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Resumo

Com o advento das novas tecnologias e principalmente apds da Reestruturagao Bancdria, iniciada por volta da
década de 1980, o trabalho bancario sofreu diversas mudangas. Nesse sentido, o presente estudo tem como
objetivo constatar e avaliar as principais varidveis que mais impactam na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
trabalhadores bancdrios, sejam elas positivas ou negativas, por meio de um estudo quantitativo descritivo, aplicado
em 33 funciondrios de bancos publicos e privados das cidades de Cuiaba e Varzea Grande — MT sob o modelo
tedrico de Walton (1973). Os resultados mostram que a percepgdo de QVT entre os bancarios é relativa e varia de
individuo para individuo. Todavia, foi possivel constatar pontos positivos como a “compensacéo justa e adequada”,
no que tange aos beneficios oferecidos pela empresa, “integragéo social’, em destaque a integragdo pessoal, e
“relevancia social”, sobretudo o orgulho em exercer a fungdo. Ademais, pontos negativos como “condi¢des de
trabalho”, com énfase nos cuidados de bem-estar fisico e mental, e “oportunidades” com foco nas ocorréncias das
demissoes.
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Abstract

With the advent of new technologies and especially after the Banking Restructuring, which began around the 1980s, banking work
underwent several changes. In this sense, the present study aims to verify and evaluate the main variables that most impact the
Quality of Life at Work (QLW) of bank workers, whether positive or negative, through a descriptive quantitative study, applied to 33
employees of public and private banks in the cities of Cuiabd and Vérzea Grande — MT under the theoretical model of Walton (1973).
The results show that the perception of QLW among bank employees is relative and varies from individual to individual. However,
it was possible to verify positive points such as “fair and adequate compensation”, regarding the benefits offered by the company,
“social integration”, highlighting personal integration, and “social relevance”, especially the pride in performing the function. In
addition, negative points such as "working conditions", with an emphasis on physical and mental well-being, and "opportunities”
with a focus on the occurrence of layoffs.
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Calidad de vida en el trabajo en el sector bancario: un estudio en sucursales de
bancos piiblicos y privados en Cuiaba y Varzea Grande - MT

Resumen

Con el advenimiento de las nuevas tecnologias y especialmente después de la Reestructuracién Bancaria, que comenz6 alrededor
de la década de 1980, el trabajo bancario ha sufrido varios cambios. En ese sentido, el presente estudio tiene como objetivo verificar
y evaluar las principales variables que mas impactan en la La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) de los trabajadores bancarios,
ya sea positiva o negativa, a través de un estudio cuantitativo descriptivo, aplicado a 33 empleados de bancos publicos y privados
de los municipios de Cuiaba y Véarzea Grande — MT bajo el modelo tedrico de Walton (1973). Los resultados muestran que la
percepcion de CVT entre los trabajadores bancarios es relativa y varia de individuo a individuo. Sin embargo, fue posible apreciar
puntos positivos como la “remuneracion justa y adecuada”, en cuanto a los beneficios que ofrece la empresa, la “integracion social”,
con énfasis en la integracion personal, y la “relevancia social”, en especial el orgullo por ejercer el cargo. funcién. Ademas, puntos
negativos como “condiciones de trabajo”, con énfasis en el bienestar fisico y mental, y “oportunidades”, con foco en la ocurrencia
de despidos.
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INTRODUCAO

Em virtude das diversas mudancas estruturais no setor bancario, e dada a relevancia da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que conforme Mazo (2020) provoca a sensagéo de utilidade,
pertencimento e dignidade para o individuo no exercicio de sua atividade laboral, constatou-se a
necessidade deste estudo, e seus resultados podem servir de base para a aplicagao de melhorias
e programas de QVT em agéncias bancarias.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido muito debatida e defendida frente aos mais diversos
setores econémicos. Nos ultimos anos, o setor bancario brasileiro vem passando por mudancgas
estruturais, estratégicas e, sobretudo, financeiras, principalmente apds areestruturagcao do trabalho.
Metas cada vez mais altas, pressao para entrega dos resultados, remuneragcdo nao condizente com
as atividades desempenhadas, condigdes de trabalho ruins, sao alguns dos entraves enfrentados
diariamente pelos profissionais do setor, segundo a literatura (DUARTE, BORIN e ALMEIDA, 2010;
MARQUES e GIONGO, 20176, RODRIGUES e MOLLICA, 2017; TIECHER e DIEHL, 2017, MAZO, 2020;
FREITAS e CARVALHO, 2020).

O Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo (2019) afirma que entre 2009 e 2017 o numero de bancarios
afastados por transtornos mentais cresceu 61% e o total de afastados aumentou em 30%, com
base em dados do Instituto Nacional do Seguro Social — INSS. Outrossim, a associagao ressalta
gue o numero absoluto de trabalhadores adoecidos do segmento bancario pode ser ainda maior,
considerando que os dados se referem apenas aos colaboradores que acionaram a Previdéncia
Social, nédo englobando, dessa forma, os funcionarios que nao tiveram o beneficio concedido.

O presente trabalho tem como objetivo avaliar as principais variaveis que impactam na qualidade
de vida no trabalho dos trabalhadores bancarios, sejam elas positivas ou negativas. Este artigo
justifica-se sob a perspectiva da preocupacao no que se refere a qualidade de vida e bem-estar no
trabalho dos profissionais bancarios, como também a necessidade de detectar os fatores aos quais
relacionam QVT com o desempenho do trabalho bancario e a percepcéao de seus trabalhadores,
podendo, dessa forma, ser proficuo como base para aplicacao de melhorias e implantagcédo de
programas e medidas de QVT em agéncias bancarias.

No que tange a sua estrutura, o artigo distribui-se em cinco partes, sendo a primeira esta
Introducao. Na segunda, aborda-se o Referencial Teorico, a terceira parte engloba os Procedimentos
Metodologicos, a quarta expde os Resultados e a quinta as Consideracdes Finais.
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1. REFERENCIAL TEORICO
1.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conte (2003) define QVT como um programa que busca proporcionar ao trabalhador facilidade e
satisfagdao no desenvolvimento de suas atividades na organizagdo. Conforme Pizzolato, Moura e
Silva (2013), a gestdo da QVT tem como objetivo principal beneficiar os trabalhadores por meio
de um conjunto de agdes nas quais busquem a implantagdo e o desenvolvimento de melhorias
e inovagdes gerenciais, tecnologicas e industriais no ambiente de trabalho. Hackman e Oldham
(1975) apresentam cinco fatores bdasicos para percepcdo da QVT: variedade de habilidades;
identidade da tarefa; significancia da tarefa; autonomia e feedback.

Para Walton (1973), as preocupacgdes entre qualidade da experiéncia humana no local de
trabalho por parte das organizac¢des e a viabilidade destas em mercados mundiais cada vez mais
competitivos, provocaram um crescente interesse pela remodelagem da natureza do trabalho,
buscando melhorar tanto a produtividade e competitividade das instituicbes quanto a qualidade
de vida de seus colaboradores.

Diante do exposto, o autor define os principais critérios para o exercicio da Qualidade de Vida no
Trabalho, divididas em oito grandes categorias conceituais, que permeiam desde a remuneragao
justa e adequada ao trabalho, até a relevancia que a pratica deste tem para a sociedade:

1. Remuneragao adequada e justa: justica na compensagao e remuneracao; proporcionalidade

entre os salarios, com equidade entre os funcionarios.

2. Condigbesdetrabalho seguras e saudaveis: jornada detrabalho, saude ocupacional, salubridade,

recursos materiais.

3. Oportunidade imediata de usar e desenvolver capacidades humanas: autonomia, multiplas
habilidades, informacéao e perspectiva, trabalho como um todo, planejamento.

4. Oportunidade de crescimento: possibilidade de carreira, crescimento pessoal, programa de
capacitagao.

5. Integragao Social: auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade no ambiente de trabalho,
grupos de apoio, senso comunitario, troca de informacoes.

6. Constitucionalismo na Organizacao do Trabalho: privacidade pessoal, liberdade de expresséao,

equidade, igualdade perante a lei.
7. Trabalho e espaco total de vida: tempo para lazer e para familia, papel balanceado do trabalho.

8. Relevancia social do trabalho: valorizagao do trabalho, imagem e responsabilidade social da
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organizacéo.

Dessa forma, os programas de QVT devem ser aplicados com o intuito de diminuir o cansago e
0 estresse, objetivando o bem-estar e a satisfagcdo do trabalhador, a fim de que estes sintam-se
motivados e valorizados pela organizacao e, dessa forma, engajados na busca do crescimento
individual e da organizagdo como um todo (DUARTE, BORIN e ALMEIDA, 2010).

Atentar-se a QVT, promovendo agdes, acompanhando-a e estimulando-a, reflete no clima organizacional,
na produtividade, o que também impacta o retorno financeiro e a imagem institucional. Quanto melhor
a QVT do trabalhador, maior é a satisfagdo, o comprometimento e o desempenho no trabalho. Em
situagdo inversa, na auséncia ou insuficiéncia de QVT, corre-se um risco maior do de aparecimento de
doencas ocupacionais, desmotivagao, perda de satisfagéo e rendimento, prejudicando o funcionario e a
organizagao, além de impactar nos relacionamentos do funcionario com a familia e sociedade (TIECHER
e DIEHL, 2017, p. 57).

Azevedo, Nery e Cardoso (2017) apontam que o trabalho de alta exigéncia repercute negativamente
na saude dos trabalhadores, na medida em que a insatisfagdo com a QVT se mostra presente
nos profissionais de enfermagem, nos quais percebem altas demandas durante o labor e pouco
controle sobre as atividades desempenhadas. Ja Lirio, Severo e Guimardes (2018) revelam que a
maioria dos colaboradores notam a QVT quando a empresa proporciona um ambiente de trabalho
agradavel para seus funcionarios.

1.2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO BANCARIO

A literatura acerca da Qualidade de Vida no Trabalho Bancario aborda varios estudos relacionados
a tematica, tais como a salde e o bem-estar dos trabalhadores no exercicio de suas atividades
laborais, sentimento de valorizagdo por parte da organizagcdo, remuneragao condizente aos

servigos prestados, dentre uma gama de outras variantes.

Rodrigues e Mollica (2017) apontam que o segmento econémico bancéario vem sofrendo diversas
modificagbes do cenario mundial, implicando assim, no aumento das exigéncias fisicas e mentais
de seus trabalhadores. Para Mazo (2020), durante o século XX, o setor bancario brasileiro passou
por grandes transformacoes legais e estruturais, com énfase na década de 1990 devido a entrada
de instituicOes financeiras estrangeiras no pais e a internacionalizacédo dos bancos brasileiros.

A necessidade de servigcos cada vez mais personalizados para os clientes, fez com que fossem
exigidos dos bancarios novas competéncias e habilidades para a agregacao de valor nas atividades
desempenhadas. Os novos modelos de gestdo implantados no trabalho bancario contribuiram na
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criacao de novas formas de execucao do trabalho e modo de vida dos trabalhadores, sendo exigido
flexibilidade, adaptabilidade, participacao requalificacao profissional constante, autonomia e bons
relacionamentos (MAZO, 2020).

Rodrigues e Mollica (2017) elucidam alguns indicadores de desgaste a salde mental, tais quais:
nervosismo, estresse, desgaste mental, ansiedade, tenséo, fadiga, cansacgo, desestimulo, desespero
e depressédo. Seguidos eventualmente por disturbio do sono, perda de apetite, e até dificuldade em
"desligar-se” as atividades laborais em momentos de lazer. Marques e Giongo (2016) constataram
que variaveis como insegurancga, pressdes de superiores, assédio moral e lesdes por esforcos
repetitivos sdo alguns dos principais fatores atuantes no sofrimento da categoria profissional
bancaria.

E perceptivel que varidveis como o ritmo de trabalho, pressées por metas e os demais elementos
gue provocam o estresse no exercicio das atividades neste segmento sdo agravados mediante
a precaria organizacao e relacdo de trabalho, corroborando, assim, no adoecimento fisico e
mental dos bancario (MARQUES e GIONGO, 2016). Estudos como o de Barcelos e Freitas (2013),
no qual propuseram avaliar a QVT no setor bancario, classificam como “ruim” a percepgao dos
trabalhadores em relacao a qualidade de vida no desenvolvimento de suas atividades.

Os resultados do estudo de Duarte, Borin e Almeida (2010), que avaliou a implementacdo de
um programa de QVT em uma agéncia bancaria, demonstraram que o programa diminuiu em
aproximadamente 30% os niveis de estresse e de cansaco de seus colaboradores, indicando assim,
uma influéncia positiva.

Tiecher e Diehl (2017) apontam um aumento da preocupagdo no que se refere a QVT dos
trabalhadores bancarios, uma vez que a competicao entre as instituigcdes financeiras esta cada vez
maior, exigindo trabalhadores mais eficientes e com multiplas aptiddes. A infindavel busca pelo
atingimento de metas faz com que os gestores imponham pressao sobre seus subordinados sob
a forma cobrancgas constantes e até de ameacas de desemprego (JACQUES e AMAZARRAY, 2006).
Por conseguinte, na intencdo de manter seus empregos, os funcionarios abdicam, muitas vezes,
de seu tempo livre para que possam atingir os resultados impostos pela organizagao (TIECHER e
DIEHL, 2017). Mazo (2020) salienta que os requisitos minimos de qualidade de vida no trabalho
bancario sdo estipulados, garantidos e firmados nas convencdes coletivas de trabalho acordado
com o sindicato que representa a categoria.

Nesse sentido, Tiecher e Diehl (2017) evidenciam que os colaboradores bancéarios possuem maior
descontentamento no que se refere a ‘compensacao justa e adequada’, uma das categorias
proposta no modelo de Walton (1973), e consideram que melhores investimentos relacionados a
beneficios e remuneragcdo, com observancia na equidade salarial da classe, podem ser necessarios
para uma maior percepgdo da Qualidade de Vida no Trabalho. Para Lucena (2005), o trabalhador
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bancario avalia sua situacdo econémica como razoavel, embora a categoria tenha sofrido perdas
salariais.

Outro ponto destacado por Tiecher e Diehl (2017) diz respeito as “condi¢gdes de trabalho’, na qual
relaciona questbes como a falta de conforto no ambiente fisico da agéncia e a jornada de trabalho
inapropriada para a quantidade de tarefas a serem executadas. E perceptivel que o adoecimento
fisico e mental dos trabalhadores de natureza bancaria é intensificado pela precaria organizagao
e relagdo de trabalho (MARQUES e GIONGO, 2016).

Em contrapartida, Silva e Menezes (2019) demonstram que os colaboradores das agéncias
pertencentes a amostra da pesquisa desenvolvida com base no modelo de Walton (1973), definem
como satisfatorio o nivel de QVT, atestando, dessa forma, a preocupacéo por parte da instituicéo
financeira em relagdo aos seus funcionarios em manté-los satisfeitos com o ambiente laboral,

podendo refletir no modelo de gestéo por ela adotado.

De maneira geral, a QVT bancario deve ser observada cautelosamente por seus gestores
responsaveis, a fim de constatarem as necessidades e descontentamento de seus funcionarios,
priorizando a melhoria da satisfacdo e da qualidade do trabalho destes. Lucena (2005) afirma
haver relagdo entre o ambiente de trabalho e o bem-estar psicologico dos bancarios, observando
uma tendéncia a depressdo desses colaboradores, e destaca que os resultados vao de encontro
com outros estudos realizados com a mesma categoria profissional. Em relacdo ao bem-estar
psicolégico, no que se refere a autonomia, aspiragcao e competéncia, os trabalhadores bancarios
se mostraram satisfeitos nesse ponto, sendo possivel notar que possuem dominio sobre suas
tarefas e interesse no crescimento profissional.

1.3. REESTRUTURACAO BANCARIA

Zimmermann (2017) assegura que o processo de reestruturagédo produtiva no Brasil se iniciou de
forma lenta no decorrer dos anos de 1980, contudo ganha mais forca a partir de 1990, enquanto
em outros paises ja se desenvolvia a partir da década de 1970.

O trabalho bancario e o papel dos préprios bancos no Brasil sofreram diversas modificacdes e
transformacdes no decorrer dos anos, devido aos avangos tecnoldgicos e as mudancas na forma
de gestao. Entre as décadas de 1930 e inicio de 1960, as operagdes bancarias que se limitavam
em depodsitos e operacdes de crédito se intensificaram devido as mudancas econémicas, politicas,
e ao desenvolvimento da industrializagdo. Nesse sentido, iniciou-se a aquisicao de maquinas nas
agéncias bancarias (BARBARINI, 20071).
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Mazo (2020) aponta que reestruturagdo bancdria diminuiu equipes de trabalho, aumentou as
exigéncias no que serefere a qualificacdo dos profissionais, polivaléncia e flexibilidade, culminando,
dessa forma, na ampliagao da produtividade e lucratividade do setor econémico.

Grisci et. al. (2006) defendem que, dado esse processo de reestruturagdo produtiva, o setor
bancario indica o desenvolvimento de uma nova ordem do processo de trabalho relacionada as
inovacodes tecnoldgicas e mudancas organizacionais, que buscam a maximizagao dos recursos
disponiveis e 0 aumento da produtividade humana, de modo a requerer novas qualificagbes por
parte dos profissionais.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa refere-se a um estudo descritivo e de natureza quantitativa (GIL, 2002).
Gerhardt e Silveira (2009) apontam que o objeto de pesquisa sdo os fatos nos quais a pesquisa
guestiona, que no referido artigo é a qualidade de vida no trabalho bancario. Assim sendo, pode-se
definir como objeto de estudo deste artigo as agéncias bancarias (de diferentes bancos) publicas
e privadas situadas no municipio de Cuiaba — MT.

No que se refere ao sujeito de pesquisa, estes sao definidos como as pessoas ou grupo de pessoas
que auxiliardo o pesquisador no estudo, através da participagao e disponibilizagdo das informacgdes
necessarias para sua elaboracdo (VERGARA, 2005). A amostra foi do tipo nao-probabilistica, por
conveniéncia, uma vez que utilizou-se a amostra disponivel no momento da pesquisa (LAKATOS
e MARCONI, 2012), ndo podendo, portanto, generalizar os resultados para o universo total de
trabalhadores bancarios da regiao selecionada. Foram pesquisados 39 profissionais do segmento,
sendo excluidos 6 participagdes por ndo atenderem ao requisito de localizagao, totalizando, dessa
forma, 33 respostas de trabalhadores bancarios das cidades de Cuiaba e Varzea Grande.

Dessa forma, a coleta de dados foi realizada por meio da aplicacdo do Questionario de Qualidade
de Vida no Trabalho baseado no modelo de Walton (1973), contendo algumas adaptacdes para a
pesquisa. E constituido por dois blocos de perguntas: o primeiro se refere ao perfil socioeconémico
e demografico dos entrevistados, no qual foram elaboradas 12 questdes, sendo excluidas 4,
culminando em 8 questdes totais; o segundo, por sua vez, é formado por 38 perguntas segundo o
modelo tedrico anteriormente citado.

O modelo de Walton é composto por oito grandes categorias conceituais nas quais englobam
diversas subcategorias referentes a QVT: 1) remuneragdo justa e adequada 2) condi¢cbes de
trabalho; 3) uso das capacidades; 4) oportunidades; 5) integragédo social; 6) constitucionalismo
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(respeito as leis); 7) espacgo ocupado na vida do trabalhador; 8) relevancia social. Suas varidveis
foram ajustadas de acordo com a necessidade da pesquisa.

O periodo de coleta foi de 09 a 24 de maio de 2022. Para abordar os sujeitos pesquisados, utilizou-
se da plataforma Google Forms, encmainhada via WhatsApp e e-mail. A analise dos dados foi
utilizada a estatistica descritiva, como as medidas de distribuicdao de frequéncia, média, moda,
mediana, desvio padréo e coeficiente de variagao.

3. RESULTADOS E DISCUSSOES

A primeira parte da discussao dos resultados contempla o perfil econémico dos pesquisados, e a
segunda dados modelo de QVT de Walton (1973).
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Tabela 1 — Perfil socioeconémico dos entrevistados

Género: Total Pcrcc.ntual Grau de escolaridade Total Pcrce.ntual
aproximado aproximado
Feminino 15 45% Ensino Médio Completo - -
Masculino 18 55% Ensino Superior 12 37%
Incompleto/Cursando
Total geral 33 100% Ensino Superior Completo 11 33%
Cidade onde trabalha Total ~ Lereenfual Pos-graduagao 5 15%
aproximado Incompleta/Cursando
Cuiaba 27 82% Pés-graduagio Completa 5 15%
Varzea Grande 6 18% Outros -
Total geral 33 100% Total geral 33 100%
Idade Total Pr:rcc.ntual Renda Total Perce.ntual
aproximado aproximado
Até 20 anos 1 3% Até 2 salarios minimos 2 6%
Entre 21 e 30 anos 24 73% 2 a 3 saldrios minimos 6 18%
Entre 31 ¢ 40 anos 5 15% 3 a 5 salédrios minimos 14 43%
Entre 41 e 50 anos 1 3% 5 a 7 salarios minimos 7 21%
Mais de 50 anos 2 2% 7 a 9 saldrios minimos 2 6%
Total Geral 33 100% 9 a 11 salarios minimos -
Estado civil Total Percl:e.ntual 11 a 13 salarios minimos 1 3%
aproximado
Solteiro(a) 16 49% Acima de 13 salarios minimos 1 3%
Casado(a) 12 36% Total geral 33 100%
Divorciado(a) 2 6% Setor bancario que atua Total Perce.ntual
aproximado
Unifo Estavel 3 9% Publico 3 9%
— .
Total geral 33 100% Tft‘; ;‘l‘;a] gg 1%10’;‘6
Tempo de atuacio no setor bancario Total Percentual aproximado
Até um ano 7 21%
2 a5 anos 12 37%
6 a9 anos 6 18%
10 a 13 anos 3 9%
Acima de 14 anos 5 15%
Total geral 33 100%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

De acordo com o perfil socioecondmico, 82% residem em Cuiaba-MT, 55% sao do género masculino,
73% possuem idade entre 21 a 30 anos, 49% sao solteiros, 37% afirmaram possuir ensino superior
incompleto/cursando, 43% tém renda entre 3 a 5 salarios minimos. Ademais, 91% informaram
pertencer ao segmento privado e 37% exercem a profissao entre 2 a 5 anos.

Abaixo serdo apresentados os dados e analises da pesquisa aplicada aos entrevistados de acordo
com o modelo tedrico de QVT de Walton (1973). Os resultados foram avaliados numa escala tipo
likert de cinco pontos, sendo 1 para discordancia total e 5 para concordancia total. Na Tabela 2 é
apresentado o resultado a respeito da dimensao “compensacgao justa e adequada”.
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Tabela 2 - Compensacao justa e adequada

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 [MED MOD MDN DP _ CV
1. Em relacio a compensacao (salario) justa e adequada:
O quanto vocé esta satisfeito com a sua| — 3 11 10 9 o
11 remuneragdo (salario)? — 9% | 33% | 31% [ 27% 3,76 3 4 0.97 26%
O quanto vocé esti satisfeito com seu| _— 3 g 18 7
1.2 | salério, se vocé o comparar com o salario N . . ) 3.88 4 4 0.86 22%
dos seus colegag? B 9% | 15% | 35% | 21%
O quanto vocé esta satisfeito com as| — 2 6 16 9
1.3 | recompensas e a participagio em lucros e ) . . n 3,97 4 4 0.85 21%
resultados que vocé recebe da empresa? B 6% | 18% | 49% | 27%
O quanto vocé estd satisfeito com os| _ _ 2 5 26
14 beneficios ' extras (alimentagéo, 473 5 5 0.57 12%
transporte, médico, dentista, ete.) que a| _ _ 6% 15% | 79%
empresa oferece?

Legenda: MED= Média, MOD= Moda, MDN= Mediana, DP= Desvio Padrio, CV= Coeficiente de Variacdo.

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Os resultados sobre a “‘compensacao justa e adequada”, mostram que a variavel com maior
percentual de concordanciaem parte etotal é a 1.4 sobre beneficios extras oferecidos pela empresa
(94%), que também obteve a maior média (4,73), mediana (5) e moda (5); seguida pela 1.3, que
trata das recompensas e participagdo em lucros e resultados (76%), evidenciando um maior nivel
de contentamento referente aos beneficios oferecidos pela instituicdo. A variavel apresentou a
maior média (4,73), o que se aproxima do valor maximo (5).

Além disso, vale ressaltar a variavel 1.1, “satisfagdo com a remuneragao’, com maior dispersao
(26%), que obteve a menor média atribuida (3,76), significando assim, a varidvel que os respondentes
mais discordam e que possuem um menor nivel de satisfacdo. Outrossim, é valido ressaltar
o resultado da moda (3), no qual indica ser o valor mais atribuidos pelos respondentes, como
também a mediana (4), que indica que pelo menos metade dos entrevistados avaliariam com nota
4 esta assertiva. Tais informacdes coincidem com o0s apontamentos feitos por Tiecher e Diehl
(2017), quando evidenciaram que os colaboradores bancdrios possuem mais descontentamento

em relagcdo a compensacao justa e adequada.

Diante do exposto, esta dimensdo possui médias acima de 3,5, que de um modo geral pode-se
considerar um ponto positivo, todas as variaveis possuem coeficiente de variagao relativamente
baixos, evidenciando, dessa forma, que neste conjunto de assertivas os respondentes concordam
com as questoes referentes ao salario ser justo e adequado.
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Tabela 3 - Condigdes de trabalho

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 [ 4 [ 5 |MED MOD MDN DP  CV
2. Em relacio as suas condicdes de trabalho:
O quanto voecé esta satisfeito com sua| _ 2 2 13 16
2.1 | jornada de trabalho semanal (quantidade 4.30 5 4 0.85 20%
de horas trabalhadas)? B 6% 6% | 40% | 48%
Em relagio a sua carga de trabalho| 5 4 7 8 9
2.2 | (quantidade de trabalho), como vocé se 3.36 5 4 1.41 42%
sente? 15% | 12% | 22% | 24% | 27%
0 qu%n? Vg}céhesta' satisfeito T'Dmd al 3 2 6 7 15
23 qclilanu ade de 1o1as extlasl realizadas 338 5 4 1.32 349
(didria, semanal ou mensalmente) no| 9o, | gor | 18% | 22% | 45%
trabalho?
2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a| 2 5 4 g 17
2.4 | salubridade (condigdes de trabalho) do 3.90 5 5 1.35 35%
seu local de trabalho? 6% | 15% | 12% | 15% | 32%
O quanto vocé esta satisfeito com os| 2 3 4 13 11
2.5 | materiais ¢ estrutura necessaria para 3.85 4 4 1.17 30%
execucio do trabalho? 6% | 9% 12% | 40% | 33%
Em relagdo aos cuidados de bem-estar | 6 4 9 6 8
2.6 | fisico ¢ mental que a empresa ofercce, 3.18 3 3 1.42 45%
como vocé se sente? 18% | 12% | 27% | 18% | 25%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

As andlises da dimensao 2 (Tabela 3), das “condi¢gbes de trabalho”, mostram um relevante grau de
descontentamento acerca da variavel 2.6 (cuidados de bem-estar fisico e mental oferecidos pela
empresa), que obteve os maiores valores de discordancia total e parcial (30%) e obtendo uma média
3,18, com maior indice de variagdo (45%). Também é possivel notar os valores de moda e mediana,
ambos 3, nos quais indicam que a maioria e pelo menos metade dos respondentes avaliaram a
assertiva com esta nota, respectivamente Tais numeros vao de encontro com a constatagao de
Lucena (2005), que afirma haver relagao entre o ambiente e o bem-estar psicoldgico dos bancérios.

Outro ponto de atencéao diz respeito a jornada de trabalho semanal, variavel 2.1, que possui a
avaliagdo mais alta (média 4,3, moda 5), os maiores valores de concordancia total e parcial
(88%), bem como o menor indice de variagdo (20%). Tais resultados apontam que grande parte
dos respondentes concordam e avaliam vem a variavel, evidenciando dessa maneira, que a carga
horaria semanal de trabalho possui aspecto positivo na vida do trabalhador bancario quando
tratamos sobre QVT, sendo divergente, portanto, a afirmacgdo de Tiecher e Diehl (2017), quando
relacionam questdes como a jornada de trabalho inapropriada para a quantidade de tarefas a
serem executadas pelos bancarios.

Assim sendo, esta dimensao apresenta médias acima de 3,3, entretanto grande parte delas
possui coeficiente de variagdo acima de 30%, demonstrando uma maior dispersao nas respostas,
evidenciando que nem todos concordam sobre as condi¢gdes de trabalho em que se encontram.
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Tabela 4 — Uso das capacidades

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 [MED MOD MDN DP  CV
3. Em relacio ao uso das suas capacidades no trabalho:
Vocé estd satisfeito com a autonomia| 2 2 g 8 13
3.1 | (oportunidade tomar decisdes) que possui 3.85 5 4 1,20 31%
no seu trabalho? 6% | 6% | 24% | 24% | 40%
Vocé esta satisfeito com a importanciada | 2 1 9 4 17 .
3.2 tarefa/trabalho/atividade que vocé faz? 6% | 3% 27% | 12% | 52% 4,00 3 3 1,22 31%
Em relagdo a polivaléncia (possibilidade 3 | g 5 16
de desempenhar varias tarefas e trabalhos
3.3 | que proporcionem novos conhecimentos e 3.91 5 4 1.31 33%
habilidades) no trabalho, como voecé se | 6% | 3% | 24% | 15% | 49%
sente?
O quanto vocé esta satisfeito com a sua
34 avaliag.ﬁo de desempenho . (tcf 3 2 5 8 15 3.91 5 4 131 339
conhecimento do quanto bom ou ruim esta
o seu desempenho no trabalho)? 9% | 6% | 15% | 24% | 46%
Em relacdo ao trabalho como um todo
(responsabilidade de trabalho dadaavoceé. | 3 = 11 11
3.5 | realizagfo das tarefas do inicio ao fim e 3.85 5 4 1.09 28%
nio somente uma ctapa do processo),
como voce se sente? 3% | 9% 21% | 34% | 33%
Em relagio ao planejamento (atividades | 1 4 11 8 9
3.6 |previamente planejadas antes de sua 3.61 3 4 1.12 31%
implementagéo). como vocé se sente? 3% | 12% | 33% | 25% | 27%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Quanto a dimenséo 3 (uso das capacidades), observa-se a ndo ocorréncia de discrepancia de
valores, sendo suas variagdes bem proximas (Tabela 4). Entretanto, é vélido o destaque para
variavel 3.4, sobre a satisfagdo com a avaliagcdo de desempenho, que possui o maior indice de
concordancia total e parcial (70%), variabilidade de 33%, média 3,91, moda 5 e mediana 4, o que
indicam que a maioria dos bancarios respondentes se sentem satisfeitos a respeito da tratativa.
O resultado coincide com o modelo tedrico de Hackman e Oldhan (1975) quando englobam o
feedback como fator basico para a avaliagdao de QVT.

Outrossim, vale destacar a variavel 3.6, que dispde sobre o planejamento prévio das atividades a
serem executadas, que aponta um certo nivel de descontentamento dos participantes, podendo
incidir negativamente na QVT dos profissionais, pois obteve a menor média (3,61), neutralidade
(ndo discorda nem concorda) em 33% e moda 3.

Destarte, a dimensdao 3 mostra que todas as variaveis tém médias relativamente altas, acima de
3,60, bem como coeficiente de variacao proximo de 30%, o que indica uma dispersao relativamente
alta nas respostas.
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Tabela 5 — Oportunidades

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1] 2] 3| 4 | 5 [Méip moDp MDN DP Vv
4. Em relacao as oportunidades que voce tem no seu trabalho:
O quanto voeé esta satisfeito com a sua
i i y i - 3 4 9 17
41 oportumdaclle de crescimento profissional 421 5 5 0.99 239
(desenvolvimento e aprimoramento de
suas habilidades e competéneias)? - 9% 12% | 27% | 52%
Em relagdo as possibilidades de carreira [ 4 4 3 17
4.2 | (avanco na carreira por meio de promogéo 4,15 5 5 1,06 26%
¢ mudanca de cargo), como vocé se sente? [ _ 12% | 12% | 24% | 52%
O quanto vocé esta satisfeito com os| 3 5 10 7 8
43 | treinamentos que vocé faz? 0% | 15% | 30% | 22% | 24% 3,36 3 3 1,27 38%
Em relagfio as situagdes ¢ a frequéncia em 4 9 3 7 5
44 | que ocorrem as demissdes no seu 3.00 2 3 1.27 42%
trabalho, como vocé se sente? 12% | 27% | 24% | 22% | 15%
o relacio a0 incenty 1 5 7 5 12
m relagdo ao incentivo que a empresa da o
4.3 para vocé estudar, como vocé se sente? 12% | 15% | 21% | 15% | 37% 3,49 5 4 144 1%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

No que tange a dimensédo 4, sobre oportunidades (Tabela 5), é importante sublinhar a varidvel
4.1 (satisfacdo com as oportunidades de crescimento), com os maiores valores de concordancia
total e parcial (79%), média (4,21), moda (5), mediana (5), e o menor coeficiente de variagdo (23%),
portanto, respostas menos dispersas no conjunto dos respondentes. Estas informagdes apontam
gue os entrevistados se sentem satisfeitos com as oportunidades de crescimento oferecidos pela
instituicdo, e Duarte, Borim e Almeida (2010) destacam que colaboradores motivados e valorizados
possuem maior engajamento na busca do crescimento individual e da organizagao como um todo.

Em contraponto, os resultados acerca da variavel 4.4 (frequéncia de demissdes no trabalho)
evidenciam um consideravel grau de. A tratativa possui o maior nivel de discordancia total e parcial
da dimensédo (39%), média 3, mediana 3, moda 2, indicando uma nota baixa pelos respondentes,
além da maior variabilidade (42%). E possivel notar que mesmo diante das oportunidades de
carreira existentes nas instituicbes bancarias, os desligamentos contribuem significativamente
no aumento da insatisfacao do trabalhador, afetando de forma negativa suas percepcdes de QVT
bancario.

Logo, € seguro afirmar que as assertivas ndao apresentam resultados proximos, algumas possuem
médias altas e outras baixas. Além disso, os coeficientes de variagdo, da maioria das variaveis,
estdo proximos de 40%. Isto significa que a dimenséao “Oportunidades” expde que nem todos 0s
trabalhadores avaliam de forma igual o que é oferecido pelas instituicdes.
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Tabela 6 - Integragao Social

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 [MED MOD MDN DP  CV
5. Em relacao a integracao social no seu trabalho:
Em relagdio a diseriminagdo (social, racial, 17 6 3 2 5
5.1 | religiosa, sexual, etc.) com que frequéncia 2,15 1 1 1.50 70%
ocorre? 52% | 18% | 9% 6% 15%
Em relacio ao seu relacionamento com 1 2 4 3 18
5.2 | colegas ¢ chefes no seu trabalho, como 4,21 5 5 1.08 26%
voce se sente? 3% | 6% 12% | 24% | 55%
Em_rclat;ﬁo ao comprometimento da sua| 1 0 10 12 .
5.3 | equipe e colegas com o trabalho, como 3.94 5 4 1.03 26%
vocé se sente? 3% | 3% | 27% | 30% | 37%
O quanto vocé esta satisfeito com a 2 1 6 14 10
5.4 | valorizagdo de suas ideias e iniciativas no 3.88 4 4 1.08 28%
trabalho? 6% | 3% | 18% | 43% | 30%
O quanto acolhido vocé se sente dentro do
i ‘ganizaci i ipr 1 2 8 6 16
55 ambiente or ganlzaclon,al_(gjuda reciproca, 4,03 5 4 113 28%
companheirismo e coletividade além das
relagdes profissionais de trabalho)? 3% | 6% | 24% | 18% | 49%
Em relacdo & troca de ideias e informagdes |1 2 7 8 15
5.6 | entre ~ seus colegas (membros da 3% | 6% | 21% | 24% | 46% 4.03 5 4 1.10 27%
organizagio), como vocé se sente?

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Referentes as analises da dimensao 5 (Tabela 6), sobre a integracéo social, é salutar ressaltar que
a variavel 5.1 (frequéncia que ocorre a discriminagao) contrapde a légica de avaliagdo das demais
variaveis, uma vez que busca medir a frequéncia da ocorréncia e nao o nivel de satisfagdo com
que ela ocorre. Dessa forma, pode-se afirmar que na maior parte dos casos, o feito nao ocorre
ou ocorre em poucas vezes, para /0% dos entrevistados. Na moda, o valor foi 1, indicando assim
baixa frequéncia da situagcdo, nota também atribuida para a mediana, demonstrando que pelo
menos metade dos respondentes apontam baixa ou nédo ocorréncia do ato. No coeficiente de
variagao, é possivel notar grande dispersao nas respostas (70%), enfatizando a divergéncia nos
valores atribuidos, ndo sendo um consenso.

Ademais, podemos verificar que variavel 5.2, que trata do relacionamento com colegas e chefes
de trabalhos, obteve a maior média (4,21), moda (5), mediana (5) e percentuais de concordancia
total e parcial (79%), sinalizando que o relacionamento interpessoal durante a atividade laboral é
positivo, corroborada também pela variabilidade mais baixa (26%).

Por conseguinte, com excecgdo da primeira, todas as variaveis apresentadas nesta dimensao
possuem médias similares, além de coeficientes de variagdao em torno de 27%, o que corrobora
gue os respondentes avaliam de forma mais harmoniosa as assertivas.
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Tabela 7 — Constitucionalismo (respeito as leis)

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 [MED MOD MDN DP _ CV
6. Em relacio ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:
Em relagio ao respeito a4 sua
individualic.lade e pl:ivacidade b 1 6 6 18
6.1 | (caracteristicas individuais € 4,12 5 5 1.19 29%
particularidades) no trabalho. como vocé
ce sente? 6% | 3% | 18% | 18% | 55%
Em relagdo a sua liberdade de expressio
: irei i ; 3 2 6 12 10
62 | M0 t!faba]ho (dnelto' (Iie manifestar suas 373 1 4 123 339,
opinides sem represalias), como vocé se
sente? 9% | 6% | 18% | 37% | 30%
Em relagio a equidade no trabalho
- i itari 3 3 4 11 12
6.3 (tr at?mc'nilso igualitario entrclmtodos os 3.79 5 4 120 34%
funcionérios em todas as ocasides), como
voce se sente? 9% 9% 12% | 33% | 37%
Em relagiio a igualdade perante a lei (no
que sc refere as oportunidades em todos | 5 1 7 10 13
6.4 | os aspectos do trabalho, da privacidade e 3,94 5 4 1.14 20%
da liberdade de expressdo) no trabalho,
como voce se sente? 6% 3% 21% | 30% | 40%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Referente a dimensdo 6 (Tabela 7), sobre constitucionalismo, destaca-se a variavel 6.1 (respeito
a privacidade e individualidade), com os maiores indices de concordancia parcial ou total (73%),
média (4,12), moda (5) e mediana (5), e a menor variabilidade (29%). Nesse sentido, é possivel
observar que a grande parte dos respondentes se sentem satisfeitos com o respeito as suas
particularidades.

Janavariavel 6.3, nota-se que 70% dos entrevistados concordam total ou parcial quando perguntado
sobre a equidade no trabalho, com média 3,79, moda 5, mediana 4, e o maior indice de dispersao,
34%.

Portanto, todas as médias apresentam valores aproximados, com uma pequena superioridade
na variavel 6.1. Além disso, faz-se necessario ressaltar que todas as varidveis possuem uma
variabilidade relativamente alta, com valor proximo da 30%.
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Tabela 8 - Espaco ocupado na vida do trabalhador

VARIAVEL/OCORRENCIA 1] 2] 3| 4] 5 [MEp mMmop MDN DP  CV

7. Em relacao ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

O quanto vocé estd satisfeito com a 4 2 7 9 1

7.1 | influéncia do trabalho sobre sua 3.04 5 4 1.34 37%
vida'rotina familiar? 12%| 6% | 21% | 28% | 33%
O quanto vocé estd satisfeito com a 5 3 5 - 13

7.2 | influéncia do trabalho sobre sua 3,60 5 4 1.48 41%
possibilidade de lazer? 15% | 9% 15% | 21% | 40%
O quanto vocé esta satisfeito com seus| -— 8 5 3 17

7.3 .
horarios de trabalho e de descanso? — | 24% | 15% | 9% | 52% | 3.88 5 5 1,29 3304

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Os dados (Tabela 8) relacionados a dimensédo 7 (espago ocupado na vida do trabalhador) apontam
um certo descontentamento no que se refere a variavel 7.2, que analisa sobre a influéncia do
trabalho nas possibilidades de lazer. 24% dos respondentes sinalizaram discordancia total ou
parcial sobre estarem satisfeitos. No entanto, as respostas estao dispersas, com o coeficiente
de variagédo de 41%. Tais informagéo coincidem com Tiecher e Diehl (2017), ao pontuarem que
na intencdo de manter seus empregos, os funcionarios bancarios muitas vezes abdicam de seu
tempo livre para atingir os resultados estabelecidos pela organizacgao.

Em relagdo a variavel 7.3 (satisfagdo com os horéarios de trabalho e descanso), 61% indicaram
concordancia total ou parcial. Além disso, a média foi 3,88, moda e mediana, 5, e com a menor
variabilidade (33%), indicando uma consideravel satisfagdo no que se refere a tematica.

Nessa perspectiva, os resultados da dimensdo 7 se mostram convergente em relacédo a média,
todavia, na variabilidade, embora todas sejam altas, destaca-se 0s 41% sobre as questdes do lazer.
Parte dos entrevistados concordam com o nivel de satisfacdo, e a outra parte discorda, tornando
o resultado disperso do conjunto dos respondentes.
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Tabela 9 — Relevancia social

VARIAVEL/OCORRENCIA | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 [Mip Mop MDN DP  CV

8. Em relacio a relevancia social e importancia do seu trabalho:

Em relacfio ao orgulho de realizar o seu| 1 2 2 8 20 o
&1 trabalho, como vocé se sente? 3% | 6% 6% | 24% | 61% 4,33 3 3 1,05 24%
Vocé estd satisfeito com a imagem que | 1 — 8 5 19 .
8.2 | esta empresa tem perante a sociedade? 394 - 24% | 15% | 58% 4,24 3 5 1,03 24%
O quanto vocé esta satisfeito com a 2 5 1 7 15
8.3 | integragio comunitaria (contribuiciio com 3.85 5 4 1,32 34%
a sociedade) que a empresa tem? 6% | 15% | 12% | 21% | 46%
O quanto vocé esta satisfeito com os 1 3 6 10 13
84 |servicos e a qualidade dos servigos 3,94 5 4 1.12 28%
prestados pela empresa? 3% | 9% 18% | 30% | 40%

Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Por fim, a dimensdo 8 (Tabela 9) trata sobre a relevancia social e importancia do trabalho, que
obteve na variavel 8.1 (orgulho ao realizar o trabalho) a maior média (4,33), moda (5), mediana (5)
e percentual de concordancia total ou parcial (85%), além do menor indice de variabilidade (24%),
evidenciando assim, que a atividade laboral é motivo de orgulho a maior parte dos trabalhadores
bancarios entrevistados.

Todavia, faz-se necessario observancia a varidvel 8.3 (contribuicdo da instituicdo para a
comunidade), com a menor média (3,85) e percentual de concordancia total ou parcial (21%), e
maior variabilidade (34%), mostrando um certo nivel de insatisfagao.

Em Ultima analise, pode-se afirmar que esta dimensao apresenta médias relativamente altas, acima
de 3,8, e coeficiente de variagcao abaixo de 30%, em trés das quatro assertivas. Isso demonstra
que 0s entrevistados concordam e avaliam positivamente o trabalho exercido como uma fungao
relevante a sociedade.

Em sintese, sdo apresentados na Tabela 10, os principais achados do artigo.

Vol. 15 | N° 3 | 2025 | set./dez. | p. 382 DA SILVA, TRIGUEIRO e BACKES




Tabela 10 - Sintese dos resultados

Assertiva

Resultado

1. Compensacio justa e adequada

Relativamente positiva

2. Condicdes de trabalho

Relativamente negativa

3. Uso das capacidades

Relativamente positiva

4. Oportunidades

Relativamente negativa

5. Integracéo social

Relativamente positiva

6. Constitucionalismo

Neutro (nem positivo, nem negativo)

7. Espaco ocupado na vida do trabalhador | Neutro (nem positivo, nem negativo)
8. Relevancia social Relativamente positiva

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi avaliar as principais variaveis que impactam na Qualidade de Vida no
Trabalho dos trabalhadores bancarios. As preocupacdes sobre a QVT e questdes acerca do bem-
estar dos trabalhadores de maneira geral tém sido cada mais debatidas e defendidas nos mais
diversos setores da economia do mundo. Apos a reestruturacao bancaria, as equipes de trabalho
foram diminuidas, as exigéncias no que se refere a qualificagao, polivaléncia e flexibilidade dos
trabalhadores aumentaram, resultando na amplificacao da produtividade e lucratividade do setor.

Nesse sentido, destacam-se 0s principais resultados da pesquisa de campo aplicada em 33
funcionarios de bancos publicos e privados das cidades de Cuiaba e Varzea Grande-MT, embasada
no modelo tedrico de Walton (1973), sob o método quantitativo descritivo:

Nadimensdo 1 — compensagao justa e adequada —, osrespondentes concordam que aremuneragao
paga pela instituicdo é justa e adequada, uma vez que possui médias acima de 3,5 e coeficientes
de variacao relativamente baixos.

Sobre a dimensado 2 — condigoes de trabalho — € possivel notar médias acima de 3,3, porém com
grande dispersao nas respostas, o que significa que nem todos concordam com as condi¢bes de
trabalho em que se encontram.

Ja a dimensao 3 — uso das capacidades — mostra médias relativamente altas, com valores
atribuidos acima de 3,60 e variagdes proximas de 30%, indicando que nem todos os pesquisados
concordam com o uso das capacidades no trabalho.
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A dimensao 4 — oportunidades — apresenta discrepancia de valores em suas médias, e coeficientes
de variagao proximos a 40%, o que expde que nem todos os trabalhadores avaliam de forma igual
as oportunidades oferecidas pela empresa.

Referente adimensédo 5 — integragao social — percebe-se que de que modo geral,todas as assertivas
expostas, exceto a primeira, possuem médias altas e similares e coeficientes de variagdo em torno
de 27%, constatando que os respondentes avaliam de forma harmoniosa a dimenséo, de forma
positiva.

No que tange a dimensao 6 — constitucionalismo — € notorio que as méedias possuem valores
aproximados e relativamente altos, sendo a variavel 6.1 “respeito a privacidade e individualidade”,
um pouco maior que as outras, contudo, seus coeficientes de variagdo também séo considerados

relativamente altos, indicando assim, que nem todos os respondentes concordam com a assertiva.

Na dimensdo 7 — espago ocupado na vida do trabalhador —, as médias sdo proximas umas das
outras, porém, a variabilidade é alta, o que denota uma dispersdo entre os respondentes que
concordam e os que discordam da assertiva.

Por fim, na dimensdo 8 — relevancia social — os resultados apontam que os pesquisados avaliam
positivamente o trabalho exercido como uma fungao relevante a sociedade, umavez que apresentam
médias acima de 3,80 e variacdo abaixo de 30% em trés das quatro assertivas.

Os resultados deste trabalho corroboram com os estudos de Tiecher e Diehl (2017); Lucena (2005),
Hackman e Oldhan (1975); Jacques e Amazarray (2006); sobretudo a respeito da compensacéo
justa e adequada; cuidados de bem-estar fisico e mental; uso das capacidades e oportunidades,
respectivamente. Ademais, podem servir como norteador para futuras pesquisas e estudos sobre
QVT bancario como também para organizac¢des financeiras que desejam implantar programas de
QVT ou melhorar os programas ja existentes.

Em ultima analise, conclui-se que a percepgao de Qualidade de Vida no Trabalho € relativa entre os
trabalhadores bancarios, variando de individuo para individuo. Nao obstante, é importante salientar
que fatores como “‘compensacao justa e adequada’, principalmente no que tange aos beneficios
oferecidos pela empresa, “integracao social’, em destaque a integragdo pessoal, e “relevancia
social”, sobretudo o orgulho em exercer a fungdo, sdo o0s aspectos mais positivos de acordo
com a avaliagdo dos colaboradores. Outrossim, € valido ressaltar também as principais variaveis
de atencao, tais como “condi¢gdes de trabalho’, com énfase nos cuidados de bem-estar fisico e
mental, e “oportunidades” com foco nas ocorréncias das demissdes, que sdo 0s aspectos que
possuem as menores médias e maiores dispersdes, sendo consideravelmente negativos quando
tratamos da QVT. Assim sendo, foi possivel alcangar os objetivos propostos, uma vez identificadas
as principais variaveis de impacto sobre a QVT dos trabalhadores bancarios.

Vol. 15 | N° 3| 2025 | set./dez. | p. 384 DA SILVA, TRIGUEIRO e BACKES




A respeito das limitacdes deste estudo, sugere-se que sejam realizados estudos com
amostragem maior ou mais especifica, como um numero maior de participantes que representem
proporcionalmente as diversas instituicoes bancarias existentes na regidao, ou que seja delimitada
deacordocomos segmentos bancarios (publicos, privados, cooperativas). Também é recomendavel
um aprofundamento maior na base tedrica, com modelos tedricos distintos e estudos diversos.
Por fim, é valido o emprego de outros procedimentos metodologicos, como teste de hipoteses
comparando os resultados das médias das assertivas por grupos, como género, faixa etaria, setor
(publico ou privado) e nivel de escolaridade.
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