UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL
AREA DO CONHECIMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS
CURSO DE ADMINISTRACAO

TALISSA VARELA MARASCHIN

ESTUDO SOBRE A SAUDE MENTAL DOS BANCARIOS GAUCHOS

CAXIAS DO SUL
2022



TALISSA VARELA MARASCHIN

ESTUDO SOBRE A SAUDE MENTAL DOS BANCARIOS GAUCHOS

Trabalho de Conclusédo de Curso
apresentado a area do conhecimento das
Ciéncias Sociais, como requisito parcial
para obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracdo pela Universidade de
Caxias do Sul.

Orientador TCC I: Prof. Dr. Marco Aurélio
Bertolazzi.

Orientador TCC IlI: Prof. Dra. Zaida
Cristiane dos Reis.

CAXIAS DO SUL
2022



TALISSA VARELA MARASCHIN

ESTUDO SOBRE A SAUDE MENTAL DOS BANCARIOS GAUCHOS

Banca Examinadora

Trabalho de Conclusédo de Curso
apresentado a area do conhecimento das
Ciéncias Sociais, como requisito parcial
para obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracdo pela Universidade de
Caxias do Sul.

Aprovada em: 28/06/2022.

Prof2 Dra. Zaida Cristiane dos Reis
Universidade de Caxias do Sul — UCS

Prof. Me. Fabio Eberhardt Teixeira
Universidade de Caxias do Sul — UCS

Prof. Dr. Marco Aurélio Bertolazzi
Universidade de Caxias do Sul — UCS



RESUMO

Este trabalho tem por objetivo identificar aspectos relevantes a respeito do tema saude
mental dos trabalhadores das instituicdes financeiras, com foco no setor bancério do
Estado do Rio Grande do Sul, bem como entender parte de seu funcionamento,
compreender certas funcionalidades e dificuldades impostas no ambiente
organizacional, identificar as causas e fatores mais comuns que afetam positiva ou
negativamente a salde mental da classe mencionada. Para tanto, foi utilizado como
coleta de dados a pesquisa bibliografica, através do contetdo obtido no referencial
tedrico. A metodologia apresentada através de pesquisa quantitativa descritiva, por
meio de um levantamento de campo, com uma amostra do publico-alvo, com isso,
avaliando as estatisticas obtidas dos resultados, visando atingir os objetivos
propostos. Como resultados, percebeu-se que a saude mental da categoria se
encontra fragilizada e bastante afetada, devido a grande parte das respostas serem
negativas em relacdo ao tema mencionado, ao final, sendo propostas melhorias para
o aprimoramento das condi¢cdes de trabalho e comprometimento com a saude dos
colaboradores nas organizacoes.

Palavras-chave: bancarios; saude mental; trabalhadores; bancos; organizacéao.
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1 INTRODUCAO

Sabe-se que, o setor bancério, € um ramo de trabalho grandemente estimado
por diversos individuos, independentemente de sua formacao, pois os beneficios de
ser um bancario sdo atrativos para qualquer pessoa que tenha conhecimento dos
mesmos. Ao lado do bancario, anda a saude mental, pois foi-se o tempo em que
trabalhar em instituicdes financeiras era sinbnimo de receber e pagar contas ou
solucionar problemas, a realidade dos bancarios na atualidade € algo totalmente
comercial e voltado a lucros para seu empregador.

E importante ressaltar, que os transtornos mentais em decorréncia do
trabalho, atualmente, se destacam no meio organizacional, por estarem inseridos em
diversas areas de atuacdo profissional, inclusive dos bancarios.

O assunto saude mental dos bancarios sera o tema abordado nessa pesquisa,
apresentando as dificuldades encontradas na rotina de colaboradores de diversas
instituigdes financeiras do Rio Grande do Sul, visando encontrar melhorias no contexto
do trabalho.

Esse obstaculo é cotidianamente enfrentado pelos individuos, que
diariamente precisam lidar e enfrentar suas enfermidades, algumas das vezes, sem
contar com apoio esperado da gestdo, diante disso, procura-se revelar, como se
encontra a salde mental dos bancéarios gaichos? Quais as causas mais relevantes
para o adoecimento da classe? Quais providéncias poderéo ser tomadas para aliviar
e reduzir os indices de adoecimento mental dos colaboradores?

Observando pesquisas e opinides anteriores, reparou-se, que, 0 assunto
ainda € brando em estudos e solu¢cbes de melhoria, devido a isso a escolha desse
tema, considerando que a saude mental € um assunto popular, atual e, que, cada vez
mais ganha forca entre os individuos, se fazendo excessivamente presente na rotina
dos bancarios, na qual precisa ser visto com preocupacao, cautela e seriedade, visto
que € maioral em indices de doencas e afastamentos do trabalho, dado essas
informacgdes, percebe-se sua importancia na sociedade.

A proposta desse estudo, é, justamente, responder as questbes
apresentadas, com embasamento em um valido referencial tedrico descritivo,
representado no capitulo 2, com a juncado de pontos chaves especificos e contribuintes
para o resultado esperado da pesquisa, composto por dados coletados em um

questionario, por individuos que atuam na area das instituicdes financeiras, sendo
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possivel avaliar estatisticamente seus sentimentos atuais em relacdo ao tema, para
gue, com isso, possa-se tornar possivel constatar alguma solucéo e melhoria.

No capitulo 3, apresentam-se a metodologia deste estudo, ja na sequéncia, a
parte 4 traz a pesquisa, o desenvolvimento e resultados obtidos através do
questionario aplicado, na qual bancarios de diversas instituicdes financeiras
contribuiram com suas opinides a respeito do tema abordado, para que seja possivel,
através disso, propor sugestdes e melhorias.

Ao ser avaliada as respostas coletadas, o capitulo 5 traz as contribuicdes, e
com isso, sera possivel, também, propor solucbes adequadas as lamentacfes dos
entrevistados, com o intuito de proporcionar uma melhor qualidade de vida para a
classe, através de programas recomendados para colaboradores e gestao.

Os capitulos seguintes, trazem as limitac6es e as consideracdes finais que
objetivam-se em firmar os ideais propostos e apresentados nessa divisao, reforcando
a importancia de se aprofundar no tema, apresentando dados probatorios em relacéo
ao desfalque na saude mental dos bancérios, propondo solugdes reais visando uma
qualidade de vida aos colaboradores de todas as instituicdes financeiras.

1.1 TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

Para Mascarenhas (2012), ao se iniciar uma pesquisa, 0 primeiro passo a se
fazer € escolher o tema a ser estudado. Com o tema definido, sera possivel determinar
o problema do estudo, que tem por base, responder a uma pergunta fundamental, que
sera respondida no corpo do trabalho.

Assim, o problema é uma dificuldade tedrica a qual sera respondida e tera
uma solucdo ao final do estudo. O tema deste estudo € a salde mental dos
trabalhadores. O problema deste estudo pode ser resumido na seguinte questao: Qual

a saude mental dos trabalhadores do setor bancéario gaucho?

1.2 OBJETIVOS DE PESQUISA

Os objetivos de pesquisa, segundo Mascarenhas (2012), servem para definir
o tipo de pesquisa que vamos abordar e também, apontar o material a ser coletado
durante o estudo. Os objetivos sdo definidos como objetivos gerais e especificos. Os

gerais sao 0s mais amplos, servem para definir, identificar, mapear, especificar e



12

levantar informacdes sobre o0 estudo. Ja os objetivos especificos servem para detalhar

e especificar a intencéo do estudo.

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral do estudo ¢é identificar a saude mental dos trabalhadores do

setor bancario do Rio Grande do Sul.

1.2.2 Objetivos especificos

Sao objetivos especificos do estudo:

a) levantar referencial tedrico sobre os temas da saude mental dos
trabalhadores e o setor bancério;

b) desenvolver a pesquisa para a coleta de dados;

c) avaliar as principais doencas apontadas para o trabalhador bancario;

d) sugerir acdes estratégicas para melhorar a qualidade de vida do

trabalhador bancario.

1.3 JUSTIFICATIVA

O estudo tem como tema a saude mental dos trabalhadores de um ramo
especifico, o bancario. Sabe-se que a salde mental nas organizacdes é um tema que
cada vez mais ganha forca em um cenario em que as doencas mentais ja ndo sao
vistas como superficiais. De acordo com o Ministério da Saude (BRASIL, 2001), os
transtornos mentais e de comportamento referentes ao contexto trabalho, s&o
resultantes de um conjunto das atividades vistas como trabalho fisico, em interacéo
com 0 corpo e 0 mecanismo psiquico dos trabalhadores.

Algumas das causas mais comuns que levam o trabalhador a se sentir
mentalmente esgotado, sdo a desvalorizacdo, uma gestéo organizacional desleixada,
a constante ameaca da perda de emprego, principalmente em épocas de crise
econbmica e, sentimentos de fracasso. Em conjunto com os sentimentos citados, no
setor bancario, ha, também, a pressao psicologica para o cumprimento de metas
impostas, a grande concorréncia interna e externa, visto a vontade da maior parte dos

trabalhadores querer fazer carreira, de ser um mercado com muita procura, dados o0s
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beneficios do emprego, além da busca constante pela exceléncia.

O setor bancario tem uma gama de qualidades que sdo divulgadas
nacionalmente. Por exemplo, o Ital Unibanco estd liderando o ranking das 25
melhores empresas para trabalhar e fazer carreira no pais (LINKEDIN, 2021). Em
contrapartida, sabe-se que o cenario dentro das organizacdes financeiras ainda nao
esta totalmente alinhado ao bem-estar de seus trabalhadores.

Assim, a relevancia do estudo proposto € compreender quais as maiores
dificuldades encontradas pelos trabalhadores de tal setor, definindo as causas mais
significativas do estresse e do esgotamento mental e auxiliando as empresas na

gestao de tais problemas, visando maneiras mais saudaveis do ambiente profissional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo traz o levantamento tedrico desenvolvido na busca dos objetivos

expostos anteriormente.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas, no contexto organizacional, cada vez mais vem
ganhando forga, sendo um fator de extrema importancia no desenvolvimento dos
profissionais e também para o sucesso de uma empresa, tendo em vista que quanto
mais trabalhada for a area de pessoas, mais exceléncia no trabalho o profissional

exercera.

Figura 1 — Gest&o de pessoas

Afiliar

Acompanhar Aprimorar

Preservar

Fonte: elaborada pela autora (2022).

Segundo Chiavenato (2020), a gestao de pessoas se da por uma gama de
politicas e praticas que se fazem necessarias para direcionar concepg¢des da posi¢ao
gerencial relacionada com pessoas ou recursos humanos, nisto inclui-se
recrutamento, selecdo, feedback, treinamento, recompensas e avaliacbes do
desempenho.

A gestdo de pessoas € algo que se relaciona com provisdo, qualificacoes,
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desenvolvimento, motivacdo e a manutencao dos funcionarios em uma organizacao,
sendo uma préatica que se faz recorrente e deve ser realizada diariamente nas
organizagfes, estabelecendo também, vinculos mais duradouros entre 0 meio
organizacional.

A gestao de pessoas, para o autor, é algo incerto, pois depende de diversos
fatores, como a estrutura da organizacéo, a cultura que se pratica dentro da mesma,
caracteristicas do ambiente, bem como o negdécio da organizagéo, processos internos
e externos e demais variaveis.

Para Chiavenato (2020), gestédo de pessoas, em um contexto geral, € formada
por organizacdes e pessoas, que se relacionam entre si em uma situacao duradoura
de interdependéncia, conta com pessoas que dedicam seu tempo trabalhando em
empresas, onde dependem das mesmas para funcionar e atingirem um patamar
diferenciado na organizacéo, também sustenta o trabalho como parte fundamental e
gue demanda tempo e esfor¢os das pessoas que dele dependem para sobrevivéncia.

Em algumas situagdes, separar o trabalho do restante das vivéncias pode se
tornar algo dificil, entretanto, as pessoas precisam das organizacdes, pois sdo delas
gue provém o sustento e sdo nelas que vao alcancar seus objetivos pessoais e
profissionais, onde crescer na vida e 0 sucesso sao substantivos, pois dependem das
empresas.

Em contrapartida, as organizacbes também precisam das pessoas para
operar, direta, indiretamente e, inevitavelmente, para produzir, gerir, atuar e atender.
As organizacdes ndo existiiam sem pessoas criativas, inteligentes e prontas para
tomar a frente e assumir novos riscos. As organiza¢des juntamente com as pessoas
se coexistem, onde juntas trazem beneficios reciprocos para a organizacao e para as
pessoas.

Isso posto, as organizacBes sdo geradas de pessoas e dependem das
mesmas para alcancar metas e cumprir as missoes, para as pessoas, as empresas
desempenham o papel de um meio onde podem alcancar objetivos pessoais e
profissionais, que demanda tempo, conflto e muito esforco, ou seja, sem
organizagdes e sem pessoas nao existiria a gestao de pessoas.

O autor ainda retrata a nova gestao de pessoas baseada em alguns aspectos
fundamentais, como as pessoas como seres humanos nas organizac¢des, cada qual
com sua personalidade e jeito préprio e Unico de ser, diferentes a sua maneira e com

uma histéria particular e diferente, cada qual possuindo habilidades e particularidades
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Gnicas, com isso, tornando-se fundamentais na empresa, visando pessoas como
pessoas e sendo tratadas como quais na empresa, e ndo simplesmente como uma
matéria prima ou até mesmo, um recurso da organizacao.

Traz também o conceito de pessoas como ativadoras de recursos
organizacionais, promotores da organizacdo, sendo capazes de prover do talento
indispensavel a reiteracdo e competitividade em um meio cheio de mudancas e
desafios. As pessoas como fonte de motivagdo prépria que incentiva a organizacgao,
Nao como agentes passivos inanimados. As pessoas como parceiras da organizacao
tém a capacidade de levar a organizacao a outro patamar, como referéncia e sucesso.

Como parceiros, os funcionarios investem na organizacdo, seja com seus
esforcos e dedicacdo, ou com responsabilidade e comprometimento, tendo a
expectativa imposta a retornos, sejam financeiros, incentivos, carreira, conhecimento
ou satisfacdo pessoal e profissional. Aponta-se também as pessoas como talentos
fornecedores de competéncias, vistas como elementos vivos e ricos de competéncias
fundamentais para o crescimento organizacional, obtendo um diferencial por investir
em competéncias ao invés, de somente maquinas e tecnologia.

Por fim, o aspecto das pessoas como capital humano, sendo o principal ativo
organizacional, que reune inteligéncia ao negdécio da empresa.

Observou-se que, as pessoas compdem o papel fundamental na organizacéo,
por isso, vale ressaltar o cuidado com os colaboradores que as mesmas devem ter,
sempre visando o investimento no seu pessoal, pois quando a firma esta com o foco
central nas pessoas, ela passa a refletir essa visédo por onde tiver seu nome envolvido.

A gestao de pessoas, €, entdo, a funcado que consente a colaboracao eficiente
de todos, para alcancar objetivos organizacionais e individuais. A denominacao
imposta, como recursos humanos, departamento pessoal, capital intelectual ou
recurso de talentos, sado utilizados para descrever a unidade, departamento ou equipe
relacionada com a gestdo de pessoas, cada uma com sua maneira de lidar com
pessoas.

A gestdo de pessoas conta com alguns objetivos a serem executados para
obterem um resultado positivo em uma organizacdo, precisa conseguir ajudar a
empresa a alcancar metas e objetivos e exercer a sua misséo, ou seja, é necessario
conhecer 0 negocio em primeiro lugar, a gestdo se encarrega com a parte de ajudar
a instituicdo a alcancar metas e objetivos impostos atraveés das pessoas. Também

deve oferecer competitividade na empresa, como saber criar, aplicar habilidades e
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competéncias diferenciadas, fazendo com que as pessoas juntem seus esfor¢cos para
beneficiar clientes, parceiros e empregados (CHIAVENATO, 2020).

Ainda para Chiavenato (2020), a gestdo de pessoas deve aumentar a
autoatualizacao e a satisfacéo das pessoas no trabalho, para que se sintam a vontade
e que o trabalho cumpre as suas competéncias e tendo o tratamento esperado por
Seus pares e parceiros, pois a satisfacdo no trabalho tende ao sucesso das partes
envolvidas.

Deve desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho (QVT), que é um
assunto muito popular no contexto organizacional, visto o aumento de doencas
mentais e psicoldgicas atribuidas a qualidade de vida no trabalho, o estilo de gestéo,
autonomia e liberdade de expressdo, um ambiente de trabalho em que os
colaboradores se sintam confortaveis e seguros, sem estarem sentindo presséo a todo
momento, S0 aspectos importantes para manter a QVT em ordem, pois o local de
trabalho deve ser um ambiente harménico e agradavel para a realizacédo das tarefas
dos colaboradores.

A gestédo conta com a administracdo e impulsionamento as mudancas, das
mais diversas categorias, sociais, tecnoldgicas, culturais, politicas e econémicas, na
gual as empresas devem sempre estar informadas para garantir sua sobrevivéncia
diante a todos os cenarios que possa vir a enfrentar, com profissionais da area de
gestao qualificados e prontos para atuar diante de qualquer mudanca significativa.

E, por fim, a gestdo de pessoas deve, fundamentalmente, construir e constituir
a melhor equipe e a melhor empresa, conciliando as aten¢cdes nas pessoas e na
organizacao, pois como dito anteriormente, na gestdo de pessoas, ambas as partes
se complementam.

A gestéo de pessoas auxilia também, o administrador a gerenciar as fungdes
administrativas, que sao compostas pelo planejamento, organizacdo, direcdo e
controle, que fazem parte do processo administrativo, a GP também se refere as
praticas e politicas que sdo essenciais para administrar o trabalho de cada
colaborador.

A mesma se encarrega de afiliar qualidades para a empresa, ao mesmo tempo
gue os orienta, faz a modelagem do trabalho em grupo e individual, para que se torne
harmdénico e encorajador, concede recompensas aos destaques pelas competéncias
e obtencao de resultados, realiza o parecer humano para que possa melhora-lo, trata

de descobrir e aprimorar as qualidades e competéncias de cada colaborador de
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maneira individual e em equipe, incentivando o grupo, fornecendo feedbacks e
recompensas positivas, estimula as relacdes sociais e profissionais, ao mesmo tempo
que incentiva o desenvolvimento organizacional.

Assim, todas essas fungdes que a gestdo de pessoas exerce séo explicadas
em seis processos basicos:

a) o processo de afiliar pessoas, promovendo a inclusdo de novos talentos
para a empresa, nesse processo se encontra o recrutamento e selegéo de
pessoas;

b) o processo de aplicar pessoas, comumente utilizado para orientar nas
atividades que cada qual exercerd na organizacdo, acompanhando o
desempenho e orientando sempre que necessario, se forma das funcdes
do desenho organizacional, andlise de cargo, promocdes e efetivacdes,
descricado de cargos e avaliagdo do desempenho;

C) O processo de recompensas, coOmo um incentivo para os trabalhadores,
trazendo-os satisfacdo em realizacbes pessoais e profissionais,
funcionando como um estimulo, isso inclui recompensas em dinheiro,
beneficios, amparos e servigos sociais;

d) o processo de aprimorar pessoas, para capacita-los, aumentar seu grau
intelectual e profissional, capacitando-os;

e) 0 processo de preservar pessoas, que constitui, a formacdo de um
ambiente soélido de trabalho para os funcionérios, estabelecendo conexdes
e vinculos duradouros na empresa,;

f) o processo de acompanhar pessoas, verificando de perto seus feitos,
tendo controle das fungbes propostas e exercidas, verificando seus
resultados, pode ser feito através de banco de dados e sistemas de
informacgBes gerenciais.

A partir de tal contexto, Chiavenato (2020) alega que o centro da gestao de
pessoas € uma sintonia entre trés elementos base: os gestores, 0 especialista na
gestdo de pessoas e as pessoas. Os gestores, independente da sua posicdo na
organizagdo, precisam se mostrar lideres de uma equipe de pessoas. Os
especialistas, geralmente atrelados a um profissional de recursos humanos ou um
especialista no recrutamento e selecdo, oferecem seus servicos de consultoria
internamente aos gestores da instituicdo. Por fim, as pessoas, todas elas, sem

diferenciacao alguma.
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Para Romero, Silva e Kops (2013), a gestdo de pessoas se caracteriza por
uma gama de decisdes relacionadas ao emprego que podem influenciar o
desenvolvimento dos colaboradores e das organizagfes, varios conceitos sao
atribuidos a gestdo de pessoas, Dessler (2003) aponta como uma funcgéo
administrativa, onde pessoas que ocupam cargos de lideranca fazem a gestdo de
pessoas, pois estdo envolvidos em recrutamentos, selecdes, treinamentos,
avaliacOes, entre outros, porém, também associa as praticas necessarias para gerir
as pessoas no trabalho, oferecendo um ambiente harmonioso e seguro, em resumo,
a gestao de pessoas estard sempre atribuida ao processo de desenvolver pessoas
individualmente e em equipes.

Chiavenato (2004) traz uma visédo mais modernizada referente a essa gestao,
o0 mesmo afirma que a gestdo de pessoas ndo é mais vista apenas como algo que
demanda o cumprimento de normas e boas praticas, mas sim, algo que visa uma
estratégia na area de pessoas na realizacédo de suas fun¢des, fazendo com que os
colaboradores sejam vistos como parte da empresa, € ndo mais como um recurso da
mesma, alegando assim, que pessoas sao geridas e ndo mais administradas. O autor
traz um paralelo entre a visdo das pessoas COmMo recursos ou como parceiras.

Na primeira abordagem, o individuo se preocupa com normas, € um
subordinado ao chefe, prioriza suas tarefas, sendo visto como responséavel, que
produz mao de obra. Ja o individuo como parceiro se preocupa em alcancar
resultados, foca no cliente interno e externo, tem uma visdo ampla de negdécio, sendo
visto como comprometido e sua mao de obra é qualificada adquirindo conhecimento
intelectual.

A é&rea de gestao de pessoas no Brasil, ao decorrer das décadas, passou por
mudancgas significativas, que alteraram sua visdo. Romero, Silva e Kops (2013)
apontam a area como algo situacional, referencial, profissional, contingente e
abrangente. A partir de 1980, comecou a operar no pais outros modelos de gestéo,
para suprir necessidades das organizacgdes, priorizando gestdo de competéncias, de

negocios, de investimentos e de empreendimentos.

2.2 TRABALHO

O trabalho, segundo Marx (1846 apud COTRIM, 2012), € o elemento que

difere o animal do ser humano, pois alega que o homem é capaz de realizar e buscar
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as condicbes para sua existéncia, e ndo apenas depender do que a natureza o
oferece, por isso, o trabalho é considerado como mais do que uma caracteristica do
ser humano, é considerado por marxistas, a esséncia do homem. Pode ser
representado por diversos significados, pois para cada pessoa € exercido ou
executado de formas diferentes, porém, trabalho é toda e qualquer atividade fisica ou
intelectual executada por um ser humano, onde o objetivo é exercer, transformar ou
obter algo para si proprio e para o crescimento da economia.

O trabalho é caracterizado por uma gama de diversidades, sendo atividades
rotineiras ou ndo, sendo de pessoas fisicas ou juridicas, assalariados, autbnomos ou
empregados. Pode ser fruto do comércio, prestacéo de servico, trabalho doméstico,
industrial, fabril, intelectual, artistico, servicos de comunicacdo, de imagem,
propaganda, empreitada, fixo ou temporario, mas de qualquer forma que seja exercida
o trabalho, é definido como aquela atividade na qual o trabalhador tira o0 seu sustento,
e deve ser disponivel para todo o cidaddo poder exercer algum tipo de trabalho
(COTRIM, 2012).

Figura 2 — Ciclo do trabalho

TRABALHO

CONQUISTAS

ECONOMIA

Fonte: elaborada pela autora (2022).

Morin (2001) transmite a ideia de que o trabalho € uma juncao de atividades
com um objetivo em comum, na qual ha um ganho de energia frente a um conjunto de
atividades com um propdsito, onde coordenadas produzem algo de util, € uma

atividade gue esta relativamente ligada ao desenvolvimento da sociedade, na qual o
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respeito com a convivéncia em sociedade é fundamental, para sua execucao e na
tratativa dos seus objetivos e nas relacfes que o trabalho estabelece, o trabalho tem
que ser executado de um modo socialmente responsavel, onde geralmente, deve-se
causar prazer a quem o esta executando, porém pode ser agradavel ou nao e,
executado ou ndo dentro de um emprego.

O emprego refere-se a ocupacdo de um individuo, sendo um conjunto de
atividades remuneradas dentro de um sistema ou organizagéo que visa fins lucrativos.

Atualmente, ha muitas mudancas e transformac¢des no mundo organizacional.
Segundo Morin (2001), novas formas de organizacdes surgem e a natureza vive em
constante mudanca. Observa-se que 0s empregos permanentes ja ndo sdo 0s mais
vistos e procurados, novas tecnologias e trabalhos inovadores ganham forgca no meio
organizacional, simultaneamente, milhares de pessoas sofrem por precisarem de uma
vaga de emprego, e outras sofrem pelo fato de precisar trabalhar em excesso.

O modo como cada individuo trabalha e produz tem um impacto diferente
sobre seus pensamentos, independéncia e sua liberdade, o processo do trabalho e
seu resultado, influencia na formacao da identidade do individuo que o exerce, pois a
organizacdo do trabalho conta e muito para que isso ocorra, € fundamental que as
tarefas e atividades se organizem de forma que figuem favoraveis a sua eficiéncia e
objetivos, bem como os resultados esperados sejam indicativos para quem 0sS
realizam.

A sensacdo de prazer e realizacdo podem ser sentidos na execucédo das
tarefas relacionadas ao trabalho, pois permite que quem o0 executa, mostre seus
talentos e competéncias, explore seus pontos fortes, aprenda a resolver problemas e
crie novas experiéncias, adquira novas competéncias e ensine outras, de qualquer
modo, permite com que o individuo sinta-se realizado e motivado a acrescentar cada
vez mais ao seu potencial, adquirindo confianca e autonomia.

Essa confianca se d& através de organizagfes que dao liberdade para que os
funcionarios possam exercer a funcdo de ser seus proprios administradores,
controlando a gestéo do seu tempo de trabalho conciliando com suas tarefas, onde
através de feedbacks espontaneos e construtivos, possam os manter a par do seu
desempenho e evolucdo, para que ajustes e melhorias possam ser feitos com
frequéncia, pois o fato de que os colaboradores precisam resolver seus proprios
problemas enquanto realizam seu trabalho e exercem seus préprios pensamentos e

julgamentos de decisbes na organizagdo, reforca a sensagdo de competéncia
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profissional, atribuindo essa influéncia ndo somente no desenvolvimento da
autonomia interpessoal, mas na motivacao também, além de que, o ato de resolver
problemas e passar pelas dificuldades faz com que a criatividade de cada individuo
seja aflorada, onde tudo isso combinado com feedbacks, mantém os colaboradores
informados sobre o seu desempenho, evolucédo e progresso, estimulando cada vez
mais a responsabilidade.

Morin (2001) alega que gestores diversos apontam que o trabalho que tem
sentido é aquele no qual ha uma boa equipe, sendo préximo ou ndo, com contato
diario ou ndo, pessoas honestas e que tragam prazer em serem colegas, nas quais
pode-se contar para realizacdo de projetos e objetivos desafiadores, um trabalho com
muito sentido permite ao empregado compartilhar da ajuda de colegas, fazer e receber
favores, compartilhar conhecimentos e experiéncias, ser reconhecido e ouvido pelas
ideias e contribuicdes e almejar sucesso em equipe.

A troca de experiéncias com colegas e clientes age como um estimulo,
fortalecendo lagos sociais, o trabalho concede aos trabalhadores ter um escape de
sentimentos de depressao, isolamento, soliddo e até mesmo ansiedade, pois oferece
um lugar na sociedade para cada individuo se impor.

Emprego e salario estdo interligados, pois emprego se remete a salario,
sustento, permite que haja uma seguranca por parte de quem o executa, trazendo
sensacdo de independéncia financeira. Muito se associa ainda, o salério, a elementos
gue remetem ao ato de consumir, quando na realidade, o emprego traz o significado
de salario como um fator de independéncia e educacéo financeira (MORIN, 2001).

Sendo assim, o trabalho tem um valor importante, tem influéncia sobre os
trabalhadores e também sobre a sua produtividade, os problemas relacionados ao
desempenho tém forte impacto na preocupacdo dos administradores. Para alguns
deles, os requisitos de desempenho, pressao e estresse sao fatores cruciais e os
principais contribuintes no desgaste no trabalho, além de que a procura pelo equilibrio
na vida privada e profissional ainda perdura entre o meio, alguns mecanismos de
gestao foram criados para identificar os desvios de desempenho e determinar as suas
origens, para assim, poder corrigi-las.

Apesar de eficazes, problemas em relacdo a produtividade ainda persistem,
fazendo com que os administradores acreditem que o desempenho organizacional
depende dos comportamentos e decisdes dos que realizam o trabalho juntamente

com os responsaveis pela administragdo da sua progressdo (MORIN, 2001).
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Por outro lado, Ketchum e Trist (1992) afirmam que os problemas de
desempenho no trabalho dependem da organizacdo do trabalho e do grau de
correspondéncia das caracteristicas de um funcionario e de suas atividades
desempenhadas. O principio que guia uma organiza¢do do trabalho, € mudar os
comportamentos de uma forma que os trabalhadores optem a desenvolver atitudes
positivas em relacéo ao trabalho que executam, na empresa que 0S emprega e para
com eles mesmos, pois 0 comprometimento com o trabalho que faz uma organizacéo
e um trabalho serem eficazes.

Morin (2001) alega que a organizacdo do trabalho deve oferecer aos
trabalhadores algo que os faca ver sentido no trabalho, para praticar e desenvolver
suas funcbes com exceléncia, sem julgamentos, podendo exercer de seu livre-arbitrio,

ver a sua propria evolugéo e se ajustar as mudangas necessarias.

2.3 DOENCAS DO TRABALHO

As doencas do trabalho fazem parte do cotidiano dos trabalhadores ha um
bom periodo de anos, Almeida (2016), nos traz relatos, que, em 1917, foram criados
projetos voltados para a regulacéo e condicbes do trabalho, surgindo assim, através
do deputado trabalhista Mauricio Lacerda, o departamento nacional do trabalho, que
estabelecia jornadas de oito horas por dia para os trabalhadores, as normas
relacionadas ao trabalho exercido por mulheres e menores de idades. Lacerda, além
de tudo isso, aprimorou as leis ja existentes criadas anteriormente por antigos
deputados, como a lei dos acidentes de trabalho, dentre outros beneficios concedidos
para a categoria.

Em meados dessa época, foi aprimorado também o sistema de saude para
trabalhadores e populacdo, que estava impactado e sobrecarregado devido a
epidemia da gripe espanhola, com isso surgindo o Departamento Nacional de Saude
Publica (DNSP), esse 6rgao sanitario, contava com uma atividade intitulada de “policia
sanitaria das fabricas e oficinas” e “inspetoria de higiene industrial e profissional”, onde
0 Orgao se responsabilizava por visitar e autorizar, bem como fornece o licenciamento
nas industrias, inspecionando o local de trabalho, avaliando os trabalhadores e
afastando-os se necessario, inspecionando substancias utilizadas para trabalhar, para
assim, poder afirmar se estava ou ndo, em condi¢des descentes para o trabalhador

realizar suas atividades em prol da sua saude, promovendo a saude dos trabalhadores
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e operarios, bem como dos moradores impactados nas redondezas das fabricas e
oficinas.

Tais acbes se mostraram de grande importancia para os operarios, mas foi na
década de 30, com a implementacdo do Ministério do Trabalho, Industria e Comércio
(MTIC), que foram elaboradas acbes e politicas mais rigorosas e eficientes para a
saude dos trabalhadores. Uma das dificuldades encontradas em meados da década
de 30, com a criacdo do MTIC, foi em relacdo as leis de protecao ao trabalhador, que
visava regular condicdes de trabalho, em prol da protecao do trabalhador, protegendo
seu bem-estar fisico e moral, para eliminar os sentimentos de inferioridade e
subordinacédo, reconhecendo e valorizando seus principios e colaboracdo na
organizagéo.

Com tais normas sendo inseridas no contexto do trabalho, a medicina do
trabalho vai criando espaco e tendo parte no cotidiano do trabalhador, com uma gama
de extras em prol do mesmo, como o bem-estar ndo so de si proprio, bem como de
sua familia, os trabalhadores também contavam com a medicina do trabalho, onde
eram diagnosticados diariamente no ambiente de trabalho caso fosse necessério. Na
década de 30 e ao longo do periodo do Estado Novo, a area da saude do trabalho
teve destaque, junto as politicas de valorizacéo do trabalhador e seu mundo.

A presenca dos médicos foi além de apenas diagnostica-los, mas também
faziam parte de um tipo de inspecdo, para fiscalizar, fazer relatorios e pesquisas, sobre
as condi¢des do trabalho, acidentes, doencas profissionais e até mesmo a higiene dos
trabalhadores, esses profissionais da saude ficaram conhecidos entdo, como os
médicos do trabalho. Com cada vez mais visdo e aprimoramentos no MTIC, em
seguida, foi criado o Departamento Nacional do Trabalho (DNT), que contava com
uma sec¢do especifica voltada para a organizacdo, seguranca do trabalho, higiene,
fiscalizagcdo de equipamentos, entre outras, que anos depois, se tornou uma
inspetoria, oficialmente nominada um 6rgéo de fiscalizacéo.

De acordo com a regulamentacao do DNT, a funcdo da inspetoria seria aplicar
as leis e prescricfes oficiais e necessarias para o bom funcionamento da seguranca
do trabalho, higiene e regulamentacdo, bem como fazer relatérios oficiais das
condi¢cdes gerais de trabalho e realizar pesquisas sobre moléstias profissionais,
zelando pela protecdo ao trabalhador, propondo medidas de protecdo ao mesmo,
garantir o cumprimento das leis e regulamentos no ambiente de trabalho.

As politicas e legislacdes voltadas para a saude dos trabalhadores se dividiam
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em dois grupos, o primeiro que reine medidas para zelar pela manutencao da saude
dos trabalhadores, regulamentando as condi¢des do trabalho, e o segundo grupo, que
tinha o foco das medidas regulamentérias para trabalhadores fora do mercado da
produgéo (ALMEIDA, 2016).

Sabe-se que os locais de trabalho, em muitas vezes, para diversos
profissionais, sdo o0s locais que se passa a maior parte do tempo. Devido a isso,
Marcondes (2016) explica que os cuidados com o local de trabalho, equipamentos e
condi¢bes que o ambiente fornece s@o de extrema importancia para manter a saude
no trabalho em dia em uma organizacao, pois os trabalhadores estdo diariamente
expostos a uma série de fatos que pode colocar em risco a sua saude. Portanto, é
importante saber diferenciar as doencgas do trabalho das doencas profissionais, para
evitar problemas relacionados as mesmas e garantir o bem-estar dos profissionais.

Souza et al. (2008) apontam que as doencas do trabalho (DRT), sdo uma das
causas principais na morbidade dos trabalhadores, sendo possivel até mesmo de
causar invalidez temporaria ou permanente e até mesmo, a morte. No Brasil,
trabalhadores do Regime Geral da Previdéncia Social que sdo adeptos a receber
beneficios devido a DRT’s sdao empregados ou trabalhadores independentes e
segurados especiais.

Os médicos peritos do INSS (Instituto Nacional do Seguro Social), tem a
responsabilidade de avaliar e atribuir as ligacbes de vinculo e causa aparente
relacionada as doencas e o trabalho. Para os trabalhadores com vinculo empregaticio,
tal procedimento acontece apenas em situacdes onde o agravo faz com que o
funcionério precise se ausentar das suas fun¢des por quinze dias ou mais, dessa
maneira, passa ao INSS a responsabilidade de pagamento a este trabalhador
impossibilitado.

Ja os trabalhadores independentes e segurados especiais podem receber o
beneficio a partir do primeiro dia afastados do trabalho. O parecer da relacdo de
diagndstico versus trabalho, tem base no conhecimento clinico e epidemiologico do
médico perito do INSS, que seguem uma lista de DRT'’s criada pelo Ministério da
Previdéncia Social. Conhecer o que contribui para a DRT e os afastamentos do
trabalho ou problemas de saiude em geral, bem como a distribuicdo dos diferentes
tipos de atividades e seus diagnodsticos mais comuns, pode auxiliar providéncias
direcionadas para adoc¢éao de diligéncias de prevencéo e ajudar na discussao publica

sobre o efeito destes danos no seguro social.
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A doenca profissional, ou ocupacional, € aquela em que o funcionario adoece
em decorréncia do seu trabalho do dia a dia, onde muitas vezes, tal problema de
saude pode se estender pelo resto da vida, gerando uma doenca crdnica, como
movimentos repetitivos, exposi¢cdes a certos tipos de agentes de risco, podem agravar
guadros de doencas ja existentes lentamente causando o afastamento temporario,
indeterminado e as vezes, até levando a morte de um funcionario.

J& as doencas do trabalho, se dao pelas condi¢des do local de trabalho, onde
0 problema pode surgir diante de um fator especifico associado a funcdo exercida,
mas ndo como via de regra. Nessa condi¢cao de doenca, o trabalhador precisa provar
a piora do estado de saude por conta da funcéo exercida na empresa, assim tendo o

diagndstico do problema como uma doenca do trabalho.
2.4 QUALIDADE DE VIDA DE TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é uma terminologia que tem sido
propagada largamente nos udltimos anos, em especial no Brasil, o conceito se da
através dos programas de qualidade total, impregnando propostas de praticas

empresariais (RODRIGUES, 1994).

Figura 3 — Qualidade de vida no trabalho
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Fonte: elaborada pela autora (2022).
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Surgiu no periodo pés-guerra, em meados da década de 60, em funcdo da
reacao individual do trabalhador as experiéncias do trabalho, aspectos de melhoria de
condicbes e ambiente para trabalhar, projetando uma maior satisfacdo e
produtividade.

A QVT também é um movimento participativo da democracia industrial que
seguiu seus ideais na década de 70. Por fim, nos anos 80 alcancou grandeza como
um conceito global na busca de enfrentar questbes voltadas a produtividade e
qualidade de trabalho (ZAVATTARO, 1999).

Sato (1999) diz que a QVT é um movimento que faz jus a motivacdo e a
satisfacdo, bem como a saude, seguranca no trabalho, qualidade de vida, novas
tecnologias e até mesmo condi¢cdes ambientais para exercer o trabalho. A QVT faz
com que o trabalhador seja mais visado na empresa, seja mais participativo e
conseguentemente mais ouvido, na perspectiva de um trabalho mais humanizado
(LACAZ, 2000).

Nos anos seguintes, alguns outros conceitos surgiram sobre o assunto,
coloca-se que qualidade de vida no trabalho € marcada por uma gama de mudancas
no atual cenario. De acordo com Limongi-Franca (2003), hd uma nova realidade
social, onde as pessoas estdo cada vez se preocupando mais com a saulde,
expectativa de vida, trabalhos em que as atividades sejam prazerosas e produtivas.

Assim, novos habitos estdo pegando a forca, deixando os velhos habitos,
onde apenas fazer esforco fisico bastava para ser produtivo, para trds. Essas novas
exigéncias sdo capazes de modelar pessoas e organizacbes, implicando
necessidades no campo da organizacdo. Na Ultima década do século passado, foi
possivel definir o conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) de forma mais clara,
sendo que estudos apontaram alguns fatores como desencadeadores da mesma,
como por exemplo: vinculos familiares, habitos, hobbies da vida cotidiana, fatores
socioeconbmicos, metas empresariais e pressdes organizacionais, entre outros.

De acordo com Limongi-Franca (2003), a QVT participa de mudancas nas
quais passam as relacbes de trabalho na atual sociedade, tendo uma transformacao
muito rapidamente, as diferentes visdes e conceitos da QVT séo variadas, implicando
na ética organizacional e pessoal, politicas e expectativas de vida. Existem diversos
fatores que fazem com que exista uma atuacao da QVT, pois suas demandas ndo séo
aleatérias, deduzem necessidades que precisam ser atendidas e resolvidas no

contexto de preservar o pessoal.
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Porém, apenas na ultima década do século passado que se definiu um
conceito sobre qualidade de vida, sendo vista em alguns locais como condi¢cdes de
trabalho, as davidas levantadas séo a respeito do real interesse na qualidade de vida,
se era um fator ignorado na organizagdo ou apenas nao existia no interior da mesma.

Estima-se que a QVT apenas era algo nao reconhecido como essencial e nem
tida como responsabilidade no ambiente interno da organizacdo, seja pelos
empregadores ou empregados. Viu-se a existéncia de alguns fatores
desencadeadores da qualidade de vida no periodo pos-industrial, como por exemplo:

a) os vinculos e uma boa estrutura pessoal e familiar. o lazer em familia,
esportes, vida saudavel, habitos de vida saudaveis, relacfes de afeto e
vinculos duradouros comecaram a ser levados muito mais em
consideracao, assim como grupos de apoio no combate a vida sedentaria;

b) fatores socioeconémicos: a tecnologia evoluindo, o processo de
globalizacéo, privatizacfes de alguns servigos antes publicos, mudancas
na economia, diferentes padrdes de consumo e organizagdes de classe;

C) metas empresariais: qualidade no produto feito, custo versus beneficio,
competitividade, rapidez e imagem;

d) pressdes organizacionais: informacdes chegando cada vez mais
depressa, remuneracfes variaveis, nova reestruturacdo do poder,
oportunidade de carreira e investimento em projetos sociais.

Para tratar de tais fatos estimulantes, ciéncias diversas vém tratando das
condicbes humanas, especialmente no ambiente de trabalho. O tema qualidade de
vida no trabalho ja vem sendo tratado de diversas maneiras, suas definicdes séo as
mais diversas, pode ir desde cuidados médicos exigidos por 6rgaos fiscais de saude
até atividades voluntarias dos empregados e empregadores nos seus tempos de lazer.

Qualgquer um desses caminhos leva a discussédo da vida sendo vivida com
gualidade e o bem-estar das pessoas principalmente em seu ambiente de trabalho
(LIMONGI-FRANCA, 2003).

2.5 SAUDE MENTAL NO TRABALHO
Sabe-se que nas Ultimas décadas, a preocupacdo com a saude mental,

doencas e transtornos relacionados ao estresse tem tido uma maior importancia e

visibilidade perante organizacoes.
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Jacques e Amazarray (2006), trazem essa preocupacao, visto alguns dados
de aumento de beneficios previdenciarios concedidos, como o auxilio doenca em prol
de transtornos, doengcas mentais e estresses pos-traumaticos, que tem tido um
aumento consideravel no pais (BRASIL, 2001), fora casos que nédo estao oficialmente
registrados, ou seja, pessoas que nao passaram por pericias médicas previdenciarias,
além de que, segundo a mesma fonte, os afastamentos devido a problemas
psicolégicos, acarretam no maior nimero de dias de colaboradores longe das suas
atividades de trabalho, muitas vezes, tendo sua dor diminuida por se tratar de um
problema néo visivel.

Entretanto, o entendimento sobre a relacdo entre salde mental e trabalho, ha
muitas décadas € objeto de estudo para pesquisadores das mais diversas areas do
conhecimento. Tais pesquisas tiveram inicio ainda nos anos 50, com estudos de Lé
Guillant (1954) e Sivadon (1952 a 1957), sobre os males mentais que o trabalho
poderia ocasionar.

Em 1980, Dejours, um famoso psiquiatra francés, apresentou uma teoria
referente a relacdo entre trabalho e sofrimento mental, seu estudo foi denominado
“Psicodindmica do Trabalho”, que estudava operarios e suas fragilidades para
obtencéo de doencas e transtornos mentais, seu estudo tinha como pretenséo estudar
0s processos da relacdo do ser humano com a organizacao do trabalho que poderiam
atrair alguma fragilidade mental.

O estudo de Dejours (1992) alegava que as condi¢des do trabalho tinham
como alvo o corpo humano, enquanto o trabalho em si, afetava em sua maior parte o
funcionamento psiquico (VASCONCELOS; FARIA, 2008).

Segundo Vasconcelos e Faria (2008), o aumento dos registros de doencas do
trabalho traz curiosidades aos pesquisadores e atrai a vontade dos mesmos a
pesquisar afinco a relacédo entre o surgimento de doencas, sejam fisicas, mentais ou
ambas, e a organizacdo do trabalho e suas mudancas nas relagbes sociais de
producéao.

A partir da década de 70, muitas mudancas no campo organizacional
ocorreram, como a grande revolugéo da tecnologia, com o capital financeiro girando
e sendo muito mais desenvolvido, a criacdo de um novo sistema de comunicagao
digital ia surgindo. Dadas tais mudancas globais, a sociedade precisou se reinventar,
inclusive as organizagdes, para se adaptarem ao novo normal do mercado mundial

globalizado.
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Sabe-se que um sintoma € uma condicdo necessaria para se detectar uma
doenca, inclusive uma doenca mental, porém a auséncia do sintoma nao significa uma
saude mental intacta, pois o sofrimento muitas vezes comeca de forma silenciosa,
onde nao é possivel “escutar” ou “enxergar” o mal-estar do individuo, a sensacao
simplesmente estar ali, e 0 sofrimento se faz presente, sem o diagnostico de uma
doenca mental manifestada no mesmo, devido aos seus sintomas silenciosos.

A exceléncia no trabalho, como citado anteriormente, foi apontado como um
dos fatores mais importantes para desencadear uma doenca mental em um
funcionario. Vasconcelos e Faria (2008) trazem analises de organizacdes que visam
a exceléncia no atendimento ao cliente, além de uma padronizacao dos trabalhadores,
onde até mesmo seus comportamentos devem ser padronizados.

Tal método de gestdo no trabalho impede a comunicacao dos funcionarios,
autonomia para resolucdo de demandas especificas, medo de expor ideias e
pensamentos, atraso na criatividade, fazendo com que a empresa se torne um
ambiente de repressao, onde as consequéncias de tais atitudes da gestéo, se fazem
presente, mais tarde, em sintomas de doencgas mentais e/ou corporais, se atribuindo
a sintomas como depresséo, fadiga, exaustao, dores de cabeca, além da sensacao
de se sentir mental e fisicamente esgotado.

Dadas tais informacfes, percebe-se que a insatisfacdo no ambiente de
trabalho, a falta de espaco e de reconhecimento, s&o fatores cruciais
desencadeadores de doencas relacionadas ao trabalho. Dejours (1992) ja afirmava
gue o martirio se fazia presente em pessoas desmotivadas com seu trabalho, que ndo
exerciam o que gostavam, de fato, sem desencadear experiéncias prazerosas para o
sujeito que o exerce. O reconhecimento transforma um sentido ao trabalho, e esse
sentido se transforma em prazer (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2004).

Portanto, pode-se deduzir que ndo ser reconhecido no trabalho é um dos
fatores que mais causa fragilizagdo mental nos trabalhadores, ainda que usado como
fator de defesa contra sentimentos de agonia e angustia, 0S mesmos acabam
atribuindo essa falta de reconhecimento como algo rotineiro nas empresas, porem,
em determinado momento, onde ndo € mais possivel guardar os sentimentos de
insatisfagcéo, o resultado se da através de adoecimentos, afastamentos e até mesmo
desligamentos da organizacao.

De acordo com Seligmann-Silva et al. (2010a), os termos clinicos de

transtornos mentais e de comportamento relacionados ao trabalho, correspondem a
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diagnésticos diversos que se encontram na Classificacdo Internacional de Doencas
(CID-10), na qual sdo reconhecidos formalmente como doencas do trabalho pelo
Ministério da Saude (Portaria n°® 1339/GM, de 18 de novembro de 1999) e pelo
Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social (Decreto n° 3048, de 1999).

Souza (2013) afirma que informacdes divulgadas pelo Ministério do Trabalho,
a partir de dados estimados da Organizacdo Mundial da Saude, revelam que os
transtornos mentais menores afetam aproximadamente 30% dos trabalhadores ativos,
transtornos mais graves representam cerca de 5 a 10%. No Brasil, informagdes do
INSS a respeito de concessédo de aposentadorias por invalidez, aquelas na qual o
trabalhador esta incapacitado definitivamente para o trabalho, apontam que os
transtornos mentais estao no terceiro lugar dentre as causas dessas solicitagoes.

Dados mais atualizados do Ministério da Previdéncia Social (BRASIL, 2012),
mostram que os transtornos mentais e de comportamento estdo no terceiro lugar em
um ranking de quantidade de beneficios de auxilio-doenca e auxilio-acidente de
trabalho concedidos no pais, e ndo acompanham a queda na contagem de acidentes
de trabalho no Brasil. De 2008 para 2009, a quantidade de afastamentos do trabalho
derivado de transtornos mentais e do comportamento, aumentou de aproximadamente
12.900 para 13.500. Ja no ano seguinte, houve uma reducéo, diminuindo para 12.150.

Entretanto, em 2011 houve uma subida novamente, chegando aos 12.400
casos. No decorrer do ano de 2011, os transtornos que mais causaram o afastamento
dos trabalhadores foram os episodios depressivos, transtornos de ansiedade, reacfes
ao estresse grave e transtorno de adaptacao (SOUZA, 2013).

Seligmann-Silva et al. (2010a) ainda apontam que 0S aspectos sociais,
econdmicos e da propria organizacdo em relacdo a subjetividade do funcionéario sédo
diminuidos ou ignorados. Os autores alegam também que, baseado em pesquisas
diversas, o agravo dos transtornos mentais dos trabalhadores que se submetem a
situacdes intensas é frequente, podendo acarretar consumo de drogas ou alcool e
acidentes do trabalho, ocasionando incapacidade ou afastamento, algumas vezes por
tempo prolongado, levando-os a exclusdo do mercado de trabalho e acarretando
custos do Estado e a sociedade (SELIGMANN-SILVA et al., 2010a).

Para Souza (2013), segundo o Ministério da Saude, a contribui¢céo do trabalho
para as mudancas da saude mental do povo se da a partir da quantidade de aspectos
existentes, internos e externos, como exposi¢cdes a agentes toxicos diversos, fatores

diversos da organizacédo do trabalho, como separacgéo de tarefas, gestdo de pessoas
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e estrutura hierarquica.

Os transtornos mentais e do comportamento do trabalho sédo resultados de
contextos diversos do trabalho em relacdo com o corpo e a condi¢cdo psiquica dos
trabalhadores, acarretando disfuncdes, lesBes biologicas, reacbes psiquicas,
podendo desencadear processos psicopatologicos especificos relacionados as
condicBes do trabalho e funcbes executadas pelo trabalhador.

Seligmann-Silva (1995) caracteriza a Sindrome de Burnout como uma reacao
para acidentes de trabalho que acabam ocasionando em traumas ou transtornos
psicopatologicos, por ser relacionada a profissbes que tem afeicdo a fornecer
cuidados e assisténcia as pessoas, em diversas situacdes e vulnerabilidades sociais
diferentes, e se expande a outras profissdes, que tem relagéo direta com as pessoas,
causando uma sensacao de sofrimento afetivo, na qual o trabalho tem por
caracteristica os problemas humanos de maior complexidade, em casos que vao além
do alcance do trabalhador, como sofrimento, dor, pobreza e injustica.

Também séo retratadas sindromes pés-traumaticas, que ocorrem devido a
situacOes de choque e extrema tensdo no ambiente de trabalho, que recentemente,
tém acontecido com mais frequéncia, como por exemplo, nos assaltos as agéncias

bancarias com a obtencéo de reféns.

2.6 O SETOR BANCARIO

A histéria dos bancos no Brasil inicia no comec¢o do século 19. Da Costa Neto
(2004) aborda a fase de desenvolvimento dos bancos como estagios, sendo 0 seu
primeiro entre 1808 a 1921, com a fundagéo do Banco do Brasil, dadas suas diversas

transformacdes, até se tornar uma semiautoridade monetaria.
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Figura 4 — Setor bancario

Fonte: elaborada pela autora (2022).

Nesse periodo, o dinheiro ainda era tratado como moeda de troca, aos poucos
uma moeda fiduciaria foi se moldando, entretanto, 0s poucos bancos existentes
emprestavam recursos proprios através do padrdo legal de pagamentos para fazer
girar a economia da época, onde a moeda era previamente determinada fora dos
bancos através do fluxo de outros tipos de comércio, investimentos estrangeiros ou
producéo de ouro.

Da Costa Neto (2004) aborda que o interesse do Estado no sistema bancério
surgiu desde a vinda da Corte Portuguesa ao pais, em 1808, ano esse em que Dom
Jodo VI criou um Ato Real inaugurando o primeiro Banco do Brasil, alguns anos apos
este ato, em 1853 surgiu um remodelado Banco do Brasil, uma fusdo com o Banco
Comercial do Rio de Janeiro, onde 0 mesmo comegou com as primeiras emissdes do
papel moeda, em 1861.

Outro marco importante para a desenvoltura do sistema bancario ocorreu, a
criagdo da primeira agéncia da Caixa Econémica Federal, geridas por um Conselho
Inspetor e Fiscal ndo remunerado, composto por um presidente, um vice-presidente e
oito conselheiros, indicados pelo governo imperial, neste ambiente, era onde o0s
primeiros depdsitos para clientes eram feitos, 0s quais contavam com a garantia do
Tesouro.

Em 1862, a primeira instituicao financeira estrangeira se instalou no pais, 40
anos depois, ja se contava com dez agéncias estrangeiras, nas quais os brasileiros,

muitas vezes as confiavam mais para realizar suas transagfes e depdsitos, dada a
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boa reputacao e grandes reservas que esses bancos tinham firmado. A partir de 1904,
0S primeiros bancos estatais comecaram a ser criados, o0 mais conhecido da época, 0
Banespa (Banco do Estado de S&o Paulo), que a partir do ano de 1926 comecou a
operar diversas operagfes, como depdsitos, cambios, descontos e redescontos e
demais operacdes bancérias permitidas em lei na época.

O pos-guerra foi marcado pela expansdo do sistema bancéario e algumas
mudancas que foram marcos para a historia da economia, os depdésitos comecaram a
ser vistos como uma forma liquida de manutencao da fortuna, cheques comecaram a
ser usados e aceitos com mais frequéncia no comeércio, e a oferta da moeda ja
comecava a ter oscilacfes, pois o efeito multiplicador de crédito estava sendo
determinado pela demanda de empréstimos e créditos, prudéncia de alguns
banqueiros e imprudéncia de outros.

O segundo estagio diz respeito as necessidades minimas ja existentes para a
criacdo de uma moeda bancéaria de fato, acarretando, com isso, o fracionamento
bancério da classe dominante. Em 1921, com a reforma bancaria, surgiu a camara de
compensacao de cheques e a fundagédo de uma carteira de redesconto no Banco do
Brasil, para poder redescontar titulos de outros bancos. Conforme a liquidez foi
perdendo forca, o fim do padrao ouro também emergiu.

Dado o fim das operacfes de troca de ouro, outras tentativas de cambio
comecgaram a surgir, como a relacdo entre a moeda nacional ao padrdo monetério
predominante: o dolar. Antes mesmo do ano de 1945, ja havia sido fundada a maior
parte dos bancos no pais, pois nessa época, ainda era possivel contar com algumas
facilidades, como a facilidade para acessar barreiras para brasileiros, a baixa
exigéncia de tecnologia e capital.

Durante o periodo da 22 Guerra Mundial, j& se contava com mais de 600
agéncias bancérias no pais, onde, a partir de entdo, ja se referia a uma evolucdo do
sistema bancario, onde ocorria com simultaneidade a concentragdo e a ampliacdo de
uma rede de agéncias (DA COSTA NETO, 2004).

Até este ponto, contava-se com o Banco do Brasil, Banespa e o Credireal
como instituicBes oficiais, deste periodo em diante, houve a difusédo dos bancos e a
criacdo de diversas outras instituicbes financeiras, a partir de 1968 as primeiras
instituicdes financeiras denominadas como bancos de desenvolvimento econdmico,
atualmente conhecidos como bancos comerciais, também comecaram a surgir.

Entre o periodo de 1926, o Banespa tinha a maior atuacdo no pais no cenario
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bancario, e 0 aumento dos empréstimos feitos a partir dessa instituicdo também foi
consideravelmente maior, no ano de 1926, tinha apenas 1,6% dos empréstimos
bancérios no pais, em 1930, ja contava com quase 21% de atuacdo em empréstimos.

Porém, a crise de 29 teve seus impactos na atuag¢édo do banco, o Banespa se
manteve firme nos primeiros tempos da crise, mas em 1940, sua alta de empréstimos
alcancada nos anos 30, teve uma reducéo para 10,6%, e mais tarde, em 1956, teve
seu indice beirando os 3%. Passados 20 anos, o grande volume de agéncias
existentes ja se reduziu para a metade, em 1964 eram aproximadamente 330 as
agéncias bancarias ativas no pais, mais dez anos avante, um terco do namero inicial
era existente, apenas 106 agéncias mantinham o funcionamento na época citada.

Esses numeros foram mantidos até a abertura neoliberal, onde entre os anos
de 1988 e 1994 o numero foi praticamente, triplicado. Porém, com a chegada de uma
crise bancéria, inicio da privatizacdo, desnacionalizacdo e concentracdo, os bancos
atingiram as marcas de 161 bancos multiplos e comerciais no ano de 2006 (DA
COSTA NETO, 2004).

Costa (2008) explica que, a partir de 2006, o sistema bancario entra em uma
fase de acesso mais facilitado para os seus usuarios, como facilidade para obtencéo
dos créditos consignados. O alto ganho da economia na escala elevou os indices de
competitividade dos bancos no Brasil, sendo que nessa época 0 numero de contas
também teve um aumento consideravel, com mais de 50% o aumento de poupancas
ativas na rede bancaria, e mais de 30% de contas correntes. I1sso se deu também pela
criacao dos correspondentes bancérios e a facilidade cada vez maior nas aberturas
de contas.

Uma significativa quantia de tal aumento se deu em fungéo de clientes de
classes mais baixas, que recorriam as alternativas dos bancos com mais facilidade.
Nessa época, 0s banqueiros ja haviam destinado seus interesses aos clientes de
classe mais alta, pois os mesmos deixavam suas fortunas paradas nas poupangas
dos bancos, facilitando o empréstimo desses mesmos valores para outros clientes, de
outras classes.

Também houve a criacdo dos correspondentes ndo bancarios nesse periodo,
pois a0 mesmo tempo que algumas cidades contavam com as mais diversas
variedades de agéncias bancérias para escolher aonde movimentar seus recursos,
outras contavam apenas com os PAB’s (postos de atendimento bancarios) e os PAA’s

(posto de atendimento avancado), com as funcionalidades limitadas.
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Dadas tais dificuldades, os correspondentes ndo bancarios comecavam a
surgir, através dos mais diversos comércios locais, padarias e loterias, conveniadas
pela Caixa e Banco do Brasil, que comecavam a realizar pagamentos e receber
numerario nas cidades desfalcadas de agéncias. Nessa mesma época o reforco dos
caixas eletronicos (ATM’s) também teve um aumento consideravel.

Bombonatti Filho et al. (2013) aborda a importancia do setor bancario de duas
formas, com a sua imensa contribuicdo na questdao econdmica, dados seus altos
valores presentes na receita mundial, e pelo seu constante avango na tecnologia, na
automacao bancaria e na tecnologia de informacédo e comunicacdo (TIC), adotada
pelos bancos brasileiros. A automacao e tecnologia bancaria acontecem desde o
surgimento dos mesmos.

A década de 1960 foi marcada pelo inicio dessa tecnologia, com o surgimento
do primeiro computador na agéncia fisica. Desde entdo comecou-se a ter nao
somente atendimento humano disponivel aos clientes, mas também atendimento
eletrdnico, através de canais digitais acessiveis de diferentes meios. Na atualidade, a
preocupacao dos bancos com a facilidade dos servigos disponiveis para seus USUarios
e a maior gama possivel de produtos e servigos disponiveis para os mesmos de
maneira digital, € o foco das atencdes nos servi¢cos da TIC, devido também a reducao
dos custos operacionais que o banco tem com tal meio de atendimento (MEIRELLES;
MAIA, 2004).

2.7 SAUDE MENTAL NO TRABALHO DO SETOR BANCARIO

Para que se possa entender os vinculos existentes entre a saude e as
doencas mentais com o trabalho, precisa-se compreender que os sentimentos e 0s
processos sao individuais, e que cada pessoa sente de um jeito, da mesma forma que
o enfrenta, cada qual da sua maneira, segundo Sampaio e Messias (2002). Devido a
iISso, & uma relacdo entre uma historia individual juntamente com um contexto social,
que faz com que as patologias sejam particulares para cada um que o sente, citam
Jacques e Amazarray (2006).

Ainda de acordo com Jacques e Amazarray (2006), os bancarios se destacam
frente as doencas mentais, fortes pressbes, metas, fluxo intenso de clientes,
cobrancas constantes, telefonemas e sistemas, geram doencas psicolégicas e fisicas,

como as LER/DORT (lesGes por esforcos repetitivos/distirbios osteomusculares
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relacionados ao trabalho).

Voltando um pouco no tempo, uma obra de Ramazzini (2000), na época,
afirmava que as LER/DORT tinham relacdo sobre sofrimento psiquico, pois 0s
escriturarios tinham que realizar ndo sé por longos periodos de tempo suas atividades
em uma unica posicao, a mercé de movimentos repetitivos intensos, mas também, em
alto grau de velocidade, para assim mostrar produtividade, algo que se repete na
rotina dos bancarios, que apresentam rotineiramente tais problemas, como apontam
as estatisticas, entre 2009 a 2017, houve um aumento de aproximadamente 62% de
bancarios afastados por doengas mentais, segundo dados apurados pelo INSS, afirma
o Sindicato dos Bancarios (WROLLI, 2019).

O setor bancario foi um dos setores que a reestruturacao de processos se deu
de forma mais radical, pois os funcionarios dos bancos vivem em constante
reinvencado, dadas atualizacdes de sistemas, novos softwares, produtos que mudam
frequentemente, tendo que se adaptar quase gue instantaneamente a tais mudancas,
onde os funcionérios precisam conviver com a flexibilidade e adaptabilidade, fazendo
com que a tensao nos colaboradores aumente, trazendo problemas, mas a producao

siga constante sem prejuizos no sistema, como cita Heloani (2003).

Figura 5 — Esquema da saude mental dos bancérios

PRESSAO
ORGANIZACIONAL

LER/DORT

BAIXA TRANSTORNOS

~ AFASTAMENTO
PRODUCAO MENTAIS

Fonte: elaborada pela autora (2022).
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Retornando aos conceitos de Jacques e Amazarray (2006), as primeiras
acOes de mudancas na reestruturacao dos bancos foi a demisséo de grande parte dos
colaboradores, visto os com mais “tempo de casa” na ponta do processo, pois
entende-se, que sdo menos aptos as variacoes e flexibiliza¢des citadas anteriormente,
com isso, programas de demissdo voluntaria foram criados, acarretando em
ansiedade e competitividade entre colegas em situacdes semelhantes, pois visto que
0 desemprego pode estar se aproximando, o ser humano tende a ter um instinto de
sobrevivéncia, pois 0 sustento das familias vem do trabalho, dai as implicacdes
psiquicas aumentadas.

Aos que ficam no banco, surge o sentimento de culpa, além do desgaste
devido a intensidade do trabalho, sofrimento psiquico e depressao, quadro esse
chamado de “sindrome do sobrevivente” (HOEFEL, 2003).

A flexibilizacdo geografica também implica no surgimento de doencas
mentais, pois o bancario deve ter, além de perfil vendedor, multitarefas, qualificaces
e adaptabilidade, disponibilidade geografica e disposicdo para assumir novas
responsabilidades nos mais diversos locais. Dessa forma, a constante mudanca dos
trabalhadores trouxe uma nova forma de gestéo, onde além de todas as qualificacdes
técnicas, a flexibilizacdo de afetos (GRISCI; BESSI, 2004).

A necessidade constante de aprimoramento € também um importante fator
gue manifesta um estado constante de vigilancia, gerando tenséo, seja para se manter
empregado, para ser o melhor ou para atingir metas. Segundo Dejours (1999), essa
mescla de prerrogativas pode ser visto na linguagem formal no ambiente de trabalho
onde palavras como guerra, luta, sobrevivéncia sdo frequentemente utilizadas, tais

palavras ndo séo estranhadas nos bancos.

2.8 PRINCIPAIS IDEIAS DO REFERENCIAL

No Quadro 1, a seguir, encontra-se um resumo das principais ideias

apresentadas pelos autores citados no contexto do referencial tedrico.
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Quadro 1 — Resumo do referencial tedrico

Principal Ideia Autor Ano

Gestéo de pessoas, recrutamento e selecao, Romero, Silva e Kops 2013
processo de recompensas. Dessler 2003
Chiavenato 2020

O que é o trabalho e emprego, competéncias, Morin 2001
desempenho. Cotrim 2012

Doencas do trabalho, medicina do trabalho, Marcondes 2016
condicdes de saude nas organizacoes. Almeida 2016
Souza et. al 2008

Qualidade de vida no trabalho, condicdes de Limongi-Franca 2003
trabalho. Lacaz 2000
Saude mental no trabalho, afastamentos do Seligmann-Silva et al. 2010b
trabalho, sofrimento psicologico. Souza 2013
Vasconcelos e Faria 2008

O setor bancério, historia das instituicdes Costa 2008
financeiras. Da Costa Neto 2004

Saude mental nas instituicdes financeiras, Jacques e Amarazzay 2006
desgaste emocional. Grisci e Bessi 2004

Fonte: elaborado pela autora (2022).

Com base nos autores citados no Quadro 1 e suas principais ideias trazidas
no corpo do referencial teérico apresentado, baseia-se a proposta e a expectativa
desta pesquisa, que tem como propdsito indicar os fatores mais relevantes capazes
de influenciar na sadde mental dos trabalhadores da classe bancéria, propondo

melhorias para as condi¢des de trabalho dos mesmos.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo traz o desenho metodoldgico proposto para o desenvolvimento
da pesquisa.

Para Mascarenhas (2012), é fundamental entender o conceito da
metodologia, pois é a mesma que relata e explica tudo o que foi realizado no estudo,
abrangendo conceitos fundamentais para o andamento da pesquisa, como método,
publico-alvo, o tipo de pesquisa aplicada e os instrumentos utilizados para a sua
validac&o. Sendo assim, ao desenvolver qualquer tipo de estudo, € necessario definir

o tipo de metodologia utilizada para conhecer o objeto do estudo.

Quadro 2 — Estrutura da metodologia

Delineamento 5
Populacao e Processo de | Processo de

Natureza Nivel Estratégia Amostra Coleta Analise

Bancarios do Rio
Grande do Sul
Probabilistica

Questionario
Estruturado

Enquete ou

Estatistica
Survey

Quantitativa | Descritiva

Fonte: elaborado pela autora (2022).

O Quadro 2, tem como funcao apresentar de maneira resumida a estrutura da
metodologia utilizada nesta pesquisa, sendo composto pelo delineamento da
pesquisa, que abrange, também, a natureza, nivel e estratégia aplicada no estudo,

populacdo e amostra, processo de coleta de dados e processo de andlise realizados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A palavra método, vem do grego methodos, que na sua traducao literal para
0 portugués, significa caminho (MASCARENHAS, 2012).

O método proposto para a continuidade do estudo é de natureza quantitativa
descritiva, através de um levantamento de campo. De acordo com Cervo, Bervian e
Silva (2007), o estudo ou pesquisa descritiva é capaz de observar, registrar, analisar
e correlacionar fatos ou fendbmenos variaveis sem ter de manipular os mesmos. Tem
como objetivo descobrir da maneira mais precisa possivel a repeticdo com que um

fendbmeno acontece, bem como sua relacdo e conexdo com os demais, sua natureza
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e caracteristicas.

Bem como procura entender as diferentes situacbes e relacdes que
acontecem na vida social, politica, econdmica e demais fatos do comportamento das
pessoas, isoladamente ou em grupos e comunidades. Esse tipo de estudo atribui-se
principalmente na area das ciéncias humanas e sociais, abordando problemas e
dados de assuntos que merecem uma atencéo e estudo porém ndo ha registros de
documentos.

Os dados precisam ser coletados e registrados em ordem para seu estudo
especifico e pode assumir diversas formas

A pesquisa de campo, de acordo com Mascarenhas (2012), se baseia na
quantificacdo para coleta, e, logo apoés, faz o tratamento de seus dados obtidos. Nesse
tipo de pesquisa sdo aceitos apenas métodos estatisticos de aplicagdo, como
porcentagem, desvio padrao ou médias, para que nao haja influéncia do pesquisador
nos resultados, fazendo com que a pesquisa seja 0 mais imparcial possivel.

O conceito de enquete ou survey, para Fonseca (2002) é descrito como um
método de pesquisa para obtencao de dados e informacdes a respeito de determinado
assunto e limitado para um determinado grupo de pessoas, requer um publico-alvo e
utiliza um questionario para coleta dos dados, onde quem responde, permanece

sempre, identificavel.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo Mascarenhas (2012), universo ou populagdo constitui-se em um
grupo que pode ser composto por diversas pessoas, empresas ou qualquer elemento
existente, ou seja, um conjunto de elementos que tem caracteristicas necessarias
para serem objeto de estudo.

J4 a amostra € uma parte de tal grupo, ou seja, um pequeno pedacgo da
populacao estudada, uma parte deste universo citado, que € escolhido e selecionado
com base em algum critério especifico. Assim, a amostragem como uma técnica de
estudo onde o objetivo é estudar caracteristicas especificas de uma grande
populacao.

De acordo com dados apresentados pelo Dieese (Departamento Intersindical
de Estatisticas e Estudos Socioeconémicos), em estudo sobre o desempenho dos

bancos de 2021, com dados de cinco dos maiores bancos do Brasil, privados e
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publicos, durante a pandemia do Covid-19 houve uma queda de aproximadamente 13
mil empregados bancarios na categoria, sendo que no ano de 2020 a classe contava
com aproximadamente 405 mil trabalhadores bancérios.

Ja no ano de 2021, soma-se um total de 391.800 trabalhadores ativos no
Brasil na categoria bancaria. Imagina-se um universo superior a 20 mil bancérios no
Rio Grande do Sul. Sera buscada uma amostra superior a 100 bancérios gauchos,

através de uma amostragem probabilistica.

Figura 6 — Calculadora amostral

Tamanho da populagao Grau de confianga (%) Margem de erro (%)

Tamanho da amostra

96

Fonte: elaborado pela autora a partir de Survey Monkey (2022).

Mediante os calculos apresentados, pretende-se trabalhar com uma amostra
superior ao indicado pela calculadora amostral.

A amostragem probabilistica é sujeitada a resultados e tratamentos
estatisticos, onde as oportunidades de respostas sdo dadas de maneira igual ao
publico respondente, que deve ser finito e completamente acessivel para se obter

resultados (MASCARENHAS, 2012).

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Para coleta de dados, € proposta a utilizacdo do questionario. O questionario
€ 0 método mais comumente utilizado para a coleta de dados, alegam Cervo, Bervian
e Silva (2007), pois torna possivel medir de forma exata o0 que se deseja,
coletivamente.

A palavra questionario diz respeito a uma maneira de se obter respostas as
guestdes especificas através de uma férmula na qual o proprio informante preenche,
que pode ser entregue presencialmente ou preparado de maneiras virtuais, que
contém um conjunto de perguntas relacionadas ao problema central envolvido na
pesquisa vinculada e que devera ser aplicado simultaneamente para os individuos

necessarios para a obtencéo de seus resultados.
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O questionario que se encontra no Apéndice A foi baseado em dois trabalhos.
O de Paiva (2005) analisa o0 ambiente de trabalho no setor bancario de Natal-RN. O
outro trabalho € de Campello (2004) que analisa a saude de trabalhadores desse
universo em Porto Alegre-RS.

Com o intuito de trazer facilidade para aplicacdo da pesquisa, 0 questionario
foi transcrito do Apéndice A para o Google Forms, sendo o teste piloto realizado na
data entre 22/03/2022 e 23/03/2022, encaminhado para dois professores e mais cinco
pessoas.

A pesquisa validada, foi liberada e aplicada ao publico-alvo em 23/03/2022
logo apos ter sido avaliada pelos professores mencionados e demais individuos que
realizaram o teste piloto. Em um periodo de 08 dias, sendo encerrado e ndo podendo
mais aceitar respostas, na data de 01/04/2022, contando com um total de 175
respondentes, sendo estes, trabalhadores da classe bancaria, do Estado do Rio
Grande do Sul.

3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Os dados serdo analisados através das técnicas da estatistica descritiva.
Segundo Cervo, Bervian e Silva (2007), em pesquisas descritivas é necessario extrair
a estatistica descritiva, onde os dados sao buscados em habitats naturais, em grandes
Ou pequenos grupos ou comunidades, dados que s&o coletados e registrados

ordenadamente para que, assim, ocorra o estudo propriamente dito.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

No capitulo apresentado a seguir, seréa dissertado o desenvolvimento e 0s
resultados desse estudo, com base nos indices obtidos das respostas do questionério
proposto como instrumento de pesquisa. Mascarenhas (2012) prevé que os resultados
dos testes devem coincidir com o0s objetivos definidos no inicio da pesquisa, a
interpretagcéo, precisa também, explicar e detalhar como os dados respondem as

perguntas da atual pesquisa.

4.1 PERFIL DO RESPONDENTE

Para que seja possivel definir corretamente o perfil do publico-alvo dessa
pesquisa, foi elaborada uma tabela que contém dados referentes a informacdes
pessoais dos individuos.

Na Tabela 1, € possivel visualizar o indice das questdes relacionadas ao perfil

do respondente, composta por cinco questdes que dao inicio ao questionario

apresentado.
Tabela 1 — Perfil do respondente
Idade Estado civil
18 a 23 anos 1% Solteiro 28,6%
24 a 29 anos 18,3% Casado/Unido Estavel 61,7%
30 a 35 anos 14,9% Divorciado/Separado 9,1%
36 a 40 anos 13,1% Vidvo 0,6%
41 anos ou mais 49,7%
Género Tipo de instituicdo financeira

Feminino 58,9% Banco privado 54,3%
Masculino 40,6% Banco publico 33,1%
Prefiro ndo responder 0,6% Cooperativa de crédito 6,3%

Escolaridade Financeira 2,3%
Ensino médio completo 3,4% Correspondente bancario 0%
Superior cursando 25,7% Outra instituicdo financeira 1%
Superior completo 38,3%
Pés/Mestrado/Doutorado 32,6%

Fonte: elaborada pela autora (2022).

Com base nos dados coletados a respeito do perfil dos respondentes, no que
diz respeito a idade, a primeira opcdo abrange a faixa etéria de 18 a 23 anos, no qual
4% assinalaram fazer parte deste grupo, ja a segunda alternativa, de 24 a 29 anos
corresponde a 18,3% dos entrevistados, a terceira alternativa, entre 30 e 35 anos

equivale a 14,9%, em seguida, entre 36 e 40 anos, 13,1% correspondem a tal faixa
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etaria e, por ultimo, acima de 41 anos € equivalente a 49,7% dos respondentes.
Percebe-se assim, que a grande maioria da populagéo respondente tem idade acima
de 41 anos.

A segunda questao do questionario, perguntava sobre o género, onde 58,9%
sao do género feminino, 40,6% do género masculino e, apenas 0,6% preferem néo
responder o seu género. Percebe-se, assim, uma maioridade do género feminino de
respondentes dessa pesquisa.

A terceira questdo do questionério, na parte do perfil dos entrevistados, diz
respeito ao nivel de escolaridade dos mesmos, onde 3,4% possuem ensino medio
completo, 25,7% estdo cursando o nivel superior, 38,3% ja possuem 0 nivel superior
concluido e, 32,6% po6s-graduacdo, mestrado ou doutorado. No que diz respeito a
estes dados, a maior parte dos respondentes dessa pesquisa, possuem 0 nivel
superior ja concluido em relagéo ao seu grau de escolaridade.

A questdo seguinte, solicita qual o estado civil dos respondentes, 28,6%
assinalaram ser solteiros, 61,7% assinalaram serem casados oOu possuem uniao
estavel, 9,1% sdo separados ou divorciados e, apenas 0,6% marcaram a opc¢ao
vilvo(a). Percebe-se, que, a maioria dos respondentes dessa pesquisa ja é casado
ou, vive em uma unido estavel.

A Ultima pergunta do perfil dos respondentes, questiona qual o tipo de
instituicdo financeira que os mesmos atuam, 54,3% trabalham em bancos privados,
33,1% atuam em bancos publicos, 6,3% trabalham nas cooperativas de crédito, 2,3%
em financeiras, 0% nos correspondentes bancarios e, 4% atuam em outro tipo de
instituicdo financeira. Ou seja, a maioria dos entrevistados, trabalham nos bancos

privados do Rio Grande do Sul.

4.2 PESQUISA E PERCEPCAO DIRECIONADA AO ESTUDO

Dando sequéncia ao questionario, encontram-se mais trés etapas
desenvolvidas para obtencéo de resultados especificos relacionados ao tema deste
estudo.

Em sequéncia ao perfil do respondente, estdo divulgadas 16 perguntas
organizadas em escala linear, a respeito de seu atual estado de saude, com a
possibilidade de o individuo escolher apenas uma alternativa em uma escalade 1 a 5

para as respostas, podendo assinalar entre ndo tenho tal problema e tenho tal
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problema.

Neste sentido, apresenta-se mais uma sequéncia de perguntas, dessa vez,
organizadas em uma grade de mudltipla escolha, dando enfoque nas questbes
relacionadas as condi¢cdes do trabalho, composta por 27 breves perguntas, que
podem ser respondidas em uma grade de 1 a 5 de acordo com a frequéncia de
sintomas.

Por fim, as dUltimas 8 questdes, sdo direcionadas a determinadas
enfermidades ou transtorno que o individuo possa estar vivenciando, a grade de
multipla escolha conta com uma escala de cinco alternativas, também podendo ser

respondidas de acordo com o grau dos sintomas apresentados pelo respondente.

4.2.1 Sobre o estado de saude atual do trabalhador bancéario

Os bancarios, cada vez mais vem sofrendo com as condi¢Bes de trabalho
apresentadas no seu ambiente, os desconfortos dos movimentos, dores nos bragos e
juntas, dores e desconfortos em geral, sdo, muitas vezes comuns na rotina do
individuo.

Como comenta Marcondes (2016), a preocupacado com o local de trabalho e
condicBes para o trabalhador, sdo de suma importancia para ajudar na manutencao
da saude do mesmo. A Figura 7 a seguir, diz respeito a sensacado de dor, desconforto
e limitacdes de movimentos nos bracgos acarretados devido a esforgos do trabalho.

Figura 7 — Peso, dorméncia, desconfortos e limitacées dos movimentos dos bracos
60

57 (32,6%)

40
39 (22,3%)

31 (17,7%) 29 (16,6%)

20
19 (10,9%)

1 2 3 4 5

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Verifica-se nesta imagem, o resultado para a sensacdo de dores,
desconfortos, pesos, dorméncias e limitacgbes na movimentacdo dos membros

superiores dos respondentes. Conforme a Figura 7, 32,6% que corresponde a 27
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individuos, selecionaram a alternativa 1, que remete nao sentir tal problema, enquanto
10,9% que equivale a 19 pessoas, marcaram a alternativa 2, 17,7% que corresponde
a 31 pessoas, assinalaram a alternativa 3, 22,3% que € equivalente a 39 individuos,
marcaram a alternativa 4, enquanto 16,6% que sdo 29 respondentes, assinalaram a
alternativa 5, que remete sentir o problema. Percebe-se nessa questdo, de acordo
com o grafico, que mais de 50% dos respondentes sentem dores leves e moderadas
nos bracos.

A Figura 8 a seguir, mostra como 0s respondentes se sentem em relacao a
dores, fisgadas e queimacdes nas costas e ombros, seguindo a mesma linha da
guestao anterior, onde o autor Marcondes (2016) reforca a importancia do cuidado do

local de trabalho para promover o bem-estar dos funcionarios.

Figura 8 — Dores, fisgadas e queimacdes nas costas e ombros

60

51 (29,1%)

40

36 (20,6%) 38 (21,7%)

28 (16%)
20 22 (12,6%)

1 2 3 4 5

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Com base nos resultados obtidos dessa questao, percebe-se que 36 pessoas
(20,6%) marcaram a alternativa 1, que indica nao ter tal problema, 22 pessoas (12,6%)
assinalaram a alternativa 2, 28 pessoas (16%) marcaram a alternativa nimero 3, 38
pessoas (21,7%) assinalaram a alternativa niumero 4 e, 51 pessoas (29,1%)
assinalaram a alternativa nimero 5, que indica ter o problema, mostrando, que, mais
da metade dos respondentes assinalou a opcao de sentir dores, fisgadas e
gueimacgdes nas costas e ombros, com bastante frequéncia.

O excesso de trabalho € um assunto recorrente e que tem completa relacéo
ao cansaco fisico do trabalhador. Como relatado por Almeida (2016), a partir da
década de 30, os cuidados com a saude fisica dos individuos foram instalados e
levados a sério nas organizacgdes. A Figura 9, relata os indices de cansaco fisico que

os individuos convivem devido ao seu ramo de trabalho.
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Figura 9 — Cansaco fisico frequente

80

69 (39,4%)

60
40 46 (26,3%)

30 (17,1%)

20

17 (9,7%) BT

1 2 3 4 5

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Com base nos numeros apresentados na questao referida, 17 pessoas (9,7%)
marcaram a opc¢do de numero 1, que significa ndo tem tal problema, 13 pessoas
(7,4%) marcaram a opc¢ao numero 2, 30 pessoas (17,1%) assinalaram a opc¢ao
namero 3, 46 pessoas (26,3%) assinalaram a op¢ao numero 4, enquanto 69 pessoas
(39,4%) assinalaram a opcao numero 5, que significa que sentem tal problema. De
acordo com os dados, nota-se que mais da metade dos respondentes sentem
frequentemente cansaco fisico.

Jacques e Amazarray (2006) relatam sua inquietagcdo com a importancia da
saude mental no ambiente de trabalho e como a preocupacdo com esse assunto
aumenta frequentemente. A Figura 10, relata o indice do cansaco mental que o

ambiente de trabalho causa nos respondentes desta pesquisa.

Figura 10 — Cansaco mental frequente

100

96 (54,9%)

75

50

36 (20,6%)
25
24 (13,7%)

11 (6,3%)
1 2 3 4 5
Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com 0s nimeros apresentados pela Figura 10 exibida, 11 pessoas
(6,3%) assinalaram a alternativa niumero 1, que remete a ndo ter o problema, 8
pessoas (4,8%) assinalaram a alternativa nimero 2, 24 pessoas (13,7%) assinalaram
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a alternativa niamero 3, 36 pessoas (20,8%) marcaram a alternativa nimero 4, 96
pessoas (54,9%) marcaram a alternativa nimero 5, que remete a sentir tal problema
com frequéncia, mostrando, que, mais da metade dos respondentes alega sentir
frequentemente sintomas de cansago mental.

Na contemporaneidade, a dor de cabeca, enxaqueca ou cefaleia € um sintoma
apontado como comum, principalmente no ambiente de trabalho, tem ligacéo direta
com o cansaco mental, como mencionam Jacques e Amazarray (2006). A préxima
Figura 11, relata a frequéncia com que os individuos sentem dores de cabeca no

ambiente organizacional.

Figura 11 — Dor de cabeca frequente

60

40 46 (26,3%)
40 (22,9%)

35 (20%) 33 (18,9%)

20 21 (12%)

1 2 3 4 5

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com a Figura 11, analisa-se que, 40 pessoas (22,9%) assinalaram
a alternativa nimero 1, que demonstra ndo sentir nunca tal problema, 21 pessoas
(12%) assinalaram a alternativa numero 2, 35 pessoas (20%) assinalaram a
alternativa niumero 3, 33 pessoas (18,9%) assinalaram a alternativa nimero 4 e, 48
pessoas (26,3%) assinalaram a alternativa namero 5, que demonstra sentir o
problema com frequéncia. Observa-se, assim, que a maioria dos respondentes dessa
pesquisa, alegam sentir dores de cabeca com frequéncia.

A busca pela exceléncia profissional € um fator desencadeador de suma
importancia para o aparecimento de doencas mentais, Vasconcelos e Faria (2008)
afirmam que a pressado no ambiente organizacional é atribuida diretamente a sintomas
como estresse e ansiedades frequentes. A Figura 12 demonstra os indices de

estresse no ambiente organizacional dos respondentes.
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Figura 12 — Estresse no ambiente organizacional frequente
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 12 em destaque, relata que, 13 pessoas (7,4%) marcaram a
alternativa numero 1, que remete a nunca ter o problema em questdo, 10 pessoas
(5,7%) assinalaram a alternativa numero 2, 24 pessoas (13,7%) assinalaram a
alternativa numero 3, 50 pessoas (28,6%) assinalara a alternativa numero 4, enquanto
78 pessoas (44,6%) assinalaram a alternativa nUmero 5, que remete sentir o problema
frequentemente. Define-se, que, mais da metade dos respondentes dessa questao,
alegam sentir-se estressados frequentemente.

Em sequéncia a questdo anterior, a Figura 13, indica os indices dos sintomas

de ansiedade que os respondentes informaram sentir devido a rotina de trabalho.

Figura 13 — Sente ansiedade frequentemente
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Os resultados apresentados na Figura 13, afirmam que, 5 pessoas (2,9%)
assinalaram a alternativa numero 1, que relata ndo sentir tal problema, 19 pessoas
(10,9%) assinalaram a questdo numero 2, 26 pessoas (14,9%) assinalaram a

alternativa namero 3, 37 pessoas (21,1%) assinalaram a alternativa numero 4,
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engquanto 88 pessoas (50,3%) assinalaram a alternativa niamero 5, que relata sentir
com frequéncia tal problema. Percebe-se, entdo, que pouco mais de 50% dos
respondentes afirmam sentir com frequéncia sensa¢édo de ansiedade relacionada ao
trabalho.

A depressdo € uma das doencas que mais tem causado afastamentos do
trabalho, ocupando atualmente o terceiro lugar no ranking, como informa Souza
(2013). Os bancérios saem na frente quando a questdo é doencas e transtornos
mentais causados pelo trabalho, devido a grandes pressdes e altas metas impostas.

A Figura 14, retrata os indices dos sintomas de depressao e tristeza que

sentem os individuos que responderam a atual pesquisa.

Figura 14 — Sintomas de tristeza, apatia e depresséo
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A presente questdo, demonstra que, 36 individuos (20,6%) responderam a
alternativa numero 1, que remete ndo sentir tal problema, 29 individuos (16,6%)
responderam a alternativa nimero 2, 40 individuos responderam a alternativa nimero
4, 36 individuos (20,6%) também responderam a alternativa nimero 4, enquanto 34
individuos (19,4%) responderam a alternativa numero 5, que remete sentir
frequentemente tal problema. Observa-se, nessa questdo, que a maior parte dos
respondentes assinalou a alternativa nimero 3, que remete sentir as vezes uma
sensacao de tristeza, apatia ou sintoma de depresséo.

A angustia é uma sensacao que esta totalmente relacionada a impoténcia, ao
sentimento de tentar e ndo conseguir, sentimento esse, que pode causar grande
sofrimento psiquico, além do que Jacques e Amarazzay (2006) alegam que, muito
desses sintomas se ddo pelos individuos terem seus sintomas desprezados e
diminuidos.

A Figura 15 a seguir, relata o indice de angustia provocado nos colaboradores
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bancarios.

Figura 15 — Sensacédo de angustia
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 15, relata que, 30 pessoas (17,1%) assinalaram a alternativa nimero
1, que remete ndo sentir nunca tal problema, 18 pessoas (10,3%) assinalaram a
alternativa numero 2, 34 pessoas (19,4%) assinalaram a alternativa numero 3, 48
pessoas (27,4%) assinalaram a alternativa numero 4 e, 45 pessoas (25,7%)
assinalaram a alternativa numero 5, que remete sentir frequentemente tal problema.
Nessa questdo, observa-se, que, quase a metade dos respondentes (48 individuos)
assinalaram a questdao namero 4, que afirma sentir quase sempre a sensacao de
angustia.

As LER/DORT também estao a frente na classe dos bancarios, Heloani (2003)
aponta que a repetitividade de movimentos, uso excessivo de recursos gue possam
ser prejudiciais e técnicas inadequadas no ambiente organizacional ocasionam a
tensdo dos musculos e se da pelo nervosismo vivido no dia-a-dia.

Na Figura 16, encontram-se os indices de nervosismo e tensdo selecionados

pelos individuos.

Figura 16 — Sensacao de nervosismo e tensao
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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Na Figura 16, vé-se, que, 12 pessoas (6,9%) assinalaram a alternativa nimero
1, que remete a ndo sentir nunca tal problema, 22 pessoas (12,6%) assinalaram a
alternativa numero 2, 38 pessoas (21,7%) assinalaram a alternativa nimero 3, 49
pessoas (28%) assinalaram a alternativa nimero 4, enquanto 54 pessoas (30,9%)
assinalaram a alternativa niumero 5, que remete a sentir frequentemente tal problema.
Afirma-se, que, na questao em foco, mais da metade dos respondentes afirma sentir-
Se nervosos e tensos com frequéncia.

Dando continuidade a questéo anterior, 0 nervosismo e a tensao tém uma
relacdo direta com dores de estdbmago, sensacdo de queimacdo no estdbmago e
Ulceras, a pressao vivia no ambiente organizacional impulsiona tais sintomas.

A Figura 17, relata os resultados dos sintomas de dores no estbmago e Ulcera

sentidos pelos individuos.

Figura 17 — Dores e queimacédo no estébmago, Ulceras
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 17, demonstra, que, 53 individuos marcaram a alternativa nimero 1,
gue corresponde a nunca sentir tal problema, 29 individuos (16,6%) marcaram a
alternativa numero 2, 33 individuos (18,9%) marcaram a alternativa numero 3, 29
individuos (16,6%) também marcaram a alternativa nimero 4 e, 31 individuos (17,7%)
marcaram a alternativa nimero 5, que corresponde a sentir sempre tal problema. Na
guestédo referida, percebe-se, que, mais da metade dos respondentes afirma nunca
sentir dores de estdbmago, queimacdes e ulceras.

Sampaio e Messias (2002) relata que cada ser humano sente as coisas a sua
maneira, do seu proprio jeito e na sua intensidade, é importante saber compreender
as dores e sofrimentos de cada um. Alguns individuos, podem simplesmente,

acarretar insbnia e dificuldades para dormir devido ao estresse do dia e das
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dificuldades diarias, os resultados visualizados na Figura 18 a seguir, demonstra as

dificuldades que os participantes sentem ao irem dormir apés um dia de trabalho.

Figura 18 — Dificuldade para dormir

60

46 (26,3%)
40

36 (20,6%)
29 (16,6%) 30 (17,1%)

34 (19,4%)

20

1 2 3 4 5

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Nessa questao, analisa-se, que, 46 pessoas (26,3%) assinalaram a alternativa
namero 1, que relatam néo sentir tal problema, 34 pessoas (19,4%) assinalaram a
alternativa numero 2, 29 (16,6%) pessoas assinalaram a alternativa numero 3, 36
pessoas (20,6%) assinalaram a alternativa numero 4 e, 30 pessoas (17,1%)
assinalaram a alternativa nimero 5, que relatam sentir frequentemente tal problema.
Com base nisso, percebe-se, que, a maioria dos respondentes alega nao sentir
dificuldades para dormir diariamente.

Como ja citado anteriormente por Marcondes (2016), os cuidados com o
ambiente de trabalho sdo de suma importancia para que o bem-estar dos
colaboradores seja frequentemete promovido no local, pois 0s mesmos, diariamente
estdo dispostos a fatores que podem prejudicar a sua saude, a qualidade do ar, por
exemplo, é um fator que deve ser medido dentro de um periodo estipulado, para que
saiba-se a condig&o do ar inspirado.

A Figura 19 a seguir, relaicona-se a sintomas de chiado, dificuldades para

respirar e asma.
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Figura 19 — Chiado, asma, dificuldade para respirar
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A referida questdo, informa que, 114 pessoas (65,1%) assinalaram a
alternativa numero 1, que diz respeito a ndo sentir tal problema, 21 pessoas (12%)
assinalaram a alternativa nimero 2, 18 pessoas (10,3%) assinalaram a alternativa
namero 3, 16 pessoas (9,1%) assinalaram a alternativa nimero 4, enquanto 6 pessoas
(3,4%) assinalaram a alternativa numero 5. Percebe-se, que, nessa questdo, quase
gue a maioria dos respondentes afirma néo sentir chiado no peito, sintomas de asma
e nem dificuldades para respirar.

Seguindo a linha dos cuidados no ambiente organizacional, a exposi¢ao a
poeiras, pés de qualquer tipo e sujeiras em geral, podem afetar negativamente a
saude dos colaboradores, Almeida (2016), mencionou que, a partir da década de 30

0s O0rgdos sanitarios comecaram a atuar com forca nos ambientes organizacionais.

Figura 20 — Alergia, rinite ou bronquite
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A Figura 20 em questao, relata que 85 respondentes (48,6%) assinalaram a
alternativa nimero 1, que remete nao sentir o problema com frequéncia, 11 pessoas
(6,3%) assinalaram a alternativa nimero 2, 18 respondentes (10,3%) assinalaram a

alternativa nimero 3, 19 respondentes (10,9%) assinalaram a alternativa nimero 4,
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enquanto 42 respondentes (24%) assinalaram a alternativa niumero 5, que remete a
sentir frequentemente o problema. Esses resultados informam, que, a maioria dos
respondentes alega nao ter alergias, rinite ou bronquite.

Os problemas de memoria estdo diretamente ligados a transtornos
psicolégicos e a saude mental, Jacques e Amazarray (2006), abordam, que, estresses

pos-traumaticos sao grandes causadores da falha da memoria.

Figura 21 — Dificuldade de memorizar
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 21 em questao, remete que 34 respondentes (19,4%) assinalaram a
alternativa nimero 1, que indica nao sentir tal problema, 35 respondentes (20%)
assinalaram a alternativa numero 2, 40 respondentes (22,9%) assinalaram a
alternativa numero 3, 29 respondentes (16,6%) assinalaram a alternativa nimero 4,
enquanto 37 respondentes (21,1%) assinalaram a alternativa nimero 5, que indica
sentir o problema com frequéncia. Percebe-se, entdo, que em relacéo a dificuldade
de memorizar, a maioria dos entrevistados sente essa dificuldade as vezes.

Almeida (2016) relata, que, as jornadas de trabalho de 8 horas foram
estipuladas pensando em prol dos trabalhadores, para promover o bem-estar dos
mesmos e uma carga de horario saudavel, evitando assim, demais problemas de
saude para os individuos. Os problemas de pressao, sdo comuns nos trabalhadores
que, algumas vezes, passam horas seguidas no trabalho sem as devidas pausas para
refeicdes, idas ao banheiro, ou até mesmo, poucos minutos de relaxamento.
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Figura 22 — Problemas de presséao
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A Figura 22 em questdo, demonstra que, 106 respondentes (60,6%)
assinalaram a alternativa numero 1, que remete a ndo sentir o problema com
frequéncia, 21 pessoas (12%) assinalaram a alternativa nimero 2, 18 pessoas
(10,3%) assinalaram a alternativa namero 3, 4 pessoas (2,3%) assinalaram a
alternativa nimero 4 e, 26 pessoas (14,9%) assinalaram a alternativa namero 5.
Percebe-se, entdo, que mais da metade dos respondentes assinalou ndo possuir

problemas de pressao.

4.2.2 Sobre organizacao, condi¢cdes, ambiente e relacdes de trabalho.

As questdes a seguir, sdo relacionadas a organizacdo, condicées e ambiente
de trabalho, onde os respondentes contavam com uma escala de intensidade de 1 a
5 para assinalar o que mais demonstrava seus sentimentos diante das afirma¢des em
relacdo ao contexto e o ambiente organizacional, sendo 1 para nunca, 2 para
raramente, 3 para as vezes, 4 para frequentemente e, 5 para sempre.

A maneira como se conduz um dia de trabalho tem parte fundamental para
evitar o inicio dos transtornos mentais e desgastes emocionais, para Jacques e
Amazarray (2006), o setor bancario se destaca nesse aspecto, pois esta diretamente

ligado a uma alta cobranca de producéao.
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Figura 23 — Sobre o ritmo de trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 23, relata que, em uma escala de 1 a 5 para o ritmo de trabalho,
considerando o grau de intensidade, 31 respondentes assinalaram a alternativa 1
(17,7%), 41 respondentes assinalaram a alternativa numero 2 (23,4%), 46
respondentes assinalaram a alternativa numero 3 (26,3%), 38 respondentes
assinalaram a alternativa nimero 4 (21,7%) e, 19 respondentes assinalaram a
alternativa numero 5 (10,9%). Afirma-se, que, a maioria dos respondentes considera
que o ritmo de trabalho raramente, ou, as vezes € normal na organizacao.

A cobranca de metas e resultados € o que mais auxilia no desencadeamento
das doencas e transtornos mentais nos bancarios, pois o0s mesmos sofrem constantes

cobrancas e vivem na presséo, como ja citado por Jacques e Amazarray (2006).

Figura 24 — Coeréncia nos resultados esperados

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A Figura 24 em questdo, diz respeito aos resultados esperados pela
organizacao serem coerentes, em uma escala de 1 a 5 para o grau de intensidade em
relacdo aos resultados serem coerentes, 28 respondentes assinalaram a alternativa
namero 1 (16%), 35 respondentes assinalaram a alternativa numero 2 (20%), 65
respondentes assinalaram a alternativa numero 3 (37,1%), 41 respondentes
assinalaram a alternativa numero 4 (23,4%), enquanto 6 respondentes assinalaram a
alternativa numero 5 (3,4%). Afirma-se, assim, que a maioria dos respondentes
considerava que as vezes, ou frequentemente ha coeréncia nos resultados
esperados.

Uma instituicdo precisa de organizacao, para isso a gestdo € fundamental, na
qual precisa fornecer e dividir as demandas igualmente entre os colaboradores,
Dessler (2003) afirma, que, a juncdo de varios elementos relacionados aos lideres e

as pessoas, formam uma equipe preparada.

Figura 25 — Sobre a distribuicdo de tarefas
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com a Figura 25, em uma escala de 1 a 5 para o grau de
intensidade, percebe-se, que, 40 respondentes assinalaram a alternativa nimero 1
(22,9%), 37 respondentes assinalaram a alternativa numero 2 (21,1%), 56
respondentes assinalaram a alternativa numero 3 (32%), 28 respondentes
assinalaram a alternativa nimero 4 (16%), e, 14 respondentes assinalaram a
alternativa numero 5 (8%). Com isso, afirma-se, que, a maioria dos respondentes
considera que as vezes considera justa a distribuicdo de tarefas na organizacéo.

Ainda com relacdo a pressédo, além da pressdo de metas, ha também a

cobranca para a realizacdo de tarefas e, atendimento ao publico no menor intervalo



60

de tempo possivel, lembrando, que, as instituicdes financeiras contam com um prazo
maximo de tempo de espera em fila para atendimento ao publico, no qual agrega ainda

mais para a pressdo nas demandas diarias.

Figura 26 — Sobre a pressao do tempo para realizacao de tarefas

4
14 3%

3
171%

11,4%

24.0%

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com a Figura 26, em uma escala de 1 a 5 para o grau de
intensidade, percebe-se, que, 58 respondentes assinalaram a alternativa nimero 1
(33,1%), 42 respondentes assinalaram a alternativa numero 2 (24,0%), 30
respondentes assinalaram a alternativa numero 3 (17,1%), 25 respondentes
assinalaram a alternativa nimero 4 (14,3%), enquanto 20 respondentes assinalaram
a alternativa niumero 5 (11,4%). Conclui-se, que, a maioria dos respondentes
considera que as tarefas nunca séo realizadas sem que haja presséao de tempo.

Jacques e Amazarray (2006), alegam que os bancérios estdo a frente nas

doencas mentais devido a cobranca de resultados.

Figura 27 — Cobrancga de resultados

56,6%
Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A Figura 27, relata que em uma escala de 1 a 5 para o grau de intensidade, 9
respondentes assinalaram a alternativa niumero 1 (5,1%), 2 respondentes assinalaram
a alternativa numero 2 (1,1%), 22 respondentes assinalaram a alternativa nimero 3
(12,6%), 43 respondentes assinalaram a alternativa niamero 4 (24,6%), enquanto 99
respondentes escolheram a alternativa nimero 5 (56,6%). Conclui-se assim, que a
maioria dos respondentes sempre convive com a cobranca de resultados no ambiente
organizacional.

A participacdo dos colaboradores nas decisdes e estratégias organizacionais
€ de suma importancia na empresa, pois demonstra aos funcionarios que estao sendo
ouvido pelos gestores, parte fundamental da gestdo de pessoas, como citado por
Chiavenato (2020).

Figura 28 — Participacao dos colaboradores nas decisdes
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 28 relata, que em uma escala de 1 a 5 para o grau de intensidade,
50 respondentes assinalaram a alternativa nimero 1 (28,6%), 46 respondentes
assinalaram a alternativa numero 2 (26,3%), 41 respondentes assinalaram a
alternativa numero 3 (23,4%), 27 respondentes assinalaram a alternativa nimero 4
(15,4%), e, 11 respondentes assinalaram a alternativa numero 5 (6,3%). Percebe-se,
que, a maioria dos respondentes alega que nunca ou raramente ha a participacdo dos
colaboradores na tomada de decis6es da instituicao.

A gestédo de pessoas, além de dar voz aos colaboradores, também precisa
apoia-los, e, fiscalizar os colaboradores com feedbacks, treinamentos e conversas
gue possam ajudar a agregar e melhorar o desempenho, fazem parte da rotina da

gestdo de pessoas, como comentado por Chiavenato (2020).
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Figura 29 — Sobre a fiscalizacdo de desempenho

12,0%

31,4%

3

19,4% T

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

Como demonstrado na Figura 29, em uma escala de 1 a 5 para o grau de
intensidade, 55 respondentes assinalaram a opcéo 1, 33 respondentes assinalaram a
opcao 2, 34 respondentes assinalaram a opc¢do 3, 21 respondentes assinalaram a
opcao 4, e, 32 respondentes assinalaram a opcao 5. Presume-se, que, a maioria dos
respondentes considera que nunca ou, raramente ndo h& a fiscalizacdo do
desempenho dos colaboradores na organizagéo.

A qualidade de vida no trabalho cita que uma adequada autonomia tanto na
vida pessoal, como na profissional, € um ponto importante que influencia diretamente

para obter felicidade no trabalho, como citado por Limongi-Franga (2003).

Figura 30 — Sobre autonomia de todos na organizagao
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 30, relata, que, 50 respondentes assinalaram a op¢ao namero 1, 44

respondentes assinalaram a opcdo nimero 2, 51 respondentes assinalaram a opc¢ao
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namero 3, 21 respondentes assinalaram a opcao numero 4, enquanto 9 respondentes
escolheram a opcéo numero 5. Percebe-se, assim, que a maioria dos respondentes
alega que as vezes ou, quase nunca, ha autonomia para todos os colaboradores na
organizagao.

Morin (2001), traz o conceito de que 0 emprego € uma juncédo de atividades
rotineiras e com normas e regras, na qual um individuo exerce para uma instituicao

visando fins lucrativos para ambas as partes.

Figura 31 — Sobre as normas para realizacdo de tarefas

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 31, demonstra que, 40 individuos assinalaram a op¢ao numero 1, 44
individuos assinalaram a op¢éo numero 2, 59 individuos assinalaram a opgdo numero
3, 26 individuos assinalaram a opc¢ao numero 4, e, apenas 6 individuos assinalaram a
opcdo numero 5. Afirma-se, entdo, que, a maioria dos respondentes alega que as
vezes as hormas para a realizacdo das tarefas nas organizacdes sao flexiveis.

Seguindo a linha da gestao de pessoas, em conjunto com a qualidade de vida
no trabalho, para que haja harmonia e a realizacdo das tarefas do emprego possam
ser exercidas, € necessario que haja apoio para realizar tarefas, onde os cursos e
treinamentos sao pecas-chave para um bom desenvolvimento, como cita Chiavenato
(2020).
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Figura 32 — Apoio e suporte para realizacdo de tarefas
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 32, relata que, 23 respondentes assinalaram a op¢do numero 1, 42
respondentes assinalaram a opcao numero 2, 60 respondentes assinalaram a op¢ao
namero 3, 33 respondentes assinalaram a opc¢do numero 4, e 17 respondentes
assinalaram a opc¢éo numero 5. Conclui-se, assim, que a maioria dos respondentes
considera apenas as vezes ter apoio e suporte para a realizagcéo de tarefas.

Para que haja uma boa produtividade, além de todas as questdes envolvendo
as pessoas, as condigbes do ambiente também sédo de suma importancia, Marcondes
(2016) comenta, que, as condi¢des no ambiente de trabalho constantemente precisam
ser fiscalizadas e estar em ordem, para evitar que o trabalhador tenha problemas de

saude, dada a quantidade de fatores em que estao expostos.

Figura 33 — Condicdes adequadas de trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 33, demonstra, que, em uma escala de 1 a 5 para o grau de
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intensidade, 15 respondentes assinalaram a alternativa nimero 1, 37 respondentes
assinalaram a alternativa nimero 2, 62 respondentes assinalaram a alternativa
namero 3, 39 respondentes assinalaram a alternativa nimero 4, e, 22 respondentes
assinalaram a alternativa nimero 5. Percebe-se, que, a maioria dos respondentes
considera que, as vezes e quase sempre as condicdes de trabalho sdo adequadas
para o trabalhador.

Seguindo o ensinamento de Marcondes (2016), o ambiente precisa exalar
conforto, para que haja maior harmonia e bem-estar para os colaboradores, prezar

pela ergonomia é parte fundamental para evitar doencas do trabalho.

Figura 34 — Ambiente fisico confortavel
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 34, mostra, que, 15 respondentes escolheram a alternativa nimero
1, 28 respondentes escolheram a alternativa niamero 2, 44 respondentes escolheram
a alternativa numero 3, 55 respondentes escolheram a alternativa numero 4, e, 33
respondentes escolheram a nimero 5. Percebe-se, que, a maioria dos respondentes
considera que quase sempre o ambiente fisico € agradavel e confortavel para
trabalhar.

Para que haja um bom desempenho organizacional, € importante poder dividir
as tarefas igualmente, e para isso ocorrer, a quantidade de colaboradores precisa ser
preenchida e estar dentro das necessidades da organizacao.



Figura 35 — Quantidade de colaboradores
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com a Figura 35, percebe-se, que, 63 respondentes assinalaram a
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alternativa niumero 1, 36 respondentes assinalaram a alternativa numero 2, 35

respondentes assinalaram a alternativa nimero 3, 29 respondentes assinalaram a

alternativa numero 4, e, 12 respondentes assinalaram a alternativa namero 5.

Percebe-se, que, para o0s respondentes dessa pesquisa, a quantidade de

colaboradores nunca é o suficiente para suprir as tarefas propostas.

O plano de carreira é uma ferramenta que existe em diversas organizacoes,

para auxiliar o colaborador a definir qual o caminho ir4 seguir na empresa. Dessler

(2003) comenta que o papel do lider nessa etapa € significativo para o colaborador no

acompanhamento e na tomada de decisé&o.

Figura 36 — Apoio da gestdo no desenvolvimento pessoal
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 36 relata que 21 respondentes assinalaram a alternativa niamero 1,
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37 respondentes assinalaram a alternativa nimero 2, 52 respondentes assinalaram a
alternativa numero 3, 40 respondentes assinalaram a alternativa namero 4, e, 25
respondentes assinalaram a alternativa niamero 5. Afirma-se, que, a maioria dos
respondentes afirma que somente as vezes h&d o apoio dos gestores no
desenvolvimento pessoal dos mesmos na organizacgao.

Voltando ao ideal proposto por Marcondes (2016), a mobilia, os materiais e o

corporativo da empresa, também auxiliam para evitar as doengas do trabalho.

Figura 37 — Mobilia e material adequados para o trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 37 aponta que 17 respondentes assinalaram a opcdo numero 1, 19
respondentes assinalaram a opcdo numero 2, 54 respondentes assinalaram a opc¢ao
namero 3, 53 respondentes assinalaram a op¢do numero 4, enquanto 32
respondentes assinalaram a numero 5. Percebe-se assim, que, a maioria dos
respondentes considera que quase sempre a mobilia e os materiais fornecidos séo
adequados para a realizacéo das tarefas no trabalho.

As informagdes e mudancgas sdo compartilhadas em alto grau de velocidade
nas instituicdes financeiras, geralmente contam com um acesso facilitado, devido a
alta tecnologia investida nas organizacdes, os colaboradores ja estdo adaptados as
mudancas de forma rapida e préatica.
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Figura 38 — Informacfes para a realizacéo de tarefas com facil acesso
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 38, em questao, informa que, 21 respondentes assinalaram a opc¢ao
namero 1, 23 respondentes assinalaram a opcdo numero 2, 70 respondentes
assinalaram a opcao numero 3, 40 respondentes assinalaram a op¢édo niumero 4 e, 21
respondentes assinalaram a opcédo numero 5. Percebe-se, que, na questao sobre a
facilidade das informacdes para a realizacao de tarefas, a maioria dos colaboradores
considera facilitado o acesso as mesmas.

A tecnologia do setor bancario, se reinventa a cada momento, softwares
modernos e avancados s&o proporcionados aos colaboradores, bem como
ferramentas e solucdes facilitadoras para o dia a dia do trabalhador, como citam
Meirelles e Maia (2004).

Figura 39 — Instrumentos e tecnologia no trabalho adequadas para trabalhar
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

De acordo com a Figura 39, percebe-se, que, 17 pessoas selecionaram a
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opcado numero 1, 34 pessoas selecionaram a opgcdo numero 2, 58 pessoas
selecionaram a opc¢do numero 3, 45 pessoas selecionaram a opc¢ado numero 4,
enquanto 21 pessoas selecionaram a op¢do numero 5. Percebe-se, que, a maioria
dos respondentes considera a tecnologia adequada para realizar suas tarefas no
trabalho.

Junto com uma boa tecnologia, o0 ambiente corporativo também diz muito
sobre o0 que ird ser produzido no local, lugares com ambientes confortaveis e
ergondmicos facilitam e conduzem uma producdo de melhor qualidade.

Figura 40 — Local de trabalho adequado
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 40 relata, que, 10 respondentes assinalaram a op¢do namero 1, 20
respondentes assinalaram a opgéo numero 2, 63 respondentes assinalaram a opgao
namero 3, 48 respondentes assinalaram a opg¢do numero 4 e, 34 respondentes a
opcdo numero 5. Concluiu-se, que, a maioria dos respondentes considera adequado
seu local de trabalho para a realizagcdo das suas tarefas.

Como ja citado por Chiavenato (2020), a gestdo de pessoas € uma juncéo de
atitudes na qual um lider tem a iniciativa de propor a sua equipe, visto que,
treinamentos disponibilizados pelo mesmo ou, pela empresa, sdo essenciais para um

melhor desenvolvimento dos colaboradores.
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Figura 41 — Treinamentos disponiveis para apoio no trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A referida Figura 41, informa que, 22 individuos assinalaram a opcdo numero
1, 36 individuos assinalaram a opcdo numero 2, 53 individuos assinalaram a opc¢éao
namero 3, 36 individuos também assinalaram a niumero 4, 28 individuos assinalaram
a opcdo numero 3. Percebe-se, que, a maioria dos respondentes considera quase
sempre ter a disposicao treinamentos disponiveis para a realizacéo das suas tarefas.

Marcondes (2016) fala sobre a importancia com os cuidados no local de
trabalho, para que assim, possa ser evitado acidentes ou riscos para que tal problema

seja causado.

Figura 42 — Riscos de acidente no local de trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 42, informa, que, 31 respondentes escolheram a op¢do numero 1,
31 respondentes escolheram a op¢do numero 2, 46 respondentes escolheram a opcao
namero 3, 38 respondentes escolheram a opg¢do numero 4, e, 29 escolheram a
namero 5. Assim, percebe-se, que, a maioria dos respondentes considera ndo haver
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riscos de acidentes nas condicdes de trabalho em que se encontram.

O zelo pela meritocracia é algo que grandes empresas almejam ter como
visdo, Chiavenato (2020), cita a importancia da capacitacao dos funcionéarios para que
esses tenham a possibilidade de serem capacitados para uma promocgado na

organizacéo e, também, para dar inicio a um plano de carreira com o apoio da gestao.

Figura 43 — Politicas meritocraticas de carreira
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 43, informa, que, 26 respondentes assinalaram a op¢édo numero 1,
36 respondentes assinalaram a opg¢do numero 2, 50 respondentes assinalaram a
opcdo numero 3, 43 respondentes assinalaram a op¢do numero 4, 20 respondentes
assinalaram a op¢do numero 5. Concluiu-se, que, a maioria dos respondentes alega
gue, quase sempre sao aplicadas politicas meritocraticas para planos de carreira.

A qualidade de vida no trabalho, cada vez mais € presente na vida dos
colaboradores e dentro das organizac¢des, Limongi-Franca (2003), cita que, a visédo de
que apenas forca bruta era necessario para se obter um bom funcionério ja € vista
como uma visao retrégrada, cada vez mais a saude, o bem-estar fisico, mental e
emocional é fundamental para que haja um funcionario em seu melhor estado dentro

da empresa.
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Figura 44 — O bem-estar dos funcionarios como prioridade
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 44, informa, que, 56 respondentes assinalaram a op¢édo numero 1,
46 respondentes assinalaram a op¢do numero 2, 43 respondentes assinalaram a
opcdo numero 3, 17 respondentes assinalaram a op¢do numero 4, apenas 13
assinalaram a opc¢ao numero 5. Informando que, a maioria dos respondentes afirma
gue o zelo para com o bem-estar dos funcionarios ndo € uma prioridade dentro da
organizacao.

A liberdade de expressdo e comunicacdo € ponto chave para promover um
bom clima organizacional, sendo parte de uma das estratégias para uma boa gestao

de pessoas, como citado por Chiavenato (2020).

Figura 45 — Comunicacgédo entre colaborador e lider
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 45 em questdo, informa que, 27 respondentes assinalaram a opcéo
namero 1, 40 respondentes assinalaram a opcdo numero 2, 54 respondentes
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assinalaram a opc¢do namero 3, 40 respondentes assinalaram a opcédo numero 4, 14
respondentes assinalaram a opcdo numero 5. Percebe-se, que, a maioria dos
respondentes considera que as vezes ocorre uma comunicacdo adequada e
satisfatoria entre colaborador e lideranca.

As disputas e competicdes internas que ocorrem de forma saudavel, sdo
vistas como meio de motivacdo perante alguns colaboradores que se motivam de tal
maneira. Porém, em algumas organizacdes, as disputas entre colaboradores acabam
acarretando um clima organizacional pesado, na qual a disputa saudavel passa a virar

uma competicdo para que haja apenas um ganhador.

Figura 46 — Disputas profissionais internas
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 46, indica, que, 11 respondentes assinalaram a op¢&o numero 1, 22
respondentes assinalaram a opc¢do numero 2, 52 respondentes assinalaram a opc¢ao
namero 3, 49 respondentes assinalaram a opcdo numero 4, 41 respondentes
assinalaram a op¢do numero 5. Conclui-se, que, a maioria dos respondentes
considera que no seu local de trabalho existem disputas profissionais internas
ocasionalmente ou nao.

Vérios fatores podem gerar conflitos em uma organizacdo, em empresas
grandes, esses podem ocorrer de forma mais corriqueira, portanto, a liberdade de

didlogo entre pares e parceiros é fundamental para um bom clima organizacional.
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Figura 47 — Conflitos no trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 47, relata que, 12 individuos responderam a op¢ao numero 1, 31
individuos responderam a opcdo numero 2, 62 individuos responderam a opc¢ao
namero 3, 41 individuos responderam a opcdo numero 4, 29 individuos responderam
a opcao numero 5. Conclui-se, que, a maioria dos individuos alega que ha conflitos
em seu local de trabalho.

A falta de confianca para dialogar com a gestdo, geralmente aumenta a
comunicacao entre funcionarios em uma organizacéao, a qual também deve ocorrer de

forma saudavel e companheira.

Figura 48 — Comunicagédo entre funcionarios
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 48, relata, que, 7 individuos assinalaram a opcdo numero 1, 27
individuos assinalaram a op¢ao niumero 2, 73 individuos assinalaram a op¢ao nimero

3, 50 individuos assinalaram a op¢do numero 4, 18 respondentes assinalaram a opc¢ao
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namero 5. Nessa questdo, afirma-se, que, a maioria dos individuos informa que a
comunicacao entre funcionarios € satisfatoria no local de trabalho.

Em um ambiente de trabalho confortavel, seguro, sem estar na pressao a todo
momento, sao fatores importantes para manter a qualidade de vida no trabalho em
ordem, juntamente com um companheirismo na hora de trabalhar, visto que o local de
trabalho deve ser um ambiente agradavel para os colaboradores, como cita
Chiavenato (2020).

Figura 49 — Companheirismo no trabalho

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 49, relata, que, 10 respondentes assinalaram a opcédo namero 1, 30
respondentes assinalaram a opcdo numero 2, 60 respondentes assinalaram a op¢ao
namero 3, 46 respondentes assinalaram a opcdo numero 4, 29 respondentes
assinalaram a opc¢ao numero 5. Afirma-se, que, a maioria dos respondentes considera

gue existe um companheirismo no seu local de trabalho.

4.2.3 Sobre enfermidade ou transtorno especifico a respeito da sua saude

mental

Os estresses da rotina podem fazer com que a concentragao no trabalho se
perca em alguns momentos, os longos periodos de trabalho sem pausa também
podem ocasionar perca de foco no contexto organizacional, Vasconcelos e Faria
(2008) falam que a esperanca em alcancar a exceléncia no trabalho pode agravar tais

sintomas.
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Figura 50 — Concentracdo no trabalho
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 50 em questdo, mostra os indices relacionados a concentra¢cdo no
trabalho e informa, que, 2 respondentes selecionaram que nunca se concentram bem
no que fazem, 19 respondentes raramente se concentram bem no que fazem, 61
respondentes as vezes se concentram bem no que fazem, 68 respondentes
frequentemente se concentram bem no que fazem e, 25 respondentes sempre
concentram-se bem no que fazem. Entende-se assim, que, a grande maioria dos
respondentes consegue se concentrar sempre ou quase sempre nos seus afazeres
organizacionais.

Seguindo a linha de Vasconcelos e Faria (2008), quanto mais preocupacdes
tem-se com algo, mais esse algo pode influenciar na insénia, as preocupacdes diarias

podem, muitas vezes, afetar a rotina de descanso e sono.

Figura 51 — Preocupacdes tiram o sono
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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De acordo com a Figura 51, percebe-se, que, 11 respondentes selecionaram
gue as preocupacdes nunca lhes tiram o sono, 22 respondentes selecionaram que
raramente as preocupacodes tiram-lhes o sono, 68 respondentes assinalaram que as
vezes as preocupagbes tiram-lhes o sono, 42 respondentes assinalaram que
frequentemente as preocupacoes tiram-lhes o sono, enquanto 32 respondentes
assinaram que sempre as preocupacoes lhes tiram o sono. Percebe-se, assim, que a
maioria dos respondentes as vezes ou frequentemente tém o sono interferido devido
as preocupacoes do dia a dia.

As sensacOes de tensdo e agonia estao relacionadas com outros diversos
problemas de saude, tanto os transtornos mentais como as demais doencas fisicas

relacionadas ao trabalho.

Figura 52 — Sensacao de tensao e agonia frequente
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 52 demonstra que 12 individuos responderam nunca se sentirem
tensos e agoniados, 28 individuos responderam raramente sentir-se tensos e
agoniados, 44 individuos as vezes sentem-se tensos e agoniados, 62 individuos
frequentemente sentem-se tensos e agoniados, enquanto 29 individuos responderam
sempre sentir-se tensos e agoniados. Percebe-se, assim, que mais da metade dos
respondentes afirmam que sempre ou quase sempre sentem a sensacao de estarem
tensos e agoniados com alguma situacao.

De acordo com o tipo de gestao que se leva no ambiente organizacional, pode
ou nao ficar mais facil para os colaboradores tomarem decisées, Chiavenato (2020)
alega que a gestdo de pessoas e a liberdade para expressar suas ideias e

pensamentos na organiza¢cao, aumentam a sensacao de realizacao no trabalho.
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Figura 53 — Sensacédo de poder tomar decisdes
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 53 em questao remete que 4 respondentes nunca se sentem capazes
de tomar decisdes, 19 respondentes raramente se sentem capazes de tomar
decisbes, 56 respondentes as vezes sentem-se capazes de tomar decisdes, 67
respondentes frequentemente sentem-se capazes de tomar decisdes, enquanto 29
respondentes sentem-se sempre capazes de tomar decisdes. Percebe-se, que, a
maioria dos respondentes frequentemente ou sempre, sentem-se capazes e com
liberdade de tomar decisdes.

Sabe-se que, muitas vezes é dificil conciliar os problemas da vida pessoal
com os problemas relacionados ao trabalho. Muitas das vezes, colaboradores
carregam suas angustias e problemas para o lar, como a situagdo também se da ao
contrario, individuos levam para o ambiente organizacional os problemas que

acontecem em seus lares.

Figura 54 — Enfrenta bem os problemas
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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A Figura 54, mostra que, 3 respondentes alegam que nunca enfrentam da
maneira adequada seus problemas, 13 respondentes alegam que raramente
enfrentam adequadamente os problemas, 60 respondentes as vezes conseguem
enfrentar de forma adequada os problemas, 78 respondentes frequentemente
enfrentam de maneira positiva os problemas, enquanto 21 respondentes sempre
conseguem enfrentar bem os seus problemas. Conclui-se, assim, que a maioria dos
respondentes frequentemente conseguem lidar e enfrentar bem os problemas.

Sabe-se que a tristeza € um dos fatores de maior peso para contribuir com o
aparecimento da depressao, Souza (2013) comenta, que, diversos fatores externos e
internos contribuem para o aparecimento desses sintomas, a cobranca excessiva
juntamente com a falta de liberdade para expressar as emocdes tem uma importancia
relevante no aparecimento da tristeza e depressao.

Figura 55 — Sensacéo de tristeza e depressao
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A referida Figura 55 demonstra que 28 respondentes nunca se sentem
infelizes ou deprimidos, 33 respondentes raramente sentem-se infelizes e deprimido,
65 respondentes as vezes sentem-se infelizes ou deprimidos, 34 respondentes
frequentemente se sentem infelizes ou deprimidos, enquanto 15 respondentes alegam
sempre se sentirem infelizes ou deprimidos. Percebe-se, que, a maioria dos
respondentes sentem as vezes ou frequentemente a sensacgéo de infelicidade, tristeza
ou depressao.

Para que seja possivel exercer um bom trabalho, é fundamental que o
individuo sinta-se seguro em seu ambiente de trabalho e na funcdo a qual exerce,

Limongi-Franga (2003) combina a QVT com a sensacéo de confian¢ca em si mesmo e
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no trabalho, pois a mesma alega, que, uma boa relacdo interpessoal tem importancia

significativa no bom desempenho organizacional.

Figura 56 — Sensacao de confianca em si mesmo
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Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).

A Figura 56 demonstra que 5 respondentes alegam nunca terem confianca

em si proprio, 19 respondentes raramente sentem-se confiantes com si préprio, 51

respondentes as vezes sentem-se confiantes com si proprio, 56 respondentes

frequentemente se sentem confiantes consigo, enquanto 44 respondentes sempre

sentem confian¢ca em si mesmos. Percebe-se, assim, que a maioria dos respondentes

as vezes ou frequentemente se sentem confiantes consigo mesmos.

A felicidade é um assunto relativo, no ambiente organizacional, sabe-se que

fatores externos e internos podem levar a felicidade ou ndo no A&mbito. Limongi-Franca

(2003) relata, que, para que haja uma qualidade de vida no trabalho com um pouco

de felicidade e realizacdo nos afazeres, 0s vinculos sao importantes, bem como os

fatore socioecondémicos influenciam diretamente na situagao vivida.

Figura 57 — Sensacéao de felicidade

Freguentements

As vezes

Sempre

Raramente

Munca

0 20 40

60

Fonte: elaborada pela autora com base nos resultados da pesquisa (2022).
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De acordo com a Figura 57, percebe-se que 6 respondentes alegam nunca se
sentirem felizes apesar das circunstancias, 16 respondentes raramente sentem-se
felizes, 56 respondentes as vezes sentem-se felizes levando em conta as
circunstancias, 58 respondentes frequentemente alegam sentir-se felizes, enquanto
39 respondentes alegam sempre se sentirem felizes. Percebe-se entdo, que os
resultados demonstram que a maioria dos respondentes frequentemente se sentem

felizes, apesar das circunstancias enfrentadas diariamente.
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5 CONTRIBUICOES DA AUTORA SOBRE A PESQUISA

O resultado dessa pesquisa, compde-se das respostas de funcionarios de
instituicdes financeiras do Rio Grande do Sul sobre o assunto saude mental dos
bancarios do Estado, na qual as questdes referem-se a assuntos relacionados a
saude mental, estado fisico, emocional, condi¢cdes de trabalho nas organizacbes
financeiras e, consiste na opinido dos respondentes sobre o assunto, para que,
possam ser propostas sugestdes de melhorias para aperfeicoar as condi¢coes de
trabalho nas organizacbes financeiras, minimizando o indice de bancéarios com
transtornos e distlrbios mentais provenientes da funcao.

Sabe-se que o setor bancario foi e ainda é um setor bastante almejado pelos
individuos das areas da administracédo e econémicas, diversos sdo os beneficios para
o trabalhador, como a jornada de trabalho de 30 horas semanais para cargos efetivos,
remuneracao justa, local de trabalho adequado com ricas tecnologias, bem como um
ambiente confortavel e ergondmico para se trabalhar.

Porém, juntamente com isso, os afazeres e cobrangas diarias causam aos
funcionérios sofrimentos, como estresse, problemas de ansiedade, dores corporais e
musculares, cansaco fisico e mental, alto ritmo esperado de producdo, causando
tensdo, nervosismo e até mesmo, sintomas de depresséo e tristeza recorrente, devido
as diversas cobrancas e sobrecargas de trabalho.

Na Figura 58, apresenta-se a estrutura dos bancos, para auxiliar no

entendimento deste processo.

Figura 58 — Estrutura dos bancos
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Fonte: elaborada pela autora (2022).
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E importante lembrar que, por alguns anos, as instituicdes eram “separadas”
em duas areas, uma area sendo fortemente desenvolvida para fins comerciais, como
oferta e venda de produtos e servigos, captacéo de clientes e solucdo de demandas
e, a outra direcionada para fins operacionais, como caixas, que, por sua vez, exerciam
funcdes como pagamento de contas, saques e depdsitos, 0s tesoureiros e gerentes
administrativos, que, realizavam obrigacbes com numerario e processos,
respectivamente.

Atualmente, 0s cargos operacionais ainda existem, porém, a area comercial
tornou-se a zona dominante nas agéncias bancarias, sendo que a separacao ja nao
se faz mais presente nas instituicbes, como mostra a Figura 58, pois cada vez mais a
cobranca para a venda dos produtos e servicos, conquista de novos clientes e
operacdes que vao gerar lucros para a instituicdo, estdo em énfase no ramo bancario,
chegando a causar conflitos e disputas internas, independente da area de atuacao,
todos os cargos sdo cobrados de maneira igual.

Sabe-se que a cobranca excessiva de metas causa desgaste mental e
emocional para o quadro, que, muitas vezes, ndo se sente a vontade ou até mesmo,
nao tem o apoio da gestdo para enfrentar suas enfermidades, por ndo terem
participacdo ou autonomia ativa na empresa, e, acabam optando pela procura de
ajuda na area da saude, por ndo haver a devida preocupacdo com o estado mental
dos funcionérios que é necessaria na organizagao.

O mapa mental apresentado na Figura 59 relaciona-se aos tipos de liderancas
exercidos em diversas organizacdes, inclusive as instituicdes financeiras e agéncias
bancarias, na qual é possivel perceber que, ao estimular pontos fortes, é esperado
um bom desempenho, enquanto reprimir e apontar apenas 0S erros, traz

comportamentos tendenciosos a depressao.
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Figura 59 — Mapa mental sobre tipo de liderancas
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Fonte: elaborada pela autora (2022).

Percebe-se na Figura 59, do lado esquerdo, as reacbes que o funcionario
reflete na organiza¢do quando esta sob uma fraca lideranca, na qual em alguns casos,
necessita passar por tratamentos, muitas vezes feitos através de coquetéis de
medicamentos antidepressivos, ansioliticos e indutores de sono, outros através de
afastamento e internacdes em reabilitacdes, causando desfalque na equipe, além,
sobretudo, do sofrimento psiquico que o colaborador enfrenta por ter que lidar com a
situacdo imposta a ele.

Ja ao lado direito da Figura, percebe-se um colaborador que esta sob um
6timo modelo de gestdo, na qual sente-se a vontade para falar sobre suas dores e
conquistas, sentindo-se realmente satisfeito em seu local de trabalho.

Dadas essas informacdes, essa pesquisa visa propor melhorias para que néo
seja necessario que os funcionarios desgastem-se emocionalmente, mentalmente ou
fisicamente, afastem-se em decorréncia de um desgaste emocional, abusem de
longos tratamentos com remédios antidepressivos, pois dentro das instituicfes
financeiras, pouco se observa em relacdo a investimentos para a saude mental,
psicolégica e para a qualidade de vida do colaborador.

Neste sentido, a Figura 60 apresenta algumas das dicas mais relevantes aos
gestores das organizacgOes, para trazer melhor qualidade de vida ao ambiente de

trabalho e aos seus colaboradores.



Figura 60 — Dicas aos gestores
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Fonte: elaborada pela autora (2022).

A Figura 60 menciona dicas para a gestdo dentro da instituicdo financeira,
dicas essas as quais promovem um ambiente com mais qualidade de vida no trabalho,
pois sabe-se que a gestdo, por muitas vezes, é o reflexo da equipe, colaboradores
tém tendéncia a acompanhar os passos do lider tendo o mesmo como um espelho
para si mesmo, devido a isso, a importancia do lider promover um ambiente saudavel
com praticas de lideranca adequada para o seu time.

Muito se exige dos funcionarios, que, precisam a todo momento, estar atentos
as mudancas que ocorrem diariamente no ramo bancério, pois em relacdo a parte
econbmica, a economia muda diariamente, fazendo com que o individuo sempre
esteja informado e atualizado de suas modificacdes, o colaborador precisa estar
disposto, muitas vezes, a mudancas, ora de cidade, ora de estado, para que com isso,
possa seguir seu plano de carreira, alcangcando uma tdo aguardada promocao, precisa
sempre, estar a frente nas metas e objetivos para se destacar no grande grupo e
alcancar os almejados cargos de lideranca, tudo isso, sempre caminhando ao lado da
pressao organizacional vivida diariamente.

Na sequéncia, apresenta-se na Figura 61, a nuvem de palavras, na qual,
encontra-se as maiores queixas e respostas negativas ao avaliar os resultados dos

colaboradores bancarios que foram entrevistados.
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Figura 61 — Nuvem de Palavras em relagéo as queixas do publico-alvo
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A Figura 61 descrita, diz respeito as maiores queixas percebidas no
levantamento da pesquisa e percepcao direcionada ao estudo, as palavras que
compdem a nuvem, indicam as sensacdes, sintomas, dores, queixas e sentimentos,
nas quais mais da metade dos respondentes afirmam que sentem ou se incomodam
com tal sintoma ou sensagao.

Percebe-se que a depressao, tenséo, estresse, tristeza, infelicidade, cansaco,
dores, pressdo e metas, sdo as palavras que mais se repetem na nuvem, sendo
também, as maiores queixas percebidas que foram avaliadas no resultado coletado
da pesquisa, na qual mais da metade dos respondentes responderam sentirem-se de
tal maneira e terem tais lamentacoes, tais essas que estéo refletidas na nuvem de
palavras.

Esses sintomas fazem-se presentes na vida dos colaboradores e sdo como
um ciclo vicioso vivenciado diariamente, pois todos os dias é experienciado uma
cobranca de metas, fazendo com que a pressdo seja constante, causando 0s
sintomas mentais de depresséo e tristeza, e também os fisicos, como o cansaco e

dores.
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Mediante este contexto, a Figura 62 pretende expor acdes e programas, nos
quais é esperado uma melhora na saude fisica e mental do colaborador, e, também,

para que ocorra a prevencao do mesmo em ambas as partes.

Figura 62 — AcOes e resultados
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LIDERANCA COLABORADOR DE MANEIRA DIFERENTE, SE ADEQUANDO A
SITUACIONAL MUDANCASE ENTENDENDO O PERFIL

DE CADA UM, PARA ASSIM, HAVER UMA GESTAO MAIS ASSERTIVA.

AJUDA O COLABORADOR A ENFRENTAR SEUS MEDOS, PROBLEMAS E
TERAPIA ANGUSTIAS COM A AJUDA DE UM PROFISSIONAL, EVITANDO QUE O
INDIVIDUAL  MESMO GUARDE TUDO PARA S| MESMO E FAZENDO COM QUE TENHA

UM ACOMPANHAMENTO E TRATAMENTO ADEQUADOS.

CONCEDE A AQUELE COLABORADOR QUE TEM RECEIO DA INDIVIDUAL,
TERAPIAEM TRATAR DE SUAS QUESTOES EM GRUPO, TAMBEM AJUDA A GRANDE
GRUPO EQUIPE A ENFRENTAREM CONFLITOS INTERNOS, MELHORANDO O
RELACIONAMENTO COLETIVO.

Fonte: elaborada pela autora (2022).

Acredita-se, que, com tais programas, acdes, motivacdes e politicas voltadas
a causa, conforme relatados na Figura 62, podera ocorrer uma significativa reducao
nos resultados de quem alega sentir-se exausto e deprimido emocionalmente,
mentalmente e fisicamente.

Observa-se pouco ou nenhum programa voltado para esse fim nas instituicdes
financeiras, sendo que, a implementacéo de ideais voltados para programas de gestao
e lideranca, investimentos para a saude mental individual e em grupo, para curar e
fazer a manutencdo da prevengdo, bem como a ginastica laboral para prevenir as
doencas fisicas ocupacionais, diminuiriam os indices de colaboradores depressivos

afastados ou exercendo de maneira abaixo do esperado a sua fungéo.
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6 LIMITACOES DO ESTUDO

Essa pesquisa, contou com um publico-alvo voltado para os trabalhadores de
instituicbes financeiras diversas, do Estado do Rio Grande do Sul, na qual os
resultados esperados em termos de numeros de respondentes foram atingidos com
sucesso. O capitulo referido, diz respeito as limitagdes encontradas pela pesquisadora
no decorrer deste estudo.

Por ser um tema aparentemente pouco aprofundado em pesquisas na area
das ciéncias sociais, constatou-se, que, o tempo disponibilizado para a realizacdo do
estudo, foi curto para todos os caminhos que a pesquisa poderia ter seguido.

A maior limitagdo, em relagdo a dificuldade citada, foi a auséncia de
entrevistas presenciais e feitas diretamente com participantes que responderam o
qguestionario, sendo feitas através da visdo do lider e, também pela visdo do
funcionério, acarretando respostas mais precisas e elaboradas, fazendo com que
fosse mais assertiva a criagdo de uma solugdo para o problema enfrentado, a
observacédo em algumas instituicdes financeiras também seria de grande cunho para
o aprofundamento da pesquisa, pois vivenciaria o dia-a-dia do publico-alvo, podendo
assim, ser avaliado de maneira mais assertiva op¢cées de melhoria para os mesmos.

A dificuldade em encontrar estudos e pesquisas anteriores sobre o tema
abordado nesse texto, também se tornou uma dificuldade para a realizacdo do
referencial tedrico, na qual a obtencdo de informacdes se deu através de diversas
pesquisas lidas sobre diferentes assuntos, na qual em algum momento, o tema desse
estudo foi abordado nas mesmas.

Outra dificuldade relevante foi encontrar respondentes para a pesquisa, que
veio a ser um ponto a ser citado, devido ao afastamento e estreitamento de algumas
relacfes sociais causadas pela pandemia do COVID-19, alguns vinculos e relacdes
foram enfraquecidos, fazendo com que fosse dificultada a obtencdo de respostas
oriundas de respondentes colegas, colaboradores e trabalhadores conhecidos de
instituicdes financeiras, sendo necessario a ajuda e colaboracdo de membros do
sindicato, solicitados pela pesquisadora, para divulgacdo em meios eletrbnicos da
pesquisa, que, por fim, atingiu a quantidade suficiente de respondentes para se tornar
valida.

Para novas pesquisas, é importante aprimorar cada vez mais o tema envolto

nesse estudo, para divulgar a informacdo adequada para quem interesse, sobre a
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importancia dos cuidados com a saude mental no setor bancario, que € um ramo que
exige muito esfor¢o psicolégico de quem exerce a funcdo, promovendo e fornecendo
programas e tratamentos direcionados para a prevencdo e cuidados com a saude
mental e emocional de cada colaborador, promovendo um ambiente saudavel para se

trabalhar em ambas as partes, colaboradores e lideres, se favorecam com a funcéo.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O principal tema desde estudo é a saude mental dos bancérios, o qual neste
capitulo, se apresentara os resultados que foram alcancados através da pesquisa
realizada, com o intuito de resgatar os objetivos e contribuir com o aprendizado
coletado no decorrer do estudo.

O objetivo geral deste trabalho, apresentado no primeiro capitulo, foi
identificar a saude mental da classe bancéria do Rio Grande do Sul, na qual,
observando os resultados obtidos através da analise dos resultados da pesquisa,
compreende-se, que, 0s bancarios sofrem diariamente com problemas e transtornos
mentais enfrentados devido a pressdes psicologicas sofridas na organizacao.

Mais da metade das questdes relacionadas a enfrentamento de problemas
relacionados a salde mental, obteve-se respostas e resultados negativos, avaliando
assim, que, mais da metade dos respondentes alegam sofrer danos mentais causados
pelo sofrimento psiquico no trabalho bancério.

Um dos objetivos deste estudo, mencionado no capitulo 1, também foi
levantar um referencial teérico sélido a respeito dos principais assuntos para entender
0 que, de fato, € mais relevante para compreender como funcionam as instituicées
financeiras e 0 que esta diretamente ligado as causas e surgimentos dos transtornos
mentais, e também, o que faz e por que surgem, com frequéncia, na classe bancéria,
o qual foi explicado no referencial teérico, localizado no capitulo 2.

Foi possivel também, responder no referencial tedrico a outro objetivo deste
estudo, que se tratava de compreender e avaliar as principais doencas mentais
apontadas no colaborador bancario, através de outras pesquisas encontradas sobre
este tema, foi possivel identificar as principais doencas e explica-las ao longo do
referencial.

Com a juncdo dos principais assuntos para formacao do referencial, foi
possivel aplicar a pesquisa, explorada e avaliada no capitulo 4, e, obter os dados
necessarios para responder outro dos objetivos, a coleta dos dados, mencionada no
capitulo 3, foi de suma importancia para que assim, fosse possivel trazer melhorias e
propostas de acdes estratégicas para melhorar a qualidade de vida no trabalho da
classe bancéria, sendo o ultimo objetivo especifico proposto neste estudo.

Considera-se que, o trabalho, ha centenas de anos € fonte de sustento

fundamental e indispensavel para os seres humanos e suas familias, séo diversas as
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classes trabalhadoras e suas funcdes, tendo em vista as doencas do trabalho, que
sdo existentes desde os tempos primordios do ramo trabalhista, sdo diversos os
fatores que podem ser associados a saude dos trabalhadores, seja de sua saude fisica
ou mental, percebe-se, na classe bancéria, uma pré-disposicao para com as variacdes
psiquicas e mentais, dadas suas rotinas de metas e pressoées diarias.

Diversas sao suas causas, desde a gestdo até a qualidade de vida fornecida
no ambiente de trabalho, podendo ser causado por fatores externos e internos. Sabe-
se, com isso, que o sofrimento é existente nas agéncias bancérias, sendo necessario
a insercéo das melhorias apontadas no capitulo 5 deste estudo, para que assim haja
mais qualidade de vida para os trabalhadores.

Em minha visdo particular, adquiro como aprendizado, que o0 assunto saude
mental dos bancéarios ndo € algo considerado recente, porém, percebe-se que nos
altimos anos tem ganho muita forca e voz em projetos e debates sociais, em causas
nas quais os sindicatos pedem por zelo, compreensdo e apoio da gestdo e das
instituicBes aos individuos que tiveram sua salde mental afetada de qualquer maneira
em prol do trabalho exercido na area bancaria, pois, a salde mental e as doencas
psicoldgicas estdo a frente de afastamentos do trabalho, sendo assim.

Observa-se que a preocupacdo com o assunto deve ser levada a sério e o
investimento para novas pesquisas e estudos deve ser considerado, fornecendo
acesso a mais informacdes para todos, sejam afetados ou ndo, em relagcdo ao
assunto, pois além do tratamento, a prevencdo também é importante.

De forma geral, todo o conhecimento adquirido ao longo da graduacéo, e, para
a realizacao desta pesquisa, a qual para ser realizada, obteve partes importantes de
diversas areas da administracdo, colaborou grandiosamente com o0 meu processo de
administradora, pois, me fez compreender de maneira ainda mais eficaz, o quanto as
pessoas fazem parte de um todo, mostrando-me assim, a capacidade de ser uma
administradora de empresas, em sinergia completa com o que move todo o0 processo,

gue sao as pessoas.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Me chamo Talissa Varela Maraschin, sou académica do curso de bacharelado
em Administracdo e estou realizando meu Trabalho de Concluséo de Curso, na qual
o tema é a saude mental dos bancarios no cotidiano de trabalho. A seguir, encontra-
se um questionario com questdes simples e faceis de serem respondidas, peco sua
maior sinceridade para que tal pesquisa conte com o0s resultados mais precisos
possiveis. Agradeco sua colaboracéo.

Link da pesquisa https://forms.gle/YoYFeGeyFH|jTyNsP7

1) Qual sua idade?
( ) Entre 18 a 23 anos
( ) Entre 24 a 29 anos
( ) Entre 30 e 35 anos
( ) Entre 35 e 40 anos
( ) 40 anos ou mais

2) Qual seu género?

( ) Feminino

( ) Masculino

( ) Prefiro ndo responder

3) Qual seu nivel de escolaridade?
( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior cursando

( ) Ensino superior completo

( ) Pés-graduado/doutorado/mestrado(a)

4) Qual seu estado civil?

( ) Solteiro(a)

( ) Casado(a)/Unido estavel

( ) Divorciado(a)/Separado(a)
( ) Viuvo(a)
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A seguir, algumas questdes sobre o0 seu estado de saude atualmente. Assinale de 1
a 5 de acordo com a intensidade do problema, sendo 1 para ndo tem esse problema

e 5 para tem este problema com frequéncia.

a) Sente dor, desconforto, peso, dorméncia ou limitacdo dos movimentos dos

bracos.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

b) Sente dores, fisgadas ou queimacdes nas costas e nos ombros.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

c) Sente-se cansado fisicamente com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

d) Sente-se cansado mentalmente com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

e) Sente dores de cabeca com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

f)  Sente-se estressado com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

g) Sente-se ansioso com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema



h)

)

K)

p)
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Sente tristeza, apatia ou tem sintomas de depresséao.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

Sente-se angustiado.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

Sente-se nervoso e tenso com frequéncia.

N&o tenho tal problema 1 — 2 — 3 -4 —5 Tenho tal problema

Sente dores no estdbmago, queimacdes ou Ulceras.

N&o tenho tal problema 1 — 2 — 3 -4 — 5 Tenho tal problema

Tem dificuldade para dormir diariamente.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

Sente chiado no peito ou sintomas de asma ou dificuldade para respirar.

N&o tenho tal problema 1 -2 — 3 -4 -5 Tenho tal problema

Tem alergias, rinite alérgica ou bronquite.

N&o tenho tal problema 1 -2 - 3 -4 -5 Tenho tal problema

Sente dificuldade para memorizar.

N&o tenho tal problema 1 - 2 — 3 -4 — 5 Tenho tal problema

Tem problemas de pressao.

N&o tenho tal problema 1 — 2 — 3 -4 — 5 Tenho tal problema
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A seguir encontram-se questdes relacionadas a organizacdo, condicoes,
ambiente e relacbes de trabalho. Assinale o nUmero que melhor se encaixa com o que

vocé sente diante das afirmacdes abaixo no seu contexto de trabalho.

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Asvezes Frequentemente Sempre

a) O ritmo de trabalho é normal. 1123|415
b) Os resultados esperados sdo coerentes. 1123|415
c) A distribuicdo de tarefas é justa. 1123|415
d) As tarefas sao realizadas sem pressao de tempo. 1123|415
e) Ha cobranca de resultados. 1121|3415
f) Colaboradores participam das decisdes da organizagdo. |1 |2 |3 |4 |5
g) A fiscalizacdo de desempenho ndo acontece. 1123|415
h) Ha autonomia para todos na organizacao. 1123|415
i) As normas de realizacao de tarefas sao flexiveis. 1121|3415
j) Existe apoio e suporte para a realiza¢cao de tarefas. 1123|415
k) As condicfes de trabalho sdo adequadas. 1121|3415
l) O ambiente fisico € confortavel. 1123|415
m) A quantidade de colaboradores é o suficiente para 1123|415
realizar as atividades propostas.
n) Existe apoio dos gestores para o desenvolvimento 1123|415
pessoal.
0) A mobilia e material fornecido sao adequados para 1123|415

realizacdo do trabalho.
p) As informacgdes para realizar as tarefas propostas sdode |1 |2 |3 |4 |5
facil acesso.
g) Os instrumentos de trabalho e a tecnologia fornecidaséo |1 |2 |3 |4 |5
adequados para realizar as tarefas.

r O local de trabalho é adequado para realizacéo de 1123|415
tarefas.

s) Existem treinamentos para apoiar na realizacao das 1123|415
tarefas.

t) As condicdes de trabalho ndo oferecem riscos de 1123|415
acidente.

=
N
w
N
(6]

u) Existe politicas meritocraticas de promog¢éao e carreira.
v) O bem-estar dos funcionarios é prioridade.

=
N
w
N
(6]

w) A comunicacgao entre lideres e demais colaboradores é 1121|3415
satisfatoria.

x) Existem disputas profissionais internas no local de 1121|345
trabalho.

y) Existem conflitos no ambiente de trabalho. 1123|415

=
N
w
N
(6]

z) A comunicacgdo entre os funcionarios é satisfatoria.
aa) Existe companheirismo no ambiente de trabalho. 112 1|3

N
(@) ]
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Por fim, gostaria de saber se estd passando por alguma enfermidade ou
transtorno especifico a respeito da sua saude mental, assinale a alternativa ao lado

da afirmacao que melhor se encaixa com seu atual estado emocional.

Nunca | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre

Concentra-se bem no
que faz?

As preocupacdes
tiram o sono?

Esta constantemente
tenso e agoniado?

Sente-se capaz de
tomar decisfes?

Enfrenta de forma
adequada os
problemas?

Sente-se infeliz ou
deprimido?

Tem confianga em si
mesmo?

Considera-se um
pouco feliz apesar
das circunstancias?




