 10)impaciente 17)empolgado
4) contente 11)entusiasmado 18)tenso
5) irritado 12)ansioso 19)orgulhoso
6) deprimido 13)feliz__ 20)comraiva
7) entediado 14)frustrado 2D tranquilo

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdes abaixo representam suas opinides
sobre o seu trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o nimero que melhor
corresponde a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

1) Realizo 0 meu potencial 1 2 3 45
2) Desenvolvo habilidades que considero importantes 1 2 3 45
3) Realizo atividades que expressam minhas 1 2 3 45

capacidades

4) Consigo recompensas importantes para mim

5) Supero desafios

6) Atinjo resultados que valorizo

7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

8) Faco o que realmente gosto de fazer
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9) Expresso o que ha de melhor em mim




