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RESUMO

Dada a crescente competitividade entre as Instituicdes Bancarias, tém-se intensificado
o volume e a intensidade das exigéncias aos seus colaboradores. Constatou-se por
isso que existem diversos fatores que podem interferir na produtividade, na saude, na
seguranca e na qualidade de vida dos bancarios, tais como: stress, sobrecarga na
realizacdo de tarefas, lesbes musculo-esqueléticas por movimentos repetitivos,
aumento da carga horario de trabalho, entre outros. Neste estudo, serdo abordadas
diversas tematicas a ter em conta para que seja possivel alcancar a maxima
produtividade, traduzindo-se a mesma na melhoria da qualidade de vida e seguranca
no trabalho dentro das agéncias bancarias do Banco X.

A felicidade e o bem-estar num ambiente organizacional produzem resultados
significativos em termos de produtividade do nego6cio e das pessoas. Clima
organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) estéo intrinsecamente ligados
ao desenvolvimento humano. Sera analisada a percecdo dos colaboradores em
relacdo ao impacto dos fatores organizacionais, ambientais e comportamentais na

produtividade, estando estes fatores intrinsecamente relacionados com a QVT.

Com esta investigacdo pretende-se, a partir dos conceitos de saude, qualidade,
seguranca e ergonomia, analisar as possibilidades de melhoria destes itens no sector
bancario e identificar os principais fatores (comportamentais, ambientais e
organizacionais) que interferem na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores
nas agéncias bancérias do Banco X nos distritos de Lisboa e Porto.

Serdo apresentados ainda instrumentos necessarios para alcancar a qualidade de
vida e seguranca no trabalho dentro das agéncias bancérias, propondo uma estrutura
gue seja flexivel as mudancas exigidas pelos 6rgaos superiores.
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Resumo

Em relacdo a técnica para a realizacdo deste estudo, foi utilizada a documentacéo
indireta, que abrange a pesquisa documental e bibliografica e foi realizado um
inquérito por questionario aos colaboradores.

Palavras-Chave: Produtividade; Qualidade de Vida; Ergonomia; Lesdes Musculo-

Esquelética
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RESUMEN

Introduccion y justificacion

La Revolucion Industrial fue un proceso de grandes transformaciones econdémicas,
tecnoldgicas y sociales que se produjeron a finales del siglo XVIII. Las innovaciones
tecnoldgicas de la revolucion condujeron a varios impactos a nivel de las condiciones
de higiene y seguridad, de siniestralidad y de organizacion del trabajo, que a lo largo

de los tiempos han experimentado mejorias bastante significativas.

Sin embargo, ante todas las revoluciones y constante evolucion de la sociedad, el
sector de la banca no fue excepcion y en la década del 70, se verific6 una
reestructuracion en el sector bancario que origind6 un cambio significativo para los
trabajadores. La reduccion de los puestos de trabajo, el aumento de la competencia,
la ausencia de estabilidad en la carrera y la sobrecarga de tareas condujeron al
aumento del estrés, lesiones musculoesqueléticas y, como consecuencia, la

disminucion de la calidad de vida del trabajador.

El mercado bancario se hizo bastante competitivo principalmente con vistas a la
maximizacion de sus beneficios. Estamos ante un sector con productos muy
semejantes en todos los bancos, lo que podra marcar la diferencia entre ellos sera su
capital humano. Toda la competitividad presente en la banca est4 en constante
aceleracion siendo cada vez méas necesario satisfacer las necesidades de los clientes,
aunque es importante no olvidar en primer lugar, la satisfaccion de las necesidades

de su capital humano, sus propios colaboradores.

El capital humano de las entidades bancarias esta siendo cada vez méas presionado
para aumentar los resultados asociados a la productividad. No obstante hay que

pensar cudles son las condiciones que deben existir para alcanzar los mejores indices
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Resumen

de productividad, preservando las condiciones de vida saludables de los recursos
humanos. Generar desarrollo humano, potenciar capacidades, garantizar equilibrio
entre vida profesional y personal y con condiciones favorables de bienestar, seguridad
y salud, atendiendo a enfermedades y sintomas de estrés que emergen o se potencian
en el trabajo, mas concretamente en su productividad, seran fundamentales para
encontrar la calidad de vida laboral necesaria.Se puede decir precisamente que el
sector bancario tiene un conjunto de caracteristicas muy especificas y excepcionales
gue estan asociadas a las exigencias laborales, al que se suman el volumen e
intensidad del trabajo. Estas especificidades le proporcionan un caracter singular entre
los diferentes sectores de actividad econdmica, sobre todo en lo que concierne a
enfermedades profesionales y a la “calidad de vida en el trabajo o laboral” (CVT?).

La presente investigacion pretende partir de los conceptos de salud, calidad y
seguridad, analizar las posibilidades de mejora de estos tres items en el sector
bancario e identificar los principales factores (de comportamiento, ambientales y de
organizacion) que podran interferir en la productividad y, como consecuencia, en la
calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en las sucursales bancarias del
Banco X en los distritos de Lisboa y Oporto. Como mencionan Nadler & Lawler?!, la
mejora en el ambiente de trabajo y aumento de la percepcion de la calidad de vida
tiene como resultado mas y mejor productividad.

La calidad de vida en el trabajo es un factor que puede aumentar la autoestima del
colaborador de la entidad bancaria, induciéndole a ejercer sus funciones y desarrollar
Sus cargos con mayor entusiasmo y compromiso, dado que este es un factor
motivador. La salud ocupacional del colaborador estd directamente vinculada a su
productividad, ya que el colaborador es un ser que tiene necesidades que deben ser
satisfechas, o, en caso contrario, la productividad podra disminuir.

La calidad de vida laboral promueve el bienestar del colaborador, destacando que

debe ser valorizado y reconocido por la entidad como parte activa de sus actividades,

a CVT = Abreviatura: Calidad de vida en el trabajo
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Resumen

midiendo constantemente su nivel de satisfaccion en relacion a las funciones
delegadas y también por lo que se refiere al ambiente donde ejerce sus actividades
diarias. Si el ambiente no es propicio al desempeiio y productividad del colaborador,
si no dispone de medios adecuados o si la relacién con los colegas de trabajo y la
entidad no es saludable, su estado emocional se verd afectado directamente,
haciéndole insatisfecho, perjudicando su buen desempefio, y por consiguiente, su

relacién con los colegas de trabajo y la convivencia con la familia.

Segun Green?, los empleos de calidad contribuyen a la generaciéon de la capacidad
necesaria para la obtencion de bienestar y de objetivos individuales, esa capacidad
esta asociada a los salarios y a otras condiciones de recompensa, que incluyen
perspectivas de futuro (como las jubilaciones y la seguridad laboral) o el nivel de
control sobre las tareas desempefiadas (la posibilidad de eleccion, por ejemplo). Un
trabajo de alta calidad es el que proporciona al trabajador una determinada

funcionalidad, la capacidad y la flexibilidad para ejecutar varias tareas.

La European Foundation (EU)® que, de forma sistematica, ha impulsado el estudio de
la calidad del trabajo, hace operacional, por otro lado, este concepto en torno a cuatro
dimensiones: seguridad de empleo y de las relaciones contractuales, salud y bienestar
en el local de trabajo, desarrollo de competencias y equilibrio entre la vida profesional

y personal.

El cuidado con la calidad de vida es un factor en crecimiento y desarrollo en el sector
organizacional. Los proyectos de calidad de vida tienen total influencia en el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores de una empresa, asi como en el desarrollo
eficaz de estas organizaciones. Para que los programas de calidad de vida afiadan
beneficios concretos, el empefio debe ser completo, tanto de la empresa como del
empleado. La primera necesita desarrollar politicas, acciones y programas de estimulo
a una vida saludable y el segun tiene que entender que su papel es vital para que las
metas puedan ser alcanzadas por las dos partes.
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Resumen

Segun Franca?, la calidad de vida laboral es el conjunto de acciones de una empresa
en el sentido de implementar mejoras e innovaciones gerenciales, tecnoldgicas y

estructurales en el ambiente de trabajo.

Hay muchas interpretaciones de la calidad de vida laboral, desde el foco clinico de
ausencia de enfermedades en el ambito personal, hasta las exigencias de recursos,

objetos y procedimientos de gestidn y estrategia a nivel de las organizaciones.

La salud no es solo ausencia de enfermedad, sino el completo bienestar bioldgico,
psicolégico y social. El concepto adoptado por la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) en 1986 abre un campo significativo para la comprension de factores
psicosociales en la vida moderna y especificamente en el desempefio y en la cultura

organizacional de la salud laboral.

Alvesson?® refiere que se establece una clara correlacion entre experiencias de estrés
mental, presiones laborales y sintomas psicosomaticos. Las causas observadas son
trabajos con un esfuerzo fisico exhaustivo, modelos forzados de trabajo (forced rates
of work), problemas con las remuneraciones, actividades poco interesantes, entre

otros.

El estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral (CVT) han sido objeto de estudio en
la Union Europea, Estados Unidos y demdas paises principalmente por la alta
incidencia y prevalencia del sufrimiento mental del trabajador que le conduce a la
enfermedad fisica y/o mental y que genera altos costes a empresas y gobiernos
derivados de la baja productividad y del absentismo.

El individuo sometido al estrés ocupacional puede dejar de responder adecuadamente
a las 6rdenes de trabajo y generalmente se encuentra irritable, ansioso y/o deprimido.
Individuos con altos niveles de estrés se hacen vulnerables a la aparicion del sindrome
de Burnout. El sindrome de Burnout es un estado de agotamiento fisico y mental cuya
causa esta intimamente vinculada a la vida profesional. Es una respuesta a la tension
cronica en el trabajo (estrés), generada a partir del contacto directo y excesivo con

otras personas, debido a la tensién emocional constante, atencién concentrada y gran
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responsabilidad profesional. El término Burnout es la union de burn (quema) y out
(exterior), que significa agotamiento emocional, fatiga, frustracién, desajuste, de
acuerdo con Inocente® y Tamayo’. Las sefiales iniciales incluyen sentimientos de
agotamiento emocional y fisica, sentimiento de alienacién, cinismo, impaciencia,

negativismo y aislamiento.

Para Inocente® algunos sintomas fisicos iniciales serian semejantes a la fase de
estrés, como dolores de columna, espalda y cuello. Hay manifestaciones fisicas,
emocionales y mentales derivadas del Burnout. El agotamiento fisico aparece por la
falta de energia, por la fatiga crénica, el agotamiento, el insomnio, el tedio, mayor
vulnerabilidad a las enfermedades, aumento de la frecuencia de cefaleas, tension
muscular y dolor lumbar. El agotamiento emocional puede aparecer asociado a
sintomas de depresion, con sentimientos de desaliento, con agravamiento de
tensiones y conflictos, con labilidad emocional y con sentimientos de insatisfaccion
con la vida y con uno mismo. El trabajador también tiende a sufrir un desgaste de su
motivacion para trabajar, deja de invertir en el area profesional, surge el absentismo,

o descuida actividades con los pacientes o con los clientes.

Se trata de un problema pertinente y actual ya que la competicién global y el ritmo
rapido de mutacion del ambiente ha obligado a las organizaciones a poner el acento
en valores como la velocidad, la calidad, el servicio y el trabajo en equipo, factores
gue son especialmente vulnerables a la falta de coordinacién y productividad

provocada por un elevado absentismo?® °.

intimamente relacionado con el absentismo se encuentra el tema del estrés laboral.
De hecho, a pesar de que el estrés constituye un componente integral de la
constitucion genética de cada uno de nosotros, y de que puede ser positivo como
factor de adaptacidn, el estrés laboral excesivo afecta negativamente a la salud fisica
y psicologica de los individuos y su desempefio, ademas de estar implicado en la
adopcion de comportamientos de riesgo y estar asociado a conductas como el
absentismo y el abandono del trabajo, y a sentimientos de Burnout y de insatisfaccién

profesional y personal.
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Las directrices practicas de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) refieren
que, actualmente, el progreso tecnoldgico y las profundas presiones competitivas
originan cambios rapidos en las condiciones laborales. La proteccion de los
trabajadores contra las molestias, enfermedades, lesiones relacionadas con el trabajo
es parte integrante de la mision histérica de la OIT, subrayando la correspondencia
entre el trabajo seguro y la productividad y crecimiento econdmico. De acuerdo con
Bilhim!! |a creacion de calidad de vida laboral es determinante también para promover
el potencial creativo de los individuos, sobre todo a través de su implicacién en las
decisiones que afectan a su vida en el contexto laboral. Con la introduccion de
condiciones que promueven la calidad de vida en el trabajo, mediante la colaboracién
y compromiso de los trabajadores, muchas causas del origen del estrés laboral se
minimizan y se consiguen muchos objetivos de una organizacion. El Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo'? refiere que las condiciones de trabajo estan
relacionadas con un conjunto de variables que ocasionan la realizaciébn de una
determinada tarea y el lugar donde se realiza. Este concepto sugiere que, de una
forma general los trabajadores valorizan las condiciones de trabajo que potencian el

confort y la seguridad.

La ergonomia puede aplicarse a varias situaciones del dia a dia, para mejorar
significativamente la eficiencia, la productividad, la seguridad y salud en los puestos
de trabajo, sobre todo, en la concepcidn/adecuacion de ambientes de trabajo,
incluyendo la temperatura ambiente, la iluminacién, el ruido, las dimensiones del
puesto de trabajo y el estado del pavimento, de modo que queden cubiertas las
necesidades de los trabajadores y de las tareas ejecutadas por estos®.

La ergonomia es la rama de la ciencia econdmica que se ocupa de cuestiones
relativas a la vida laboral moderna, sobre todo de la economia industrial. Trata de la
prevencién de accidentes laborales, sugiere la creacion de locales adecuados y de
apoyo al trabajo, crea métodos laborales, sistemas de retribucién de acuerdo con el
rendimiento y determina tiempos de trabajo, asi como su racionalizacién, aunque todo
esto estd encuadrado en una perspectiva humanitaria de ver el mundo de la empresa

y las relaciones que en ella se establecen.
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El objetivo de la ergonomia es optimizar interacciones que permitan de una forma
integrada, promover la seguridad, la salud y el bienestar del usuario, asi como la

eficacia del sistema en que esta involucrado®®.

Capital humano

Schuler y Jackson?®® refieren que la clave del éxito de las organizaciones hoy en dia y
en el siglo XXI se centra en la utilizacion eficaz de los recursos humanos, por tanto,
dada la competitividad y dinamismo del mercado, es crucial contar con recursos

humanos competentes, motivados y capacitados para el éxito de las entidades®®.

Las empresas necesitan ser innovadoras, creando estrategias que motiven a sus
trabajadores, fomentando un ambiente saludable de manera que no corran el riesgo

de perder su capital humano e intelectual®’.

De acuerdo con Jeyaratnam?®® hay una relacion intrinseca entre la salud, el desarrollo
empresarial y el medio ambiente, por lo que la inversion en capital humano es crucial
para las empresas, pues supondra un mejor desempefio del trabajador y una mejora
de su bienestar.

Cultura de seguridade

Cooper'® refiere que la cultura de seguridad estd integrada en la cultura de

organizacion de la empresa. Verificamos que el desarrollo de la cultura de seguridad
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depende de varias caracteristicas de organizacién y que tienen impacto sobre las
practicas de gestién de la organizacion. La cultura de seguridad es, de esta forma, el
producto de los valores individuales y colectivos, actitudes, percepciones y
comportamientos que determinan el desempefo y la eficacia de la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo a nivel de la organizacion. De un modo general, la
gestion de la seguridad es la forma como la seguridad, las politicas y procedimientos
se implementan en el lugar de trabajo.

Para Barreto e Heloani?® la cultura de la organizacion “se refleja en las relaciones
interpersonales (jefes y colegas), especialmente cuando las premiaciones e incentivos
pueden dquirir aspectos negativos para aquellos que los reciben,llevando al escarnio
publico y a la violacion de los derechos del otro.”

De acuerdo con la OIT la cultura de seguridad es un derecho a un medio ambiente
seguro y saludable de trabajo que debe respetarse a todos los niveles, desde el
gobierno, pasando por empleadores y trabajadores, a través de un sistema de
derechos, responsabilidades y deberes, donde se da la maxima prioridad a la

prevencion de riesgos.

Clima de una organizacion

Como menciona Luz??, el clima de la organizacion resulta de los aspectos positivos y
negativos de la cultura de las organizaciones. Se trata de la suma de percepciones
individuales de trabajo en la organizacion. El clima organizacional procura identificar

las variables del ambiente que tienen influencia sobre el comportamiento de los
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trabajadores en un momento determinado y la forma como estas se percepcionan

directa o indirectamente por los trabajadores en el ambiente de trabajo?.

Segun Souza? el clima organizacional resulta de la interaccion de los elementos de
la cultura organizacional y es una consecuencia del peso de cada uno de los
elementos culturales. Dar una importancia excesiva a la tecnologia lleva a un clima
deshumano; la presién de las normas crea tension; adaptar y crear reglas en el trabajo

proporciona un clima de tranquilidad y confianza.

Por otro lado Coda?* sostiene que el clima de la organizacién es un indicador del grado
de satisfaccion de los colaboradores de una entidad en relacion a diferentes aspectos

de la cultura o de la realidad de la entidad.

Segun algunos autores el clima de la organizacion esta intrinsecamente relacionado
con la productividad y la satisfaccion de los colaboradores. Las organizaciones
maximizando sus recursos han conseguido alcanzar mayores niveles de productividad

y obtener mejores resultados haciéndose mas competitivas, como cita Franca?®.

De acuerdo con Gil?® para que las empresas presenten una buena competitividad es
necesario que sus recursos humanos obtengan elevados niveles de productividad. A
su vez para que haya productividad los colaboradores tienen que estar motivados y
empefiados.

Con la globalizacion y el aumento de la competencia, las empresas para responder a
las nuevas exigencias necesitan eficiencia y flexibilidad e invertir en la formacion y
motivacion de sus colaboradores. Una mayor implicacion de los colaboradores en la
organizacion proporcionara una mayor satisfaccion en el trabajo y un aumento del

desarrollo personal y profesional?’.
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Calidad de vida en el trabajo (CVT)®

Cada vez mas existe una demanda de mejora de los servicios que se prestan, dada
la agresividad de la competencia, o que ha llevado a las entidades bancarias a tomar
decisiones para perfeccionar y mejorar la competitividad y productividad. Hay una
creciente preocupacion con la calidad, no solo para los productos o servicios ofrecidos
por las entidades bancarias, sino también para la calidad de vida del colaborador

dentro de la organizacion.

La calidad de vida en el trabajo (CVT) es una preocupacion del hombre desde su
inicio?®, e implica no solo los aspectos fisicos y ambientales en el lugar de trabajo, sino
también los aspectos psicologicos. En este contexto, la CVT procura ofrecer al
trabajador condiciones laborales para el desarrollo de su tarea con satisfaccion y
bienestar.

Por otro lado para Werther y Davis?®, la CVT es una mejora de las condiciones de
trabajo independientemente de la naturaleza de las funciones o del nivel jerarquico,
en las variables de comportamiento, ambientales y de organizacién para la obtencién

de la maxima satisfaccion tanto del colaborador como de la organizacion.

De acuerdo con Fernandes®, la CVT es una gestion dindmica, una vez que el capital
humano y la propia organizacion cambian varias veces de factores fisicos,
tecnologicos y sociopsicologicos, ya que depende de la realidad donde cada
organizacion se inserta. Estos factores interfieren en la cultura y en el clima de la
organizacion, provocando impactos en el bienestar, satisfaccion del trabajador y en la
productividad de las organizaciones.

El mundo corporativo es consciente de la importancia de la calidad de vida y de la
necesidad de crear mejores condiciones para el bienestar de los colaboradores. Los

® CVT = Abreviatura: Calidad de vida en el trabajo
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que invirtieron recogen ya los frutos de esa colaboracién entre empresa y colaborador,
comprobando que el profesional produce mas y mejor cuando se siente feliz y
motivado Shibuya3'. Segln la autora tiene que haber una politica de recursos
humanos con programas de calidad de vida de forma que se proporcionen buenas
condiciones de trabajo y una mayor satisfaccion de los recursos humanos de las

organizaciones.

Verificamos por medio de la revision bibliografica que existe una relacién intrinseca
entre la productividad y la calidad de vida y el sector bancario no es excepcion. Como
los autores?® refieren en un estudio realizado en una sucursal bancaria en Rio de
Janeiro, llegaron a la conclusién de que la CVT tiene una fuerte influencia en la vida
personal de los empleados de banca e interfiere en la productividad de los mismos.
Podemos decir que si los colaboradores cuentan con buenas condiciones de trabajo
y bienestar - fisico y psicoldgico — van a sentirse mas motivados y satisfechos para/con

el trabajo, y como consecuencia van a ser mas productivos.

Riesgos psicosociales

Los ambientes de trabajo estan sufriendo cambios significativos debido a la aplicacion
de nuevas tecnologias, materiales y procesos de trabajo. Las alteraciones a nivel de
la concepcion, organizacion y gestion del trabajo pueden crear nuevas areas de riesgo
susceptibles de generar un mayor nivel de estrés.

Los riesgos psicosociales estan relacionados con la forma como el trabajo se concibe,
se organiza y se gestiona, asi como con su contexto econémico y social, suscitando
un mayor nivel de estrés y pudiendo originar un grave deterioro de la salud mental y

fisica.
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La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA)%? cre6 en
2014 la encuesta europea a las empresas sobre riesgos nuevos y emergentes
(ESENER-2), realizando un estudio a los 36 paises que integra: la UE-28 donde los
paises que manifestaron una mayor dificultad en el abordaje de la seguridad y de la
salud fueron: Serbia (9%), Montenegro (11%), Eslovenia (14%) y Lituania (14%),
mientras que los porcentajes mas elevados se verifican en Italia (67%), Turquia (60%)
y en Grecia (54%).

La gestion de los riesgos psicosociales es viable incluso entre las empresas mas
pequefas, por lo que la implementacién de buenas practicas en la gestion en materia
de SST (Seguridad y Salud en el Trabajo) es crucial. La cultura y la capacidad
organizacional conducen a una mejor gestion de los riesgos psicosociales en el

trabajo®3

Los riesgos psicosociales pueden conducir al estrés en el trabajo. De acuerdo con
estudios de la Agencia Europea, en 2005, mas del 20% de los trabajadores de los 25
Estados-Miembros de la Unién Europea pensaban que su salud estaba en riesgo

debido al estrés relacionado con el trabajo.

La intensificacion del trabajo, exigencias emocionales elevadas, violencia en el
trabajo, la dificil conciliacién entre la vida profesional y la vida privada y la seguridad
en el trabajo son los principales factores que potencian los riesgos psicosociales en la
Unién Europea.

El trabajo es esencial para la vida humana, pero también es una fuente de multiples
riesgos para la salud del trabajador, entre ellos, el estrés laboral®4. La profesion de
empleado de banca es mas propicia al estrés y como consecuencia esta mas afectada
por enfermedades laborales®. En una entrevista a 502 empleados de banca relativa
al estrés, el 14,7% se encontraba en fase de alerta, el 45,6% en fase de resistencia y
el 18,1% en la fase de agotamiento*. El estrés representa un riesgo para el bienestar

fisico y emocional y ha sido motivo de varios estudios®-.
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Organizacion del trabajo

La organizacién consiste en la creacién de diversas partes de las funciones para
conseguir de esta forma un determinado objetivo, con la méaxima economia y
eficiencia. Abarcando: la coherencia y eficacia de los procesos de trabajo;
identificacion de la distincién entre las tareas; motivacion de las tareas; grado de

rutinizacion y relacién entre empleado y supervision.

De acuerdo con Charpentier®®, hay una fuerte conexion entre la organizacion del
trabajo y la estructura de la empresa. Los parametros del trabajo y de la organizacion
pueden conseguirse a través de: division vertical y horizontal del trabajo; operacion,
tarea, actividad, dimension de la tarea; la organizacion cientifica del trabajo; abordaje
ergonomico para la definicion de empleo y de organizacién. Por otro lado Varzaru®’
refiere que el estudio sobre la organizacion del trabajo es un sistema de analisis

utilizado para la reorganizacién de puestos de trabajo.

Dada la creciente mutacién del ambiente de trabajo es necesario un sistema de
analisis de trabajo para determinar las competencias, deberes, funciones,
responsabilidades y los conocimientos necesarios para la realizacion de trabajos en
la organizacion, o sea, los requisitos ideales para su desemperio 3°, La organizacion
del trabajo tiene factores de riesgo que se agrupan en diversas valencias como: ritmo
de trabajo, horarios, comunicacion e informacion, monotonia, identificacion de la tarea,

iniciativa, estabilidad de empleo, lideranza, participacion y relaciones interpersonales.

De acuerdo con Freitas*® existen diversos aspectos que pueden afectar al puesto de
trabajo: Monotonia y repeticion de las tareas; Motivacion; Ritmo de trabajo;
Autonomia; Cantidad de trabajo; Grado de atencién; Responsabilidad;

Automatizacion.

El tiempo de trabajo también tiene una influencia en la actividad laboral y puede llegar
a afectar la calidad de vida laboral. Hay diversas actividades laborales que tienen

influencia en los ritmos bioldgicos, motivacion y salud del trabajador, por ejemplo los
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trabajos por turnos y nocturnos. Estos alteran el ritmo biolégico ya que obligan a alterar
el ciclo normal de actividad y descanso; conducen a perturbaciones en el suefio, en el
caso de trabajos nocturnos; alteran la vida social debido a los horarios y a los periodos
de descanso; tiene impactos a nivel digestivo una vez que la alimentacién no se
produce de acuerdo con los ritmos circadianos; altera el nivel de la fatiga que puede
desencadenar disturbios nerviosos; altera la vida profesional, pues el trabajo por
turnos podra tener impacto a nivel de la concentracién y motivacion incurriendo en un

mayor riesgo de accidentes o lesiones.

Las organizaciones deben encontrar un punto de equilibrio entre la tarea y el
colaborador e incentivar a sus colaboradores para que desempefien un papel
participativo en la organizacion fomentando la comunicacién y el feedback.

Estrés

El estrés es conocido como la plaga del siglo XXI*'. La verdad es que el estrés esta
presente en las vivencias de todos los individuos ya sean estas personales o
profesionales. Callegari*’ define el estrés como “un estimulo fisico o psiquico que
desencadena una serie de reacciones en el individuo, desde el aumento de la tension
al aumento del estado de vigilia; puede asumir una connotacidn positiva y crear
motivacion y valorizacion; o puede verse de forma negativa y provocar miedo,

ansiedad y repulsion.”

Segln Serra*, el estrés se produce cuando una situacion vivida es considerada
importante para el individuo y este siente que no tiene aptitudes para sobrepasar el
grado de exigencia que la situacion le exige, entonces entra en estrés. Selye** define

estrés como un estado que se manifiesta por un sindrome especifico. Consiste en un
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conjunto de alteraciones no especificas que se producen cuando el sistema biolégico

gueda expuesto a estimulos adversos.

De acuerdo con la Directiva Marco 89/391%, todos los empleadores tienen la
obligacién legal de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores. Esta
obligacién se aplica también a los problemas del estrés en el lugar de trabajo, en la
medida en que estos constituyen un riesgo para la seguridad y la salud de los
trabajadores. Todos los trabajadores tienen la obligacion general de cumplir las
medidas de proteccion determinadas por el empleador.

De acuerdo con estudios realizados en el sector bancario, los autores*¢ 47 averiguaron
gue existen una serie de factores responsables de los dafios en la salud de los
empleados de banca, sobre todo: el estrés, la presion, el volumen de trabajo, las horas
extras, la excesiva responsabilidad, el esfuerzo psicoldgico y la inseguridad en el
empleo. Estos factores son fuertes desencadenantes de burnout (agotamiento) y

depresion?6 48,

El NIOSH*® define el estrés laboral como una consecuencia o desequilibrio entre la
exigencia del trabajo y las capacidades del trabajador. Representa una fuerte reaccién
emocional negativa en relacion a las condiciones de trabajo. Es la interaccidn entre
las condiciones de trabajo y las caracteristicas del trabajador, cuando las exigencias
de trabajo superan la capacidad que el trabajador tiene para cumplirlas. Las
organizaciones deben ajustar las tareas que el trabajador debe desempefar a sus
propias capacidades y competencias para desarrollar correctamente su trabajo®°. El
estrés laboral produce efectos graves en la salud fisica, psicolégica y en el
comportamiento de los trabajadores, ya que su impacto se traduce en elevados niveles
de absentismo, rotatividad, bajo desempefio, falta de motivaciébn, aumento de

accidentes de trabajo y baja productividad.
Como refiere Callegari*?, existen 3 formas de estrés:

e Estrés agudo cuando encontramos algo que nos amenaza; un peligro

imprevisto;
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e Estrés emocional: cuando una agresion dura lo suficiente y el individuo toma
conciencia de todo lo que sucede desencadenando una emocion;
e Estrés cronico: cuando una situacidn negativa se prolonga por tiempo

indeterminado sin posibilidad de prevision;

Selye** definié estrés como un estado manifestado por un sindrome — el Sindrome
General de Adaptacién (SGA) — que se produce cuando el sistema biologico se

expone a estimulos adversos originando alteraciones.
El sindrome SGA tiene tres fases:

e Fase de alarma que pone en juego la supervivencia del organismo;
e Fase de resistencia que es la adaptacion del organismo;
e Fase de agotamiento: el organismo estd cansado y no aguanta mas. Sus

consecuencias podran ser enfermedad o muerte.

Para el National Institute for Occupational Safety and Health*, el estrés laboral es la
respuesta fisica y emocional perjudicial que se produce cuando las exigencias del
trabajo no corresponden a las capacidades, recursos 0 necesidades del trabajador.
El estrés laboral puede originar problemas en la salud e incluso lesiones. El estrés es
entonces un estimulo fisico o psiquico que desencadena reacciones en el individuo y
puede asumir una connotacion positiva y crear motivacion o puede asumir una

connotacién negativa y provocar miedo y ansiedad*?.

De acuerdo con Selye** las respuestas al estrés pueden ser respuestas “adaptativas”
0 “mal adaptativas”, o sea, “adaptativas” corresponde a situaciones de eustrés o estrés
saludable que conlleva un sentimiento de bienestar asociado a la motivacion; “mal
adaptativas” corresponde a situaciones de “distrés” o estrés disfuncional se refiere al
no cumplimiento de exigencias, originando insatisfaccion, cansancio, enfermedades

fisicas y psiquicas, entre otras.

El estrés laboral puede reducir la productividad, aumentar el absentismo, crear
modelos universales de disfuncién en el lugar de trabajo, aumento de riesgos de
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accidentes y de conflictualidad, conducir a cambios en los hébitos de trabajo y en el

comportamiento social, y también en el burnout.

Burnout corresponde a la respuesta emocional a situaciones de estrés crénico en
razon de relaciones intensas — en situaciones de trabajo — con otras personas, o de
profesionales que presentan grandes expectativas con relacion a su desarrollo
profesional y dedicacion a la profesion; no obstante, en el transcurso de diferentes

obstaculos, no alcanzaron el retorno esperado®!.

El sindrome de burnout comporta tres dimensiones: agotamiento emocional:
sentimiento de agotamiento tanto fisico como mental, sentimiento de no disponer de
energia para ningun tipo de actividad (cansancio emocional)®?, la segunda dimensién
es la despersonalizacion, el sentimiento de insuficiencia y fracaso profesional con
manifestaciones de insolencia, abuso y distanciamiento respecto al trabajo, y la

tercera la falta o disminucion de su realizacion profesional y baja autoestima.

En el caso especifico del estudio del estrés en profesionales del servicio al cliente, se
defiende cada vez mas que el burnout se vea como una respuesta Unica a las
frecuentes e intensas interacciones con los clientes®® %4, considerandose un sindrome
con aspectos regulares e identificables y no una respuesta idiosincratica al estrés®®.
Tal como refiere Maslach®®, el burnout es una respuesta individual a la vivencia del
estrés, en un contexto caracterizado por la complejidad de las relaciones sociales y

gue incluye tanto la percepcion que el individuo tiene de si mismo como de los otros.

Factores ambientales

La higiene del trabajo es una ciencia dedicada al reconocimiento, evaluacién y control
de los factores ambientales que pueden ocasionar enfermedades, destruir la salud y

el bienestar o crear algiin malestar significativo entre los trabajadores*.
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De acuerdo con Matos®® la iluminacion, la temperatura y el ruido forman parte de las
condiciones ambientales de trabajo. Una mala iluminacion, una temperatura
inadecuada y el ruido causan incomodidad, afectan a la seguridad, a la salud y a la
eficiencia laboral. En el ambiente de trabajo de oficina, estos son los tres principales
factores que condicionan el ambiente fisico del lugar de trabajo, por lo que no deben
ser descuidados.

Ergonomia

La ergonomia se centra en el trabajo humano, en la parte de lo real que puede ser
explorada, o sea, la actividad de trabajo, y en su objetivo, cuya finalidad es la mejora
de las condiciones de trabajo con vistas a la optimizacion del sistema hombre-
maquina, o mejor dicho, del sistema hombre-trabajo. Analiza las exigencias
planteadas en las situaciones reales de trabajo verificando las caracteristicas,
capacidades y limitaciones fisio-psico-socioldgicas del hombre en el sentido de
procurar adaptar el sistema al hombre®’.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)%8 define ergonomia como la aplicacién
de las ciencias bioldgicas conjuntamente con las ciencias de la ingenieria para
conseguir el ajuste 6ptimo del ser humano a su trabajo y asegurando eficiencia y

bienestar.

Miguel®® menciona que la ergonomia es el conjunto de conocimientos cientificos
relativos al hombre necesarios para concebir herramientas, maquinas y dispositivos

que se puedan utilizar con la méxima comodidad, seguridad y eficiencia.

Por lo que se refiere a su objeto la Ergonomia puede ser:
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e Ergonomia de la Produccién que estd orientada a la busqueda de las

condiciones de trabajo adecuadas, en términos de organizacion, de puesto y
ambiente de trabajo, en funcion de las caracteristicas y capacidades de los
trabajadores®.

e Ergonomia del Producto que es una disciplina que pone a disposicién

metodologias que permiten guiar las opciones estratégicas del desarrollo de
un producto4.

En cuanto al objetivo, se considera que existe la ergonomia de: Concepcion, que tiene
como objetivo introducir los conocimientos sobre el hombre desde la fase inicial del
puesto de trabajo, del equipo o del sistema productivo*. Correccién que tiene como
finalidad la mejora de las condiciones de trabajo existentes, siendo de caracter parcial
frecuentemente por permitir solamente modificar uno o algunos de los elementos del

puesto de trabajo*°.

Segin Ombredane y Faverge®, el trabajo es un comportamiento adquirido por
aprendizaje que tiene que adaptarse a las exigencias de una tarea, condiciones no
previstas y a diferentes caracteristicas individuales.

Segun Cabral®®, en Ergonomia se distingue el trabajo prescrito y el trabajo real. En el
trabajo prescrito o solicitado, la organizacion define el trabajo de cada trabajador, de
acuerdo con los objetivos y los medios de los que dispone para la ejecucién de la
tarea. De acuerdo con la corriente americana podemos decir que los métodos de
analisis de la tarea son comunes en su principio, es la Ergonomia centrada en el
“factor humano. El trabajo real o la actividad se reporta a lo que efectivamente se
ejecuta en el lugar de trabajo, en funcion de los medios existentes y de las vivencias
profesionales y personales, en suma, las conductas del trabajador para ejecutar una
determinada tarea en un determinado momento. De acuerdo con la corriente europea,
los métodos de analisis de la actividad son comunes en su principio, la ergonomia

centrada en la “actividad humana”.
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La Ergonomia asume asi un papel de relieve en la salud de los trabajadores y en la
promocion de la salud en el lugar de trabajo, contribuyendo para una mejor adaptacion
del medio al hombre a través del aumento de la seguridad, del confort y del bienestar.

Puesto de trabajo

El hombre pasa gran parte de su vida en el lugar de trabajo por lo que el ambiente de
trabajo se debe planificar con cuidado. Sensibilidad y comprension de las necesidades
humanas, aliadas al punto de vista econémico, técnico y estético, forman un conjunto

indispensable en el estudio de las oficinas.

Segun Freitas®? el puesto de trabajo es el espacio que el trabajador ocupa cuando
desempefia una tarea, tanto durante la totalidad del periodo laboral, como cuando

utiliza varios lugares.

Para que las tareas se puedan desempeiiar de forma eficiente y confortable para el
trabajador, es necesario que el puesto de trabajo esté disefiado de acuerdo con el
trabajo y la tarea que se va a realizar, de esa forma el trabajador mantendra una

postura de trabajo correcta y comoda, evitando problemas de salud.

Las normas de concepcion de la disposicion de los puestos de trabajo deben respetar
las caracteristicas humanas esenciales (capacidades sensoriales, dimensiones del
cuerpo, resistencia muscular, aptitudes intelectuales, entre otras), del trabajador como
transformador de la energia (fisiologia del trabajo), y como sistema de tratamiento de

informacion (psicologia del trabajo).

También es importante definir criterios para el disefio del puesto de trabajo:
dimensiones, disposicién del equipamiento, espacio y ambiente de trabajo.
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Gaspar®s refiere ademas que, en la concepcion de los espacios y puestos de trabajo,
el trabajador debe poder alternar el trabajo sentado con el trabajo de pie. Sin embargo
Rebelo'* mantiene que los problemas con la seguridad y la salud de los trabajadores
no se han reducido, sino que continlan a aumentar. Constatando que una gran parte
de esos problemas estan relacionados con la utilizacion de equipamientos de oficina
inadecuados o mal disefiados, y con las condiciones ambientales, donde predomina
la iluminacion artificial y ambientes térmicos basados en sistemas de aire

acondicionado.

Lailuminacion del puesto de trabajo es un factor bastante importante a tener en cuenta
en la rentabilidad y en la seguridad en el trabajo. La iluminacion ideal es la que
proporciona la luz natural. Sin embargo se hace necesario recurrir
complementariamente a la luz artificial, siendo fundamental adecuar la iluminacion al

tipo de actividad y al ambiente de trabajo®®.

De acuerdo con Suter®*, el ruido es uno de los riesgos laborales mas comunes. Desde
el punto de vista fisioldgico, segiin Miguel®®, el fendmeno acustico es el que produce
una sensacion auditiva desagradable e incémoda. El ruido afecta al trabajador tanto a

nivel psicolégico como a nivel fisico y social.

Como explica Rebelo'* el confort es un estado de espiritu que refleja la satisfaccién
con el ambiente térmico que rodea a la persona, por o que un ambiente térmico
confortable es fundamental para el bienestar del trabajador. Segun el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)?, las condiciones climaticas
de los lugares de trabajo constituyen un factor que condiciona directamente el
bienestar y la capacidad de ejecucion de las tareas.
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Postura

Desde el punto de vista fisiologico, la postura se traduce en la inmovilizacién de partes
del esqueleto en determinadas posiciones, solidarias unas con otras, bajo el efecto de
una actividad muscular que puede ser estatica o dinamica®®. A lo largo de un dia de
trabajo, un trabajador debe adoptar diversas posturas y mantenerlas, a veces durante
horas, por la utilizacién prolongada de los mismos grupos musculares, por lo que la
adopcion de una postura repetitiva da lugar a dolores articulares pudiendo incluso

conducir a perturbaciones musculoesqueléticas.

Las posturas incorrectas tales como la postura estatica y contraida pueden provocar
diversas perturbaciones, sobre todo en la cabeza, nuca, brazos, tronco y columna
vertebral. Para que no suceda esto hay que evitar la monotonia y organizar el trabajo
de modo que se garantice una actividad mixta saludable. La postura del trabajador
puede estar condicionada por diversos aspectos®: visuales; precision gestual; fuerza;

espaciales y temporales .

La postura constituye un aspecto fundamental de la actividad de trabajo, por lo que su
analisis y evaluacion deben realizarse de diversas formas. La observacién “in loco”, el
didlogo con los trabajadores y sus quejas, la informacion obtenida a través de los
responsables, los informes de accidentes e incidentes podran constituir formas de
analisis e identificacion de situaciones que se deben corregir.

Lesiones musculoesqueléticas (LME)

De acuerdo con Freitas*® las LME son un conjunto de enfermedades relacionadas con

el trabajo, causadas por traumatismos repetidos o tension muscular, ya que su
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principal causa son los movimientos o posturas forzadas. En la definicion de NIOSH
son lesiones o enfermedades que afectan al sistema musculoesquelético y que estan

ocasionadas o se agravan debido a la exposicién ocupacional a riesgos ergonémicos.

La preocupacion por las LME ha venido aumentando, sobre todo en Europa, dado el
creciente numero de trabajadores afectados y los costes que originan a las entidades.

De acuerdo con Nunes® existe una fuerte correlacion entre el estrés y las
perturbaciones musculoesqueléticas y las caracteristicas de la organizacién del
trabajo, tales como el trabajo repetitivo y la cadencia del trabajo. De acuerdo con la
Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, las LME
son el problema de salud relacionado con el trabajo méas notificado. En la UE-27, cerca
del 25% de los trabajadores se quejan de lumbalgias y cerca del 23% de dolores

musculares.
Los principales factores de riesgos de las LME son:

Aspectos fisicos del trabajo: postura incorrecta; repeticion de movimientos; fuerza;

vibracién; ambiente térmico; tension; movimentacion manual de cargas; entre otros;

Aspectos asociados a la organizacién del trabajo: factores de riesgo psicosociales;
ausencia de pausas; ritmo elevado de trabajo; fatiga; trabajo monétono y repetitivo;

sistemas de retribucién asociados a la productividad; entre otros.

Las Lesiones por Esfuerzos Repetitivos (LER) son bastante dolorosas, afectan a los
miembros superiores y al cuello, resultan del desgaste muscular, tendinoso, articular
y neurolégico. Son provocadas por la inadecuacion del trabajo al hombre, se producen
por postura no adecuada y por repeticiéon de movimientos. Estas situaciones pueden
evolucionar de tal forma que el trabajador puede no conseguir desempefiar sus

funciones.

Diversos factores son la causa de las lesiones de tipo LER:
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e Factores de naturaleza ergondmica: fuerza excesiva, movimientos repetitivos,

posturas incorrectas, ambiente de trabajo, entre otros.

e Factores de naturaleza organizacional: concentraciéon de movimientos en una

misma persona, horas extra, duplicacion de turno, ritmo de trabajo, ausencia
de pausas, entre otros.

e Factores de naturaleza psicosocial: presion excesiva, ambiente tenso,

problemas de relacionamiento interpersonal, estrés, entre otros.

Ademas del dolor, los trabajadores con LER se quejan de dolores irradiados, rigidez
y limitacion de los movimientos por el dolor, con repercusiones directas sobre el
trabajo. Pueden aparecer también sintomas generales asociados como ansiedad,

irritabilidad, alteraciones del humor y del suefio, fatiga y cefaleas.

Las LER son un problema de salud que ha venido a aumentar, particularmente en
trabajadores con tareas de repeticion de movimientos. Los empleados de banca

también son vulnerables a estos problemas de salud.

Un estudio realizado por Mergener, Kehrig y Traebert®’, sobre la prevalencia de
sintomas asociados a las LER en los empleados de banca fue del 72,8%, en que los
sintomas que mas se destacaron fue el cansancio (51,5%), el dolor (27,8%) y el
hormigueo (15,2%). De acuerdo con los autores, la alta prevalencia de los sintomas
segun el relato de los empleados de banca esta asociada a la posicién no alternada
de trabajo y a la no existencia de pausas durante la actividad laboral. Podemos
concluir que, a veces, basta realizar una pausa de algunos segundos durante el
desempefio de las funciones para disminuir la hipotesis de llegar a tener LER,

disminuyendo asi la fatiga postural.
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Gimnasia laboral

La actividad fisica esta considerada como benéfica para la salud fisica y mental en
general. De acuerdo con Figueiredo y Alvao®8 la gimnasia laboral es la actividad fisica
realizada durante la jornada laboral con diversos ejercicios de forma que se
compensen posturas incorrectas y movimientos repetitivos. Para Martins®® la gimnasia
laboral tiene como principal objetivo la prevencién de las LER, disminucién del estrés
mediante ejercicios de estiramiento y de relajacion que se efectian en el propio lugar

de trabajo con sesiones de 5 a 15 minutos.

Ademas de prevenir las LER, la gimnasia laboral produce efectos en la reduccion del
absentismo, mejora la calidad de vida, reduce el estrés, la ansiedad, mejora la
autoestima y el humor®® 7°, Seglin Canete’® y Lima’? la gimnasia laboral se realiza en
diversos paises desarrollados y en vias de desarrollo, constatindose que la
productividad y el beneficio son el resultado de trabajadores satisfechos laboralmente,
mas motivados y saludables.

Accidentes

Segln el n° 1 del art.° 8 de la Ley n°® 98/2009 de 4 de septiembre’®, es accidente de
trabajo el accidente que se verifica en el lugar y tiempo de trabajo y produce directa o
indirectamente lesién corporal, perturbacion funcional o enfermedad de que resulte
reduccion de la capacidad de trabajo o de beneficio o la muerte. Una de las principales
preocupaciones de seguridad laboral es la prevencion de accidentes laborales, esta
tiene como objetivo la prevencién de los accidentes para mejorar la seguridad de los

trabajadores centrandose su enfoque en sus causas.
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Bird y Germain’® definen un accidente como un acontecimiento no intencional o no
planeado del que pueden resultar o no dafios materiales, dafos personales,
paralizacion del proceso de trabajo o de interferencia, o cualquier combinacion de

estas condiciones en dichas circunstancias.

La norma OHSAS 180017 se centra en la definiciéon de un incidente. Un incidente es
definido como un evento relacionado con el trabajo en el que sucedi6 o podria haber
sucedido una lesién o enfermedad (independientemente de la gravedad) o fatalidad.
Un accidente esta considerado como un tipo particular de incidente en que una lesion
o enfermedad sucede realmente. El incidente se define también muchas veces, como

un evento que tiene el potencial de causar dafios, pero estos no se han verificado.

De acuerdo con Chagas’® “el desconocimiento de la peligrosidad de las situaciones
de trabajo lleva a comportamientos de negligencia, ignorando procedimientos de
seguridad, contribuyendo asi para tasas elevadas de siniestralidad laboral”, por lo que
se convierte en extremamente relevante la informacién y formacion de los
trabajadores. Asi la prevencién de accidentes es mas que una mera reduccion de los
dafios, ya que la salud y la seguridad de los trabajadores pueden influenciar de varias
formas el desempeiio de la empresa.

Los costes de los accidentes y de las enfermedades profesionales pueden ser
significativos. En la UE-27, en 2007, 5 580 accidentes en el lugar de trabajo dieron
lugar a muertes y el 2,9% de los trabajadores sufrieron un accidente laboral que se
tradujo en mas de tres dias de ausencia. Cerca de 23 millones de personas tuvieron
un problema de salud originado o agravado por el trabajo a lo largo de un periodo de

12 meses’”’.

La existencia de malas condiciones de seguridad y salud laboral disminuye la
productividad y es bastante onerosa, una vez que los accidentes o enfermedades
relacionados con el trabajo pueden tener consecuencias directas e indirectas muy

graves para las vidas de los trabajadores, de sus familias y de los empleadores.
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De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo®8, mueren anualmente cerca
de dos millones de personas en todo el mundo como resultado de enfermedades y
accidentes relacionados con el trabajo. Se estima que cerca de 160 millones de
personas sufren de enfermedades relacionadas con el trabajo y que, anualmente, se
producen 270 millones de accidentes, fatales y no fatales, relacionados con el trabajo.
El coste econdmico de esos accidentes y muertes es bastante elevado, tanto a nivel
individual y empresarial como a nivel social, ya que inhibe el crecimiento econémico y

afecta a la competitividad de las empresas’®.

Objetivos

Objetivo general

Analizar la percepcion de los colaboradores del Banco x en cuanto a los principales
factores que intervienen en su calidad de vida laboral, aspectos de organizacion,
ambientales y de comportamiento de cara al desempefio de su trabajo y

consecuentemente a su productividad.
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Objetivo especifico

Los objetivos especificos han sido desarrollados de acuerdo con el objetivo general:

. Definir los principales factores de organizacién, ambientales y de
comportamiento que tienen influencia en la calidad de vida de los trabajadores y
consecuentemente en su productividad,;

. Analizar la percepcion de los trabajadores de esos factores a traves de la
aplicacion de un cuestionario;

. Analizar las diferencias encontradas por distrito y género;

. Analizar la siniestralidad ocurrida y las LME en los afios 2009-2013; Presentar
sugerencias al Banco x, objetivando la mejora de la calidad de vida de sus
colaboradores.

Metodologia

En cuanto a los métodos de procedimientos aplicados en este trabajo, se puede
destacar el método histérico, comparativo y el estadistico. El primero consiste en
investigar acontecimientos, procesos, instituciones del pasado para verificar su
influencia en la actualidad. Por otro lado, el segundo estudia las diferencias y
similitudes entre diferentes hechos, como la finalidad de verificar semejanzas y
explicar divergencias’™. El método estadistico parte de la investigacion de un
fendmeno concreto para, a continuacion, elevarlo a nivel abstracto, viendo la realidad
desde el punto de vista interno. En relacion a la técnica para la realizacion de este
trabajo, fue utilizada la documentacion indirecta, que abarca la investigacién

documental y bibliogréfica.
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Después de un estudio a las sucursales del Banco X, se decidié concentrar
geogréaficamente la muestra en los distritos de Lisboa y Oporto, ya que estos
presentan un mayor nimero de agencias en estos distritos y un mayor ndamero
poblacional. De cara al objetivo de este estudio, se optd por una investigacion
descriptiva, utilizando el método de una encuesta por cuestionario a todos los
colaboradores del Banco x de Lisboa y Porto.

Se elaboré un cuestionario compuesto por 4 partes: caracteristicas de los
colaboradores, aspectos de comportamiento, aspectos de organizacion y aspectos
ambientales. Cuestionario que cumple los requisitos de privacidad y confidencialidad,
siendo de respuesta cerrada y con instrucciones claras y precisas y no ambiguas,
comprensibles para los encuestados.

Se procedié a la aplicacion de un cuestionario test, retest, para el analisis de la
confiabilidad de la escala de aplicacion y posteriormente se aplicd un cuestionario

final.

Después de la recogida de los cuestionarios, estos se registraron en una base de
datos creada en el software estadistico SPSS (Statistical Package for Social
Sciences). Analizada la base de datos se procedié a la exploracién de los datos

determinando la relacién entre las variables para posteriores conclusiones.?

Universo de la muestray poblacion destinataria

En esta investigacion se opt6 por analizar los dos distritos de Portugal Continental con
mayor numero de sucursales del Banco X, sobre todo el distrito de Oporto y el distrito
de Lisboa.
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El distrito de Oporto (figura) tiene 3.070.019 habitantes aproximadamente, contando
con 54 sucursales del Banco X distribuidos entre sus 18 municipios. El distrito de
Lisboa (figura) tiene 5.747.567 habitantes aproximadamente, contando con 55

sucursales del Banco X distribuidos entre sus 16 municipios.

El universo de colaboradores del Banco X a nivel nacional en 2014 era de 3.774
colaboradores, y la poblacion-destinataria era de 450 colaboradores que corresponde

al total de colaboradores de las 109 sucursales presentes en los distritos en estudio.

Se procedio al envio de una encuesta por cuestionario para una muestra potencial de
450 colaboradores, de los que se obtuvieron 284 respuestas, lo que representa una
tasa de respuesta del 63%. Las 284 respuestas fueron consideradas validas en su
totalidad.

Encuesta por cuestionario

El instrumento de recogida de datos utilizado en mayor escala por los investigadores
es el cuestionario, donde se solicita a los participantes en la encuesta que respondan
a un conjunto de cuestiones. Segun Almeida y Pinto &° este tipo de técnica de recogida
de datos tiene algunas ventajas, tales como: garantizar el anonimato de las
respuestas; la posibilidad de abarcar a un mayor nimero de personas, permitir que
las personas respondan en el momento que les parezca mas oportuno y no exponer

a los encuestados a la influencia del encuestador.

Un aspecto fundamental que debemos considerar en su concepciéon es que el mismo
debe incluir todos los asuntos a que quiere responder teniendo en cuenta los objetivos

en cuestion.
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Considerando los objetivos del estudio, el cuestionario se desarrollé teniendo en
cuenta tres principios basicos: el principio de la claridad (deben ser claras, concisas y
univocas), principio de la coherencia (deben corresponder a la intencion de la propia
pregunta) y principio de la neutralidad (no deben inducir una respuesta determinada
sino liberar al encuestado de la referencia a juicios de valor o del prejuicio del propio

autor).

Existen tres tipos de preguntas: las preguntas de respuesta abierta, las de respuesta
cerrada y las de respuesta semiabierta. Las cuestiones de respuesta abierta permiten
al encuestado construir la respuesta con sus propias palabras, permitiendo de este
modo la libertad de expresién. Las preguntas de respuesta cerrada son aquellas en
gue el participante solamente selecciona la opcién (de entre las presentadas) que mas
se adecua a su opinién. En las cuestiones semiabiertas estan incluidos los tipos de
respuesta cerrada y abierta, derivadas de preguntas cerradas y cuestiones abiertas,
respectivamente. En este caso se procedio a un cuestionario de respuestas cerradas
y semiabiertas, con instrucciones claras y precisas, comprensibles para los

encuestados y no ambiguas.

Para la recogida de los datos se cre6 un cuestionario basado en los objetivos trazados,
aplicado de forma igual a todos los participantes en la encuesta que se dividié en 4
partes: caracteristicas de los colaboradores, aspectos de comportamiento, aspectos
de organizacién y aspectos ambientales, con 31 preguntas principales que se
subdividen, totalizando 83 preguntas.

Primeramente se procedié a una Introduccién donde se resumen los objetivos del
cuestionario. A continuacién, las Instrucciones de cumplimentado del cuestionario,
donde se explica cdmo debe rellenarse. Por Ultimo estan el conjunto de preguntas que

se plantean con caracter obligatorio de respuesta.

El primer conjunto de preguntas es de eleccibn mdltiple y se refieren a variables
relacionadas con preguntas sociodemograficas del colaborador. Los restantes
conjuntos de preguntas presentan preguntas construidas de las siguientes formas:
preguntas de escala en que se utiliza la escala de Likert de 5 puntos donde se sefiala
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el grado de concordancia con cada una de las afirmaciones®!; preguntas de respuesta
Unica, por ejemplo: Si o no; preguntas de eleccién maltiple.

Con base en los presupuestos referidos y con el objetivo de comprobar el cuestionario
y la metodologia de aplicacion, por lo que se refiere a su contenido y estructura, se
elaboro el cuestionario test, seguido de un retest (repeticion del cuestionario test). El
test y el retest se realizaron en los meses de octubre y noviembre de 2014,
respectivamente. Al efecto, se seleccioné una muestra de 20 colaboradores. Con los
resultados de estas dos pruebas se hicieron las adaptaciones necesarias
obteniéndose el modelo de cuestionario final utilizado en el estudio.

Asi, el cuestionario test se consideré como cuestionario final y se aplico a la poblacion
en estudio en el mes de enero de 2015.

La encuesta por cuestionario se realizd6 a través de la herramienta Formularios
disponible en la plataforma del Googledocs y enviado por correo electrénico a una red
de contactos facilitada por el Banco X. No se planted ninguna restriccion, ya que el
acceso se efectuaba por medio de un enlace, por lo que las respuestas eran andnimas

y las preguntas planteadas eran todas de caracter obligatorio.

Caracterizacion de la muestra

La muestra incide sobre dos distritos de Portugal Continental: Lisboa y Oporto, donde
se obtuvieron 284 respuestas validas, lo que representa una tasa de respuesta del
63%. De acuerdo con los datos recogidos en el cuestionario verificamos que, en
cuanto al género, la muestra se reparte de forma equitativa entre hombres (54,2% -
154) y mujeres (45,8% - 130). De las respuestas obtenidas se verifica que la muestra
se distribuye de la siguiente forma: distrito de Lisboa 49% individuos; distrito de Oporto
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51%. En cuanto a sus edades, cerca de la mitad de los participantes en la encuesta
tiene menos de 40 afos (51,4%), pero los grupos etarios con mayor protagonismo son
los de 31-35 afios (21,1%) y los de 36-40 afios (20,4%). Hay que destacar que solo el
9,9% de los encuestados tiene 25 afios 0 menos y el 12,7% tiene 51 afios o mas. El
analisis del estado civil revela que la gran mayoria de los encuestados estan casados
(el 68%), el 17% declara estado civil soltero, el 9% divorciado y el 6% unidén de hecho.
En relacion a la formacion académica, la muestra presenta buenos niveles de
formacion. Se verifica que la mayoria, el 47,2%, o sea 134 personas tienen el titulo de
Bachillerato, seguido del 30,3%, o0 sea, 86 personas son licenciados, el 9,2% cursos
técnicos, el 7,7% son diplomados y con nivel de E.S.O. y titulado con master tenemos
el 2,8% de los participantes en la encuesta. Por lo que se refiere a la antigiedad en la
entidad bancaria, verificamos que cerca del 44% trabaja hace entre 5 y 15 afios, el
36,6% hace entre 16 y 25 afios. Solamente el 7% esta hace menos de 5 afios y solo
el 12,7% hace 26 o mas afios. En relacién a las funciones desempefiadas en la entidad
bancaria, los encuestados en su gran mayoria realizan funciones de Gestor de Cliente,
concretamente el 55,3%, pues habitualmente para su normal funcionamiento todas
las sucursales bancarias tienen un mayor nimero de colaboradores con esta funcion.
Les sigue el 14% como coordinadores de sucursal, el 10% como técnicos de riesgo y
crédito, el 4,6% como administrativos, el 4,2% como jefe de servicios, el 3,9% como

coordinador general y el 7,4% con otras funciones.

Factores de organizacion

Ha quedado confirmado que los trabajadores tienen una buena percepcion en cuanto
a la motivacion y bienestar que les proporciona la entidad bancaria. La entidad
bancaria les ofrece formacion y permite el desarrollo de nuevas funciones, en suma el

crecimiento profesional de los colaboradores, para Walton®? este es uno de los
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criterios para la buena calidad de vida laboral. De acuerdo con un estudio de la banca
portuguesa®, se verifica que los colaboradores de la banca realizan acciones de
formacién para actualizacion (el 63%) y para conocimiento de nuevos productos (el
53,6%).

Por lo que se refiere a la concesion de incentivos por el desempefio, cerca del 50%
de los colaboradores esta de acuerdo en que la entidad bancaria le ofrece incentivos,
sobre todo el género masculino y el distrito de Oporto, aunque cerca del 30% de los
colaboradores no esta de acuerdo, opinién que predomina en el distrito de Lisboa.

En cuanto al feedback de Ila entidad bancaria, las opiniones divergen,
aproximadamente la mitad de los colaboradores tiene la percepcion de que la entidad
bancaria comunica con ellos dandoles el feedback de su desempefio, por otro lado,
una parte significativa de los colaboradores no tiene esa percepcion. En el estudio del
EWCS 20108 se verificO que una gran parte de los portugueses considera que
obtienen retorno o feedback (83%) mientras que en la EU solamente el 75,3% lo
considera. La percepcion del trabajo realizado genera satisfaccion y motivacioén para
el desarrollo de las tareas.

Se ha verificado que la entidad bancaria clarifica los objetivos y proporciona un
ambiente cooperante. Hay una preocupacion por parte de la entidad bancaria por
motivar y satisfacer a sus colaboradores, principalmente en lo que concierne al
desarrollo y formacién de los colaboradores. Sin embargo aunque exista una

satisfaccion general se constatan algunas “aristas” que necesitan nuevos avances.

Existe un buen ambiente de trabajo y, a su vez una buena calidad de vida laboral, sin
embargo verificamos que los encuestados del distrito de Oporto tienen una percepcion
mejor en cuanto a la CVT que los del distrito de Lisboa. De acuerdo con el estudio, las
funciones que tienen una menor percepcion de la CVT son los gestores de clientes,
los coordinadores generales y los coordinadores de sucursal, por el contrario los
participantes con titulaciones superiores tienen una mayor percepcion de la CVT. Se
ha verificado también que en relacion a la remuneracion de horas extras existe algo

de discordancia, sobre todo en el género femenino y en los participantes en la
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encuesta del distrito de Lisboa. Por otro lado en cuanto a la disponibilidad que la
entidad bancaria proporciona para tratar asuntos personales, la mayoria reconoce esa
disponibilidad, sin embargo hay mas referencias entre el género masculino y los
participantes en la encuesta del distrito de Oporto. De acuerdo con el estudio en la
banca portuguesa, sabemos que, cada vez mas, los empleados de banca hacen horas
extras sin remuneracion; no obstante se verifica que en su mayoria consiguen

conciliar el trabajo con la vida personal®?,

Factores ambientales

Se pregunt6 a los colaboradores sobre la iluminacion, ruido y confort térmico para
intentar entender si son adecuados al medio ambiente. En cuanto al ruido, verificamos
gue la mayoria refiere que el ruido ambiental en las sucursales no les molesta, y
solamente el 35% menciondé que el ruido era incbmodo en el desempefio de sus
tareas. Hay que realzar que los participantes en la encuesta que respondieron
positivamente son del distrito de Lisboa.

En relacion a la iluminacién de los puestos de trabajo obtuvimos que el 42% respondio
gue la misma es insuficiente, prevaleciendo esta opinidn entre el género masculino.

En relacién al confort térmico, una gran mayoria respondié que era adecuado.

Podemos concluir que el ambiente de trabajo en general es bueno, dado que la
iluminacién requiere cuidado, pues puede traer repercusiones en la salud de los

trabajadores, principalmente a nivel visual.
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Factores de comportamiento

Se ha constatado en este estudio que los colaboradores del Banco X consideran que
existe una baja percepcion en cuanto a la igualdad de tratamientos y a la
remuneracién, no obstante en este aspecto el banco reconoce su esfuerzo y en su
mayoria se consideran satisfechos con la calidad de vida. Hay que referir ademas que
en la comparacion realizada entre géneros, el género masculino es el que esta mas
descontento con la remuneracion y con el reconocimiento, sin embargo son los mas
satisfechos en cuanto a la calidad de vida y a la igualdad de tratamiento. De acuerdo
con los distritos, debemos destacar que el distrito de Oporto es el que presenta mayor
concordancia en estos factores. De acuerdo con las funciones se ha verificado que
los coordinadores generales y de sucursal en comparacion con las restantes funciones
son los que mayor satisfaccion y reconocimiento tienen en relaciéon a su entidad
bancaria, verificandose que este hecho también es predominante en los
colaboradores mas antiguos en la entidad bancaria. Esta situacion podra explicarse
por el cargo que desempefian, una vez que se trata de cargos de jefatura, y para llegar
a ellos es presumible que tengan que pasar primero por las otras funciones, sobre
todo la de gestor de cliente. Constatamos también por el EWCS 20108 que los
participantes en la encuesta de este estudio estan en consonancia en lo que se refiere
a la cuestion de satisfaccién con las condiciones de trabajo y a la remuneracion. Segun
la encuesta el 68,4% de los portugueses y 58,1% de la EU estan satisfechos y el
43,8% de los portugueses dice que no esta bien pagado por lo que hace, ya en EU el

41,6% reconoce que esta bien pagado por lo que hace.

En cuanto a la percepcién que los colaboradores tienen de la realizacion profesional
y personal, verificamos que todos la consideran de gran importancia, por lo que
desempeiian sus funciones de manera a alcanzarla en su plenitud. Comparativamente
a las funciones desempefiadas se lleg6 a la conclusion también en este factor que las
funciones de coordinador general y de sucursal tienen una percepcion positiva en

cuanto al mismo en comparacion con los gestores de cliente. Como explicamos
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anteriormente, presuponemos que tiene que ver con el tipo de cargo desempeiiado,
pues los coordinadores estan profesionalmente mas realizados, ya que estan
jerarquicamente por encima de los gestores de clientes. Hay que referir que
comparativamente por distritos, es en el distrito de Lisboa donde se verifica una mayor
percepcion en cuanto a la realizacion profesional. Se ha constatado ademas que este
factor estd menos valorado por los mas mayores y por los mas jévenes. En cuanto a
los mas mayores, muchos ya pueden estar terminando su vida laboral y no ambicionan
nada mas alla de su jubilacién. En cuanto a los mas jovenes el hecho de que su
percepcién sea menor, podra deberse a la poca experiencia, por su juventud y por los
pocos afios en la entidad bancaria. Podemos concluir también que no se verifica el
sindrome de Bournout en estos colaboradores ya que no existe una baja realizacién
profesional ni desvalorizacion de su propio trabajo®. La realizaciéon profesional y

personal proporciona felicidad a los individuos®! .

Somos conscientes de que los colaboradores del Banco X tienen objetivos y
aspiraciones de carrera, estan dispuestos a aceptar mas responsabilidades en su
trabajo y estan disponibles para adaptarse a nuevas condiciones de trabajo, si es
necesario. Hay que destacar que en este factor los colaboradores mas mayores son
los que tienen una menor percepcion en estas componentes, dada su edad y por
encontrarse al final de su carrera, sus objetivos y aspiraciones en la carrera son
diminutos, el caso inverso se da en los colaboradores mas jovenes. Llegamos a la
conclusion de que los colaboradores ademas de contentos con su trabajo estan
también motivados. Analizamos comparativamente un estudio sobre la banca
portuguesa donde la oportunidad de desarrollo de carrera como un beneficio del

trabajo bancario®.

Para saber si los empleados estan integrados en la entidad bancaria se plantearon
algunas preguntas, sobre la inhibicion y discriminacion y si pensarian en la posibilidad
de cambiar de empleo. Se comprob6 por la generalidad de las respuestas que los
colaboradores de la entidad bancaria se sienten bastante integrados en la entidad
bancaria. Este factor es bastante positivo, pues es fundamental para el buen

desempeiio profesional y nos lleva a concluir que existe un buen ambiente de trabajo
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entre los colaboradores, ya que este estudio también estd en consonancia con un
estudio realizado a los empleados de banca brasilefios®® en que la mayor parte de los
empleados de banca evalud positivamente la relaciéon con los colegas, luego, su
buena integracion en la entidad bancaria.

Podemos referir también que la cuestién de la discriminaciéon corrobora el EWCS
20108 que, en las empresas de servicios en Portugal (96%) y en la EU (93,5%), los

colaboradores también consideran que no son objeto de discriminacion.

En cuanto a la verificacion de las preguntas relacionadas con el cumplimiento y la
disponibilidad para el trabajo se constaté que en la generalidad de los participantes
en la encuesta, todos estan disponibles para trabajo extra y para realizar horas extras
cumpliendo con lo solicitado por la entidad bancaria, no habiendo diferencias en
cuanto al género. Comparativamente con el estudio ECWS 201086 verificamos que los
trabajadores en el sector bancario trabajan una media de 39 horas por semana, en
relacion a las 38 horas en la EU28. No obstante tanto en la EU28 como en el sector

bancario los hombres tienden a trabajar mas horas que las mujeres.

Lesiones musculoesqueléticas

Cuando preguntamos a los participantes en la encuesta sobre el cansancio al final del
dia, verificamos que el numero de respuestas fue igual. Los ritmos acelerados para el
cumplimiento de objetivos a que estan sujetos los empleados de banca, las horas
extras, la sobrecarga mental que el propio trabajo exige y el hecho de que el trabajo
bancario se realiza en un puesto de trabajo con una pantalla de visualizacién, podra
originar cansancio. Verificamos que este sintoma predomina mas en el género
femenino y en el distrito de Lisboa. Por la revisién bibliografica sabemos que el exceso
de esfuerzo intelectual causa fatiga mental y psicolégica®’, por lo que el uso
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prolongado de la pantalla de visualizacién va a aumentar el esfuerzo intelectual. De
acuerdo con el EQLS 201288 ,se verifico que por lo que se refiere al cansancio laboral
el 29% de los participantes en la encuesta en Portugal llega a casa “varias veces por
semana cansado del trabajo” y en la EU 27 el 24,9% vy “varias veces por mes” en
Portugal el 24,9% y en la EU el 27 el 28,3%. Estos datos nos llevan a concluir que en
Portugal hay un nimero bastante considerable de quejas en cuanto al cansancio
laboral, por lo que, con los datos obtenidos en este estudio referente al sector

bancario, verificamos que este no es una excepcion.

En este estudio a las preguntas relacionadas con el estrés laboral solamente el 34,5%
respondié que sufria de esa patologia, siendo en su mayoria mujeres y, por distrito,
fue Lisboa el que tuvo mayor nimero de respuestas. Comparativamente con el estudio
del EQLS®, se verific6 que el 37,6% de los participantes en la encuesta de Portugal
sufren de estrés laboral o en casa, mientras que la media de la EU es del 43,5%.

Por el estudio realizado en el sector de la banca®, se concluyé que en los lugares de
trabajo donde existen niveles altos de intensidad de trabajo y de autonomia, los
trabajadores tienen un buen control sobre su trabajo. En los lugares de trabajo donde
los niveles de intensidad de trabajo son altos y los niveles de autonomia bajos,
predomina el estrés y problemas de salud mental. En los puestos de trabajo donde
existen bajos niveles de intensidad de trabajo y bajos niveles de autonomia, el estrés

es inexistente, no obstante predomina la frustracién y baja motivacion.

Se ha verificado que los participantes en la encuesta de este estudio que presentan
dolores durante el trabajo y también cefaleas son los colaboradores que desempefian
funciones de gestor de clientes, con menos de 25 afios y entre los 36 y 45 afios.
Habitualmente estos colaboradores que presentan mas quejas se encontraban
introduciendo datos (mayoritariamente sucede en el género femenino) o realizando
funciones de caja (mayoritariamente sucede en el género masculino). Sin embargo
las zonas anatémicas con mayor prevalencia de dolor, relatadas por los participantes
en la encuesta son: Cervical (el 31% en su mayoria del género femenino y con mayor

incidencia en el distrito de Lisboa); Cabeza (el 29,6% en su mayoria del género
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femenino y con mayor incidencia en el distrito de Lisboa); Zona lumbar (el 14% en su
mayoria del género femenino y con mayor incidencia en el distrito de Lisboa);

Averiguamos que los colaboradores que presentan estas quejas no realizan pausas
cada 2 horas de trabajo y no practican ningun tipo de ejercicio fisico. Que la ausencia
de pausas en el tiempo de trabajo de acuerdo con OSHA 2007% es uno de los factores
gue aumentan la LME y, de acuerdo con la linea d) del articulo 6.° del Decreto-Ley
349/93, la actividad de los trabajadores debe organizarse para que el trabajo diario
con el ordenador sea periddicamente interrumpido por pausas o cambios de actividad,
para que se reduzca asi la presion del trabajo. El ejercicio fisico es benéfico para la
salud fisica y mental. Se trata de un elemento importante para relajar los musculos, la
tension y la presion, por lo que su practica disminuye el riesgo también de LME y

riesgos relacionados con el foro psicolégico.

Podemos verificar que, en su mayoria, las lesiones no afectan al desempefio de los

colaboradores ni los impide trabajar.

A la pregunta de si realiza movimientos repetitivos, verificamos que una gran mayoria
de los participantes en la encuesta, el 77% respondié que si, siendo mayoritariamente
hombres. Sabemos que el trabajo de un cajero en un banco exige una sobrecarga de
movimientos repetidos, principalmente con la recepcidn/o entregas de efectivo, ya que
estos movimientos cansan y a largo plazo pueden conducir a lesiones musculares por

lo que deberian alternar la posicién, una vez que esta tarea se desempefia sentado.

Por lo que se refiere al ejercicio fisico, se constaté que el 51% de los participantes en
la encuesta respondié que practica, mientras que el 79% dice que no. De los que
practican verificamos que en su mayoria son del género masculino y del distrito de
Oporto. A través de las constataciones anteriormente referidas podemos concluir que
los participantes en la encuesta que practican ejercicio fisico estan menos aptos a
lesiones o dolores. Pues como se ha constatado anteriormente los dolores o lesiones

predominan en el distrito de Lisboa y en el género femenino.
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Siniestralidad

De acuerdo con los datos facultados por el Banco X, verificamos que existen pocos
accidentes de trabajo. No obstante, con los datos del boletin estadistico de 2015%
sobre el total de accidentes de trabajo registrados en Portugal, en todos los sectores
de actividad, verificamos que en 2013 el total de accidentes de trabajo fueron 91.964
(60.327 hombres y 31.637 mujeres); en el distrito de Lisboa la tasa de incidencia es
del 27,74% y en el distrito de Oporto es del 40,09%, siendo la tasa de incidencia en
el sector financiero del 5,08%. El informe de seguridad y salud laboral®® nos muestra
gue hubo en 2013 un total de 454 accidentes en el sector financiero, de estos 149
fueron sin dias de baja; 47 accidentes con 1 a 3 dias de baja; 166 con 4 a 30 dias de
baja y 92 con mas de 30 dias de baja. Estos accidentes originaron un total de 9.038
dias perdidos; de estos 90 dias perdidos fueron con baja de 1 a 3 dias; 2.171 con
bajas de 4 a 30 dias y 6.777 con mas de 30 dias de baja. Podemos concluir que este
sector de actividad origina pocos accidentes de trabajo. En este estudio realizado al
Banco X aunque el niamero de accidentes sea reducido, se verifica una mayor
incidencia en el distrito de Lisboa que en Oporto. Aunque no existan grandes
diferencias son las mujeres las que presentan un mayor namero, contrariando la

siniestralidad verificada a nivel nacional en los diversos sectores de actividad.

Por lo que se refiere a las bajas verificamos por los datos obtenidos que son en su
gran mayoria por motivos personales. Sin embargo el Banco X no facultd los
elementos necesarios para averiguar el origen de las bajas existentes en los 5 afios
referidos, solo verificamos que no han sufrido grandes cambios en cuanto a su

ndmero.
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Evaluacion ergonémica

De acuerdo con los participantes en la encuesta no se han detectado incogruencias
en lo concerniente al mobiliario. Solamente se anotaron algunas situaciones, sobre
todo: las sillas deberian tener un mejor refuerzo lumbar (la mayor incidencia de las
guejas se produce en el género femenino y en el distrito de Lisboa); la mesa de trabajo
por lo general es buena, aunque subsisten algunas quejas en cuanto a las esquinas
y rebordes de las mismas; en cuanto al espacio entre los puestos y el monitor, estos
son adecuados; el cajon para el efectivo esta en la posicidn correcta, no obstante solo
algunos participantes en la encuesta del género masculino y en su mayoria

pertenecientes al distrito de Oporto, comentan lo contrario.

De acuerdo con la evaluacion arriba referida, podemos verificar que el mobiliario es
adecuado al desempefio de las tareas de los colaboradores, aunque las situaciones
retratadas pueden haber originado algunas de las lesiones descritas, por lo que
deberia efectuarse una verificacion “in loco”, sucursal a sucursal, de forma que se

verifiquen estas situaciones, se corrijan y sugieran mejoras.

Conclusion

Después del andlisis de los factores de organizacion, ambientales y de

comportamiento llegamos a la conclusion de que:

1. La satisfaccion con la calidad de vida laboral es buena, no obstante la entidad

bancaria deberd proporcionar un mayor feedback del trabajo, analizar las
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remuneraciones de los colaboradores segun su desempefio y mejorar los sistemas de
incentivos;

2. Existe un ambiente cooperante y motivador para la adquisicion de nuevas
competencias y progresion profesional;

3. Hay una buena integracion de los colaboradores en la entidad bancaria, aunque
esta deberia reconocer mejor su esfuerzo;

4. Los colaboradores estan disponibles para nuevas condiciones de trabajo, si es
necesario realizar trabajo extra y aceptar asi mas responsabilidad;

5. Los colaboradores con cargos superiores destacan por su satisfaccién en
cuanto a la realizacién profesional y reconocimiento, aunque manifiestan una menor
calidad de vida;

6. Los colaboradores pertenecientes al distrito de Oporto se destacan por su mejor
percepcion en relacion a la calidad de vida laboral, aunque son los del distrito de
Lisboa los que se sienten mas realizados profesionalmente;

7. En cuanto al género se constata una mayor disponibilidad para el trabajo por
parte del género femenino, aunque es el género masculino el que tiene una mejor
percepcion en cuanto a los incentivos y remuneraciones;

8. La organizacion, ritmo y carga de trabajo requiere un andlisis por parte de la
entidad bancaria, para disminuir el estrés y principalmente cansancio de los
colaboradores;

9. La siniestralidad en este sector de actividad es baja, verificandose un bajo
absentismo, ya que el que existe es mayoritariamente por motivos personales;

10. El género femenino y el distrito de Lisboa refieren dolores en el trabajo,
principalmente en el desempefio de funciones de digitacion y de caja. La incidencia
del dolor prevalece en las siguientes zonas anatomicas: cervical, cabeza y zona
lumbar;

11. Los colaboradores no realizan pausas cada 2 horas trabajadas y son pocos los
que practican ejercicio fisico. La entidad bancaria deberia considerar la practica de
gimnasia laboral, pues los colaboradores con mayor referencia a situaciones de
dolores son los que no practican ningun tipo de ejercicio fisico;
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12. Por lo que se refiere al mobiliario, es adecuado aunque la silla de trabajo
requiere un analisis en términos de adaptacién, asi como la iluminacion de los puestos

de trabajo.

Por lo general verificamos que existe una buena calidad de vida laboral, aunque
existen algunas situaciones para corregir y mejorar sobre todo en la organizacién del
trabajo y en la ergonomia. Podemos decir que en cuanto a los distritos en estudio
existen algunas diferencias, de todas formas el distrito que presenta una mejor
percepcién para la calidad de vida laboral es el distrito de Oporto.

En suma, constatamos que los factores de organizacion, ambientales y de
comportamiento estan bastante conectados entre ellos, podemos incluso referir que
dependen unos de otros, por lo que, si no existe una correlacién y sintonia entre los

mismos, se produciran impactos en la productividad.
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1. Introducéao e Justificacéo

A Revolucao Industrial foi um processo de grandes transformacfes econdmicas,
tecnologicas e sociais que ocorreram no final do século XVIIl. As inovacdes
tecnoldgicas da revolucado conduziram a varios impactos ao nivel das condi¢cGes de
higiene e seguranca, de sinistralidade e de organizacao de trabalho, que ao longo dos

tempos tém vindo a sofrer melhorias bastante significativas.

Contudo, perante todas as revolucdes e constantes evolugdes da sociedade, o sector
da banca nao foi excecéo e, nos anos 70, verificou-se uma reestruturagdo no sector
bancario que originou uma significativa mudanca para os trabalhadores. A mudanca
teve origem em diversos fatores: a reducédo dos postos de trabalho, o aumento da
concorréncia, a instabilidade na carreira e, a sobrecarga de tarefas; que por sua vez
conduziu ao aumento do stress e de lesdes muasculo-esqueléticas e,

consequentemente, a diminuicdo da qualidade de vida do trabalhador.

O mercado bancério tornou-se bastante competitivo principalmente com vista a
maximizacdo dos seus lucros. Estamos perante um sector com produtos muito
semelhantes em todos os bancos, o que podera fazer a diferenca entre eles sera o
seu capital humano. Toda a competitividade presente na banca estd em constante
aceleracao, sendo necessario cada vez mais satisfazer as necessidades dos clientes,
porém, € importante ndo esquecer de satisfazer primeiro as necessidades do seu

capital humano, os seus proprios colaboradores.

O capital humano das instituicbes bancarias tem vindo a ser cada vez mais
pressionado para aumentar os resultados associados a produtividade. No entanto, é
necessario pensar quais as condicdes que devem existir para atingir os melhores
indices de produtividade, preservando condi¢cdes de vida saudaveis dos recursos
humanos. Gerar desenvolvimento humano, potencializar capacidades, garantir
equilibrio entre vida profissional e pessoal e dentro de condi¢des favoraveis de bem-
estar, seguranca e saude, atendendo a doencas e sintomas de stress que emergem

1
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ou se potencializam no trabalho, mais concretamente na sua produtividade, seréo

fundamentais para encontrar a qualidade de vida no trabalho.

Pode-se mesmo dizer que o sector bancario tem um conjunto de carateristicas muito
especificas e impares que estdo associadas as exigéncias laborais, acrescidas do
volume e intensidade do trabalho. Essas especificidades déo-lhe um carater singular
entre os diferentes sectores de atividade econdmica, nomeadamente, no que

concerne a doencas profissionais e a qualidade de vida no trabalho (QVT).

A presente investigacdo pretende partir dos conceitos de saude, qualidade e
seguranca, para analisar as possibilidades de melhoria destes trés itens no sector
bancario e identificar os principais fatores (comportamentais, ambientais e
organizacionais) que poderao interferir na produtividade e consequentemente na
gualidade de vida que os colaboradores alcancam no trabalho que desenvolvem nas
agéncias bancarias do Banco X nos distritos de Lisboa e Porto. Como referem Nadler
e Lawler?, a melhoria no ambiente de trabalho e 0 aumento da percecéo da qualidade
de vida resulta em mais e melhor produtividade.

A qualidade de vida no trabalho é um fator que pode aumentar a autoestima do
colaborador da instituicdo bancéria, induzindo-o a exercer as suas funcdes e
desenvolver 0s seus cargos com maior entusiasmo e Compromisso, visto ser um fator
motivador. A salde ocupacional do colaborador esta diretamente ligada a sua
produtividade, jA que o colaborador € um ser que possui necessidades e as mesmas

precisam ser satisfeitas, e caso isso ndo aconteca a produtividade podera diminuir.

Da mesma forma, a qualidade de vida no trabalho promove o bem-estar do
colaborador, destacando que o mesmo deve ser valorizado e reconhecido, pela
instituicdo bancaria, como parte ativa das atividades da mesma, sendo
constantemente mensurado o seu nivel de satisfacdo em relagdo as funcdes que lhe

foram delegadas e também no que diz respeito ao ambiente em que exerce as suas
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atividades diarias. Caso o ambiente ndo seja propicio ao desempenho e produtividade
do colaborador ou ndo disponha de meios adequados ou o relacionamento com 0s
colegas de trabalho e a instituicdo ndo seja saudavel, o seu estado emocional sera
diretamente afetado, tornando-o insatisfeito, prejudicando o bom desempenho, e por
conseguinte, o seu relacionamento com os colegas de trabalho e o convivio com a

familia.

Segundo Green?, os empregos de qualidade contribuem para gerar capacidades
necessarias para a obtencdo de bem-estar e de objetivos individuais. Essas
capacidades surgem associadas aos salarios e a outras condi¢des recompensadoras,
gue incluem perspetivas de futuro (como as reformas e a seguranca laboral) ou o nivel
de controlo sobre as tarefas desempenhadas (a possibilidade de escolha, por
exemplo). Um trabalho de alta qualidade é aquele que proporciona ao trabalhador
uma determinada funcionalidade, a capacidade e a flexibilidade para executar uma

variedade de tarefas.

A European Foundation (EU)? que de forma sistematica tem impulsionado o estudo
da qualidade do trabalho, operacionaliza, por outro lado, este conceito em torno de
quatro dimensdes: seguranca do emprego e das relagcbes contratuais, salude e bem-
estar no local de trabalho, desenvolvimento de competéncias e equilibrio entre a vida
profissional e pessoal.

O cuidado com a qualidade de vida € um fator em crescimento e desenvolvimento no
sector organizacional. Os projetos de qualidade de vida tém total influéncia no
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores de uma empresa, bem
como no desenvolvimento eficaz destas organizacdes. Para que os programas de
qualidade de vida agreguem beneficios concretos, o empenho deve ser completo,
tanto da empresa como do empregado. A primeira precisa de desenvolver politicas,
acOes e programas de estimulo a uma vida saudavel e o segundo tem de entender

gue o seu papel é vital para que as metas possam ser atingidas pelas duas partes.
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Segundo Franca? a qualidade de vida no trabalho é o conjunto de agbes de uma
empresa no sentido de implementar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e

estruturais no ambiente de trabalho.

Existem muitas interpretacfes de qualidade de vida no trabalho, desde o foco clinico
de auséncia de doencas no ambito pessoal, até as exigéncias de recursos, objetos e

procedimentos de gestéo e estratégia ao nivel das organizacdes.

A salde nado € apenas auséncia de doenca, mas o completo bem-estar bioldgico,
psicolégico e social. O conceito adotado pela Organizacao Mundial de Saude (OMS)
em 1986 abre um campo significativo para a compreensao de fatores psicossociais
na vida moderna e especificamente no desempenho e na cultura organizacional da

saude no trabalho.

Alvesson?® refere que é estabelecida uma clara correlacdo entre experiéncias de stress
mental, pressdes no trabalho e sintomas psicossoméaticos. As causas observadas sao
trabalhos com exaustivo esforco fisico, padrdes forcados de trabalho (forced rates of

work), problemas com as remuneracgdes, atividades desinteressantes, entre outros.

O stress no trabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT) tém sido objeto de estudo
na Unido Europeia, Estados Unidos e demais paises, principalmente pela alta
incidéncia e prevaléncia do sofrimento mental do trabalhador levando-o & doenca
fisica e/ou mental e gerando altos custos para empresas e governos decorrentes da
baixa produtividade e do absentismo.

O individuo submetido ao stress ocupacional pode deixar de responder
adequadamente as ordens de trabalho e geralmente encontra-se irritvel, ansioso
e/ou deprimido. Individuos com altos niveis de stress tornam-se vulneraveis ao
aparecimento da Sindrome de Burnout. A Sindrome de Burnout € um estado de
esgotamento fisico e mental cuja causa esta intimamente ligada a vida profissional. E
uma resposta a tensao crénica no trabalho (stress), gerada a partir do contacto direto

€ excessivo com outras pessoas, devido a tensdao emocional constante, atencéo
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concentrada e grande responsabilidade profissional. O termo Burnout é a juncéo de
burn (queima) e out (exterior), que significa exaustdo emocional, fadiga, frustracao,
desajuste, de acordo com Inocente® e Tamayo’. Os sinais iniciais incluem sentimentos
de exaustdo emocional e fisica, sentimento de alienacdo, cinismo, impaciéncia,

negativismo e isolamento.

Para Inocente®, alguns sintomas fisicos iniciais seriam semelhantes a fase de stress,
como dores de coluna, costas e pescoco. Existem manifestacdes fisicas, emocionais
e mentais decorrentes do Burnout. O esgotamento fisico aparece pela falta de energia,
pela fadiga crénica, insonia, tédio, maior vulnerabilidade as doencgas, aumento da
frequéncia de cefaleias, tensdo muscular e dor lombar. O esgotamento emocional
pode aparecer associado a sintomas de depresséo, a sentimentos de desalento, a
agravamento de tensbes e conflitos, a labilidade emocional e a sentimentos de
insatisfacdo com a vida e consigo mesmo. O trabalhador tende também a manifestar
uma certa sensacgao de erosao da sua motivacao para o trabalho, deixa de investir na
area profissional, surge o absentismo, chegando a negligenciar atividades ou com 0s

pacientes ou com os clientes.

Trata-se de um problema pertinente e atual, j& que a competicdo global e o ritmo
rapido de mutacdo do ambiente tém obrigado as organizacBes a por a tdnica em
valores como a velocidade, a qualidade, o servico e o trabalho em equipa, fatores que
sdo especialmente vulneraveis a falta de coordenacéo e produtividade provocada por

um elevado absentismo?® °.

Intimamente relacionado com o absentismo encontra-se o tema do stress laboral. De
facto, apesar do stress constituir um componente integral da constituicdo genética de
cada um de nds, e possa ser positivo enquanto fator de adaptacéo, o stress laboral
excessivo afeta negativamente a saude fisica e psicoldgica dos individuos e os seus
desempenhos, para além de estar implicado na ado¢ao de comportamentos de risco
e estar associado a condutas como o absentismo e o abandono do trabalho, e a

sentimentos de Burnout e de insatisfacdo profissional e pessoal.
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As diretrizes préaticas da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) referem que
atualmente o progresso tecnoldgico e as profundas pressdes competitivas dao origem
a rapidas mudancas nas condicfes do trabalho. A protecdo dos trabalhadores contra
as enfermidades, doencas, lesbes relacionadas com o trabalho é parte integrante da
missao historica da OIT, sublinhando a correspondéncia entre o trabalho seguro e a
produtividade e crescimento econémico. De acordo com Bilhim!! a criagdo de
qualidade de vida no trabalho é ainda determinante para promover o potencial criativo
dos individuos, nomeadamente, através do seu envolvimento nas decisdes que
afetam a sua vida no contexto laboral. Com a introduc&o de condi¢cdes promotoras da
gualidade de vida no trabalho, mediante a colaboracdo e compromisso dos
trabalhadores, muitas das origens do stress laboral sdo minimizadas e muitos dos

objetivos organizacionais sao conseguidos.

O Instituto Nacional de Seguranca e Higiene no Trabalho'? refere que as condicdes
de trabalho estdo relacionadas com um conjunto de varidveis que ocasionam a
realizacdo de uma dada tarefa e o local em que a mesma se realiza. Este conceito
sugere que, de uma forma geral, os trabalhadores valorizem as condi¢des de trabalho
que potenciam o conforto e a seguranca.

A ergonomia pode ser aplicada a varias situacdes do dia-a-dia, para melhorar
significativamente a eficiéncia, produtividade, seguranca e salde nos postos de
trabalho, nomeadamente, na concecdo/adequacdo de ambientes de trabalho,
incluindo temperatura ambiente, iluminacéo, ruido, dimensdes do posto de trabalho e
estado do pavimento, de modo a satisfazer as necessidades dos trabalhadores e as

especificidades das tarefas executadas por estes®.

A ergonomia € o ramo da ciéncia econOmica que se ocupa de questdes relativas a
vida laboral moderna, sobretudo da economia industrial. Trata da prevencao de
acidentes laborais, sugere a criacao de locais adequados e de apoios ao trabalho, cria

métodos laborais, sistemas de retribuicdo de acordo com o rendimento e determina
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tempos de trabalho, assim como a sua racionalizacdo, ainda que tudo isto se encontre
enquadrado numa perspetiva humanitaria de ver o mundo da empresa e as relacdes

gue nela se estabelecem.

O objetivo da ergonomia é otimizar interacbes visando, de uma forma integrada,
promover a seguranca, a saude e o bem-estar do utilizador, assim como a eficacia do

sistema em que esta envolvido!4.



Introducéo e Justificacao

1.1 Evolugéo Historica da Banca

Portugal viu nascer o seu primeiro banco em 1821. Como refere Reis!® o Banco de
Lisboa foi o primeiro a ser criado em Portugal, em 1821. Em troca dos favores
habituais, a fundacdo cumpriu os objetivos de prestar auxilio financeiro ao Estado e
de expurgar do sistema monetario a moeda de “ma qualidade” que surgiu no Pais em
consequéncia do longo periodo de guerra. ApGs a criagdo do Banco de Lisboa foram
criadas diversas companhias financeiras que em 1846 por meio de fusbes vieram dar

origem ao Banco de Portugal.

Nos 30 anos que se seguiram a fusdo houve um aumento exacerbado do numero de
bancos que abriram, pelo que, em 1875 existiam 51 bancos em Portugal. Nos anos
seguintes, devido as crises das épocas e aos momentos de instabilidade politica,
militar e econémica muitos dos bancos criados até entdo foram a faléncia enquanto
outros eram criados de novo, pelo que, em 1925 o nimero de bancos ja tinha reduzido

para 24.

Na década de 60, Portugal sofreu um periodo de desenvolvimento consideravel, pelo
gue, por essa altura foi criado o Banco de Fomento Nacional de forma a facilitar os
investimentos e as praticas de operacdes bancérias e financeiras, especialmente a
concessdo de crédito a médio e longo prazo, com vista ao desenvolvimento

econdémico do Pais.

No pos 25 de Abril de 1974, verificou-se uma nova transformacéo na rede empresarial
bancaria, sobretudo devido as nacionalizac6es. Em 1983, o sector bancario portugués
era constituido por 16 instituices, 13 das quais estavam na posse do Estado desde

a sua nacionalizagdo em 1975 (as trés restantes eram bancos estrangeiros).

Em 1990 deu-se o inicio das privatizacdes pelo que, em 1997 existiam 61 bancos em

Portugal. Com a adesédo de Portugal a CEE/UE (em 1985), a crescente abertura do
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mercado portugués e internacionalizacdo da economia. S6 ao longo da primeira
década de integracao foram criados em Portugal mais de 30 bancos, varios dos quais
sediados no estrangeiro.

Com o crescimento bancario em massa denotou-se um aumento de novas agéncias
dos bancos por todo o pais, comec¢ou a haver uma maior preocupacao relativamente
aos recursos humanos que as constituiam. Tal como refere Bessa-Luis?®, a agéncia
€ uma parte do todo, sendo que nao deve ser menosprezada. Um banco podia por
vezes ter pessoal ligeiramente inadequado; a agéncia tinha de possuir o melhor. Na
grande organizacao contam sobretudo os que estudam, profetizam e operam em largo
alcance. Na agéncia interessa o espirito maleavel, mais do que o audacioso; o
primeiro conduz a prosperidade, quando € certo que o segundo comanda o prestigio.
Assim, o tema das agéncias esta longe de merecer menos atencao e de constituir um

pormenor. Elas séo a verdadeira sensibilidade da maquina financeira.

Todo o crescimento veio conduzir a tendéncia para a mecanizagcao/modernizagédo dos
servicos bancérios de forma a dar inteira satisfacdo as exigéncias resultantes do
aumento de clientes e do desenvolvimento progressivo dos negécios!’.Sendo que nos
anos 60 e 70 deu-se a “industrializacdo” dos servicos bancarios, recorrendo aos meios
informaticos entretanto disponibilizados no mercado. Tal como Almeida'® refere a
partir do final da década de 60 a informética generalizou-se, aprofundando o caminho
realizado pela “mecanografia” que, durante a década de 50, tinha iniciado a
especializacdo das tarefas e contribuido para a substituicdo do trabalho manual pelo
trabalho mecanizado.

Ao longo dos anos foram aplicadas melhorias a nivel informatico, e instaladas
magquinas automéaticas de forma a servir os clientes de uma forma eficiente, rapida e
atrativa, como foram o exemplo os ATM’s (Automated Teller Machine). Houve toda
uma evolugao nessa area que conduziu a uma série de vantagens para as Instituicdes:
reducdo do tempo necessario a execucdo das operacdes, dispensa de mao-de-obra
nos servigos de BackOffice, reducéo de custos, entre outras. Iniciou-se também uma

reducdo macica do nimero de empregados no sector bancario, sendo que existiu
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ainda um aumento do volume de trabalho individual, uma padronizacéo de tarefas e
uma maior rotatividade de funcdes, passando a existir uma nova forma de vendas —

cross-selling - venda cruzada de produtos e servicos bancarios.

Na década de 90 deu-se uma maior flexibilizacdo das relacées de trabalho, motivadas
pelo processo de abertura econOmica, que impds a necessidade de uma
reestruturacdo em todos os sectores da economia. As relagbes de trabalho eram
caracterizadas por um elevado turnover (taxa de rotatividade) da mao-de-obra,
reducdo dos quadros de pessoal efetivos e baixos niveis salariais.

A nova era da informatizacéo trouxe grandes alteracdes bancérias. A informatizacéo
de produtos e servicos que os bancos ofereciam aos seus clientes aumentaram,
privilegiando-se a exceléncia do atendimento ao cliente e libertando m&o-de-obra dos
centros de processamentos de dados, servicos e compensacado'®. Sendo que toda a
reestruturacdo no sector bancario originou uma significativa mudanca para o0s
trabalhadores. A reducédo dos postos de trabalho, o aumento da concorréncia, a
instabilidade na carreira e a sobrecarga de tarefas, conduziram ao aumento do stress,
lesdes musculo-esqueléticas e consequentemente diminuicdo da qualidade de vida

do trabalhador.

No inicio do novo milénio a banca direcionou-se para a venda cruzada de produtos
financeiros (cross-selling) e para o atendimento personalizado ao cliente. Comecgou a
haver uma maior preocupacdo com o cumprimento de objetivos internos e a
polivaléncia, o que por sua vez conduziu a uma maior pressdo sobre o desempenho
dos colaboradores. As mudancas tiveram diversos impactos nos colaboradores das
InstituicGes, pois como Antunes refere, diariamente aumentava a carga de trabalho?®.
Comecou a haver uma aceleracdo do ritmo de trabalho e ndo se respeitavam as
pausas no trabalho importantes para reducdo da presséo no trabalhador, de acordo
com?? a alinea d) do art.°. 6° do Dec. Lei n° 343/93 de 1 de Outubro. A expanséo
organizacional, administrativa e tecnoldgica, deu origem a um aumento da
concorréncia no sector bancario que veio acarretar diversas consequéncias,

nomeadamente, a precariedade nos empregos e uma maior flexibilidade de horérios.
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Verificou-se ainda, um rejuvenescimento dos trabalhadores no sector, um aumento do
namero de mulheres bem como das qualificac6es e habilitacdes literarias. A banca
comecou a apostar na formacao continua, no desenvolvimento de competéncias e na
expansdo de funcdes comerciais, sendo que por outro lado, constatou-se o
desaparecimento de algumas categorias profissionais ja que a informatizacdo dos
servicos conduziu a uma alteracdo na organizacdo de trabalho, eliminando certos

postos.

Atualmente, com a competitividade na banca em constante aceleragéo, é necessario
cada vez mais satisfazer as necessidades dos clientes, contudo é importante ndo
esquecer de satisfazer primeiro as necessidades do seu capital humano, os seus
préprios colaboradores, pois é de salientar que se os colaboradores obtiverem uma
boa qualidade de vida e seguranca no trabalho, mais eficazmente as Instituices

alcancaram a otimizagao dos seus resultados.

A nova organizacao de trabalho perante as novas tecnologias instaladas veio dar
origem, como referido anteriormente, a uma diminuigéo dos postos de trabalho, a uma
intensificacdo do ritmo de trabalho, uma sobrecarga de tarefas que por sua vez
conduziram a um aumento da presséo e controlo exercidos sobre os colaboradores,
refletindo-se na salide dos mesmos. Tal como Maciel?! refere o bancério vive uma
transformagdo que o coloca frente a frente as novas formas de organizagdo do
trabalho, sofrendo consequéncias tais como: um maior nimero de absentismo no

trabalho por LER (Lesdes por Esforcos Repetitivos), stress e sofrimento mental.

Os bancarios estao sujeitos a riscos invisiveis que podem ser prejudiciais a sua
integridade fisica e mental. Toda a pressao exercida para o cumprimento de objetivos,
o ritmo acelerado de trabalho, o assédio moral, despoletam doencas e incapacitacao
para o trabalho, sendo responsaveis pelo absenteismo. Para Sznelwar?? estamos
perante novas formas de sofrimento, para as quais as respostas conhecidas nao tém
eficacia e ndo perante doencas profissionais ligadas ao trabalho classico. As metas
propostas aos colaboradores séo por vezes dificeis de atingir o que podera conduzir

a uma neurose, que segundo Aubert?® é descrita como um estado de luta constante
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para satisfazer os ideais da sociedade. Todas estas situacdes poderdo ir muito além
dos limites dos trabalhadores acabando por prejudicar a sua salde e bem-estar e

aumentando os riscos de doenca e acidentes.

De acordo com Branddo?* o avanco tecnoldgico, a automatizacéo e a especializacéo,
também conduziu a um aumento da produtividade. Contudo toda a reorganizacao que
a banca sofreu repercutiu consequéncias na saude dos seus trabalhadores,

aumentando as LME?>,
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1.2 Fatores Comportamentais, Organizacionais e Ambientais

O sector bancério é uma das areas que dinamiza a economia nacional e foi seriamente
afetado pela globalizacdo e competitividade, causando diversos impactos nos seus
colaboradores exigindo o cumprimento de objetivos no menor tempo possivel e

requisitando profissionais qualificados.

Com toda esta mutacéo ndo se deve descurar a produtividade dos colaboradores,
logo é necessario ter em atencdo aos fatores organizacionais, comportamentais e
ambientais, pois estes quando bem geridos elevam o nivel de satisfacao, da qualidade
de vida no trabalho e da produtividade dos colaboradores das instituigoes.
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1.2.1 Fatores Organizacionais

Recentes revisdes da literatura tém demonstrado que a atividade bancaria € uma das
mais stressantes, devido ao avanco tecnoldgico e a meta de objetivos a atingir. A
insaciavel competitividade contribuiu fortemente para a mudanca no comportamento
humano. A preocupacdo com a saude e bem-estar do trabalhador, desde entéo, tem-

se intensificado.

1.2.1.1 Capital Humano

Schuler e Jackson?® referem que a chave de sucesso das organizacdes nos dias de
hoje e no século XXI centra-se na utilizacdo eficaz dos recursos humanos, logo dada
a competitividade e dinamismo do mercado € fulcral possuir recursos humanos

competentes, motivados e capacitados para o sucesso as instituicdes?’.

As empresas necessitam de se tornarem inovadoras, criando estratégias que motivem
os seus trabalhadores, fomentando um ambiente saudével de forma a ndo correrem

o risco de perder o seu capital humano e intelectual®.

De acordo com Jeyaratnam?® ha uma relagdo intrinseca entre a salde, o

desenvolvimento empresarial e 0 meio ambiente, sendo que o investimento em capital
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humano é fulcral para as empresas, pois conduzira um melhor desempenho do

trabalhador e uma melhoria do seu bem-estar.

1.2.1.2 Culturade Seguranca

Cada organizacdo tem uma cultura que lhe é especifica, esta desempenha um papel
vital na mesma. O desenvolvimento da cultura da organizagéo constitui uma estratégia

eficaz para otimizar o seu funcionamento.

Cooper®° refere que a cultura de seguranca esta integrada na cultura organizacional
da empresa. Constatou-se que o0 desenvolvimento da cultura de seguranca
dependente de varias caracteristicas organizacionais e que tém impacto sobre as
praticas de gestdo da organizacdo. A cultura de seguranca € assim o produto dos
valores individuais e coletivos, atitudes, percecdes e comportamentos que
determinam o empenho e a eficacia da gestdo da seguranca e saude do trabalho ao
nivel da organizacdo. De um modo geral a gestdo de seguranca € a forma como a
seguranca, as politicas e procedimentos sdo implementados no local de trabalho.

As organizagcdes com uma cultura de seguranca positiva caracterizam-se por um
sistema de comunicacao assente na confiangca mutua, percecées comuns acerca da
importancia da prevencdo de riscos e da eficacia das medidas de prevencao.
Reason®' considera que uma cultura informada requer que a gestdo da seguranca
esteja atenta aos numerosos fatores que tém um impacto sobre os sistemas de
segurancga (humanos, técnicos, organizacionais e ambientais). Neste sentido, para o

autor uma cultura informada é um pilar essencial para a cultura de seguranca.
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Para Barreto e Heloani®? a cultura organizacional “se refleja en las relaciones
interpersonales (jefes y colegas), especialmente cuando las premiaciones e incentivos
pueden dquirir aspectos negativos para aquellos que los reciben,llevando al escarnio

publico y a la violacion de los derechos del otro.”

De acordo com a OIT a cultura de seguranca é um direito a um meio ambiente seguro
e saudavel de trabalho que deve ser respeitado em todos os niveis, desde do governo,
empregadores e trabalhadores, através de um sistema de direitos, responsabilidades
e deveres, na qual € atribuida a prioridade maxima a prevencao de riscos.

1.2.1.3 Clima Organizacional

Foi na década de 60 que se iniciaram os primeiros estudos sobre clima organizacional.
Efetuaram-se diversas correlacdes entre o clima, a lideranca, a motivacdo e o
desempenho, sendo que o0 assunto passou a ser considerado sin6nimo de cultura

organizacional.

O clima organizacional possui diversas influéncias quer nos comportamentos,
motivacado, satisfacao quer na produtividade dos colaboradores das Institui¢cdes, logo

€ necessario que o mesmo seja favoravel e motivador.

Como refere Luz®, o clima organizacional resulta dos aspetos positivos e negativos
da cultura das organizacoes. Trata-se da soma de percecdes individuais de trabalho
na organizacdo. O clima organizacional procura identificar as variaveis do ambiente
que influenciam o comportamento dos trabalhadores num determinado momento e a
forma como estas sao direta ou indiretamente percecionadas pelos trabalhadores no

ambiente de trabalho34.
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Segundo Souza® clima organizacional resulta da interacdo dos elementos da cultura
organizacional e € uma consequéncia do peso de cada um dos elementos culturais.
Uma excessiva importancia dada a tecnologia leva a um clima desumano; a pressao
das normas cria tenséo; adaptar e criar regras no trabalho proporciona um clima de

tranquilidade e confianga.

Ja Coda?® refere que o clima organizacional € um indicador do grau de satisfacdo dos
colaboradores de uma instituicado relativamente a diferentes aspetos da cultura ou da
realidade da instituicéao.

Clima interno € o estado em que se encontra a empresa ou parte dela num dado
momento. E um estado momentaneo e passivel de ser alterado mesmo que num curto
espaco de tempo em funcdo de novas possiveis influéncias, e que decorre das
decisbes e acOes pretendidas pela empresa, postas em pratica ou ndo, e/ou das
reacdes dos empregados a essas acdes ou a perspetiva delas. Esse estado interno
pode ser influenciado por acontecimentos externos e/ou internos a empresa, e pode
dar origem a desdobramentos de novos acontecimentos, decisdes e ac¢des internas

Oliveira®’.

Tem-se verificado ao longo dos anos que as organizagcdes tém sofrido mudancas
profundas, como tal tém desenvolvido novas formas de organizacdo de trabalho. As
organizacdes aperceberam-se que para alcancar bons niveis desempenho dos
colaboradores é importante avaliar o clima organizacional de forma a proporcionar aos
seus colaboradores um ambiente favoravel, motivante, em suma uma boa qualidade

de vida no trabalho.

Segundo alguns autores o clima organizacional esta intrinsecamente relacionado com

a produtividade e a satisfagéo dos colaboradores.
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As organizac¢des maximizando 0s seus recursos conseguiram alcancar maiores niveis
de produtividade, logo obter melhores resultados tornando-se mais competitivas,

como refere Franca®.

De acordo com Gil*® para que as empresas apresentem uma boa competitividade é
necessario que seus recursos humanos alcancem elevados niveis de produtividade.
Por sua vez para existir produtividade é necessario que os colaboradores estejam
motivados e empenhados.

Como refere 0 autor os empregados hoje em dia preferem trabalhar em empresas que
oferecem qualidade de vida, ou seja, capazes de proporcionar seguranca e

satisfacédo®.

Com a globalizacdo e o aumento da concorréncia as empresas para responder as
novas exigéncias, necessitam de eficiéncia e flexibilidade, investir na formagao e
motivacdo dos seus colaboradores. Uma maior implicacdo dos colaboradores na
organizacdo trarA uma maior satisfacdo no trabalho e um aumento do

desenvolvimento pessoal e profissional*!.

1.2.1.4 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Cada vez mais, existe uma procura pela melhoria dos servicos a prestar dada a
agressividade da concorréncia, o que tem levado as instituicdes a tomarem decisdes
para aperfeicoar e melhorar a competitividade e produtividade. H4 uma crescente
preocupacao com a qualidade, ndo apenas para os produtos ou servigos oferecidos
pelas instituicdes, mas também para a qualidade de vida do colaborador dentro da

organizagao.
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A qualidade de vida no trabalho (QVT) € uma preocupacdo do homem desde a sua
existéncia*?, envolve nio s6 os aspetos fisicos e ambientais no local de trabalho, como
também os aspetos psicologicos. Neste contexto, a QVT procura oferecer ao
trabalhador condi¢cfes laborais para o desenvolvimento da sua tarefa com satisfacao

e bem-estar.

A QVT e o bem-estar, em geral, estao interligados quer a nivel fisiol6gico, emocional
e intelectual quer psicolégico*®. Para os mesmos autores, a influéncia da QVT
estende-se para além da vida profissional.

Diversos autores tém atribuido diferentes conceitos a QVT de acordo com as suas
percecdes. Segundo Franca*, a qualidade de vida no trabalho é um combinado de
acOes da empresa que envolve diagnéstico e implantacdo de melhoramentos e
inovagbes gerenciais, tecnologicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e
durante a realizacao do trabalho.

Ja para Werther e Davis®, a QVT é uma melhoria das condi¢cdes de trabalho
independentemente da natureza das func¢des ou do nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais para obtencdo da maxima satisfacao

quer do colaborador quer da organizagao.

De acordo com Fernandes?®, a QVT é uma gestédo dinamica, uma vez que o capital
humano e a prépria organizagdo mudam diversas vezes, contingencial de fatores
fisicos, tecnologicos e sociopsicoldgicos, ja que depende da realidade em que cada
organizacdo esta inserida. Estes fatores interferem na cultura e no clima
organizacional, conduzindo a impactos no bem-estar, satisfacao do trabalhador e na
produtividade das organizacoes.
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A OMS* define a Qualidade de Vida: "individuals' perceptions of their position in life
in the context of the culture and value systems in which they live and in relation to their

goals, expectations, standards and concerns”.

Dada a diversidade de definicbes existente sobre QVT, serd bastante complexo
encontrar uma definicdo que seja totalmente abrangente. Este conceito encontra-se
relacionado com diversos temas do ambiente laboral. Podemos afirmar que a
gualidade de vida no trabalho est4 baseada em dois aspetos importantes: o bem-estar

do trabalhador e a eficicia organizacional.

A QVT é geralmente associada a uma série de objetivos, condicbes e praticas
organizacionais que permitem a satisfagcdo do trabalhador, visando a melhoria das
condicGes de trabalho?®,

Segundo Kanten e Sadullah*®, a qualidade de vida no trabalho pode ser definida como
a contrapartida da exigéncia e desejo de um trabalhador, no que diz respeito as
condicbes de trabalho, remuneracdo e oportunidades de desenvolvimento
profissional, o equilibrio trabalho-familia, seguranca e interacbes sociais no local de
trabalho.

Verificou-se na revisdo bibliogréfica, que diversos autores tém percecdes diferentes
no que concerne a qualidade de vida no trabalho, existindo diversos modelos de

avaliagéo.

O modelo de Hackman e Oldham®® tem por base cinco dimensdes do trabalho que
produzem estados psicolégicos criticos no trabalhador e que resultam num conjunto
positivo de resultados, sendo elas: a variedade de competéncias; a identidade das
tarefas; o significado; a autonomia e o feedback. Estes estados psicoldgicos criticos
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influenciam diretamente os niveis de motivacdo intrinseca, desempenho de alta

gualidade e alta satisfacéo no trabalho.

Para Nadler e Lawler!, o modelo aborda quatro aspetos: participacédo dos funcionarios
nas decisdes; reestruturacao do trabalho; inovacdo nos sistemas de recompensas e
melhorias no ambiente de trabalho. Os autores referem que a qualidade de vida é a
esperanca que as organizacbes tém elevados niveis de produtividade sem
descurarem da motivacéo e satisfacao dos seus colaboradores.

Para Westley®! sdo quatros os indicadores de QVT: politico, econémico, psicolégico

e sociologico.

Para Davis e Werther*® existem trés niveis: organizacional, ambiental e
comportamental. Segundo estes autores a preocupacao com a melhoria da QVT é
uma consequéncia das transformagdes ocorridas na sociedade e no mundo do
trabalho. Os empregadores vém se obrigados a acompanhar essas mudancgas, pois
hoje ndo se pode ter somente empregados, mas sim, profissionais qualificados que
tenham hipGteses de desenvolver os seus potenciais inovadores e criativos.
Consideram que para os colaboradores de uma instituicdo o trabalho € uma fonte de
realizagcdo pessoal, quando principalmente fazem aquilo de que gostam e o fazem
com prazer, 0 que se ird repercutir diretamente na qualidade de vida desses mesmos

colaboradores.

Walton apontou que a QVT é enfatizada em valores humanistas e responsabilidades
sociais e estabeleceu oito dimensdes para avaliar a QVT#.
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Figura 1. Modelo de Walton para avaliacdo da QVT (Adaptado de: Kanten, Sadullah, 2012)

O modelo de Walton enfatiza o trabalho como um todo, n&o se limitando a abordar
somente o ambiente de trabalho em si, fazendo também referéncia a aspetos na vida

para além da vida profissional.

Os critérios do modelo de Walton, ndo sao dispostos em ordem de prioridade, sendo
atribuidas a cada uma delas, a mesma importancia na qualidade de vida no trabalho
e podem ser definidos da seguinte forma®?:

Compensacdao justa e adequada — justa, se a remuneracao paga ao trabalhador é
de acordo com o trabalho executado. Adequada, se a remuneracao que é paga esta
inserida nos padrdes aceitaveis da sociedade, de forma a suprir as necessidades do

trabalhador;

Seguranca e saude nas condicbes de trabalho — consideram-se as condi¢des
fisicas e o tempo de trabalho as quais o trabalhador é submetido. Os aspetos
constituintes destes fatores sdo: pagamento de horas extra e condi¢cdes de trabalho

gue diminuam o risco de acidentes de trabalho e doencas profissionais;

Uso e desenvolvimento de capacidades — refere-se as oportunidades que o
trabalhador tem para aplicar as suas aptidées e habilidades, recebendo informacgdes

sobre o processo de trabalho e o seu desempenho (feedback);

22



Introducéo e Justificacao

Oportunidade de crescimento e seguranca — corresponde a possibilidade e

crescimento de carreira profissional e seguranca no emprego;

Integracdo social na organizacdo — refere-se a auséncia de preconceitos ou
diferencas hierarquicas muito marcantes e pela existéncia de apoio mutuo e senso

comunitério, fazendo o trabalhador sentir-se integrado a um grupo ou empresa,

Constitucionalismo — refere-se aos direitos e leis do trabalho, a privacidade e

liberdade de expresséo;

Trabalho e espaco total de vida — Objetiva mensurar o equilibrio entre a vida no

trabalho e a vida pessoal,

Relevancia social do trabalho na vida — a atuacdo da empresa na sociedade pode

ser vista através da imagem, responsabilidade social e praticas de emprego;

Neste contexto, os critérios apresentados sdo intervenientes na qualidade de vida no
trabalho. O desempenho no cargo e o ambiente organizacional representam fatores
importantes na determinacdo da qualidade de vida no trabalho (QVT).

De acordo com autor®® na década de 70 surgiu um novo conceito na medicina
psicossomatica — biopsicossocial - que veio permitir a evolu¢do da QVT. Para ele o
conceito biopsicossocial € formado por fatores biolégicos, psicolégicos e sociais que
se relacionam entre si. A visdo biopsicossocial de QVT revela a preocupacdo do
individuo como um todo, adotando uma visdo moderna e ampla do conceito de saude.
A salde ndo é apenas a auséncia de doenca, mas também o complexo bem-estar

biolégico, psicolégico, e social, como estabeleceu a Organizacdo Mundial da Saude.

O mundo corporativo esta ciente da importancia da qualidade de vida e da
necessidade de criar melhores condicbes para o bem-estar dos colaboradores.

Aqueles que investiram, ja colhem os frutos dessa colaboracdo entre empresa e
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colaborador, comprovando que o profissional produz mais e melhor quando se sente
feliz e motivado Shibuya®*. Segundo a autora é necessario haver uma politica de
recursos humanos com programas de qualidade de vida de forma a proporcionar boas
condicdes de trabalho e uma maior satisfacdo dos recursos humanos das

organizagoes.

O elemento chave do sucesso dos negocios € o Homem, pelo que, as organizacdes
ndo devem descurar a saude, seguranca e qualidade de vida do seu capital humano.

Constatou-se através da revisao bibliogréafica, que existe uma relacéo intrinseca entre
a produtividade e a qualidade de vida e o sector bancario ndo é excecdo. Como 0s
autores*? referem num estudo realizado numa agéncia bancéria no Rio de Janeiro,
concluiram, que a QVT tem uma forte influéncia na vida pessoal dos bancarios e
interfere na produtividade dos mesmos. Podemos dizer que se os colaboradores
estiverem perante boas condi¢des de trabalho e bem-estar - fisico e psicolégico - irdo
sentir-se mais motivados e satisfeitos para o trabalho, logo irdo tornar-se mais

produtivos.

1.2.1.5 Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho € uma das variaveis mais estudadas na area da psicologia
do trabalho. A satisfacdo € um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis
com que os colaboradores encaram o seu trabalho. Podemos dizer que a satisfacéo
no trabalho é o estado emocional agradavel resultante da avaliagdo do trabalho®. De

acordo com Locke®® sera assim o sentimento que o colaborador tem em relacdo ao
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seu trabalho e traduz a medida do quanto as pessoas gostam (satisfacdo) ou antipatia
(insatisfacdo) dos seus empregos.

Segundo Maslow®’ a sua teoria de hierarquia de necessidade foi desenvolvida para

explicar a motivagdo humana.

/\

Self- Actualisation
4 LY

Esteem
Approval, Recognition, Respect
/ AN
Belonging

Acceptance, Affection, affiliation

Safety
Securitv. Stabilitv. Freedom from Fear

Physiological Needs
Water, Food, Shelter

Figura 2 : hierarquia de cinco niveis de Maslow®®

As organizacdes de forma a satisfazer as necessidades dos seus colaboradores

poderiam utilizar a hierarquia de Maslow atribuindo:
- Remuneracéo e sistema de saude no trabalho - necessidades fisiologicas;

- Estabilidade de emprego e ambiente de trabalho saudavel - necessidade de

seguranca;
- Condicdes de bem-estar dentro da organizacao — pertenca,

- Integracéo na equipa de trabalho, valorizacao — consideracao;
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- Condicdes de crescimento e evolucdo dentro da organizagao — auto-realizacao;

Satisfazendo estas necessidades dos colaboradores as organizacdes irdo ta er
trabalhadores mais motivados, pois a satisfacdo no trabalho tem impactos na saude
do trabalhador e na sua produtividade.

Riggle, Edmondson e Hansen®® constataram que as organizacGes que valorizacdo os
seus colaboradores dando-lhes apoio a nivel organizacional (formacéo, oportunidade
de desenvolvimento, recompensas) contribuem fortemente para a satisfacéo dos seus

mesmos>9:60,

A satisfacdo no trabalho de um colaborador esta intimamente relacionada com a
organizacdo em que este esta inserido e com a satisfagdo das suas necessidades
individuais, pelo que, quanto melhor for a sua relagdo com os seus superiores e
colegas, as suas condi¢des de trabalho e a sua envolvéncia na mesma, melhor sera

a sua satisfacao.

1.2.1.6 Riscos Psicossociais

As condi¢des em que se desempenha uma determinada atividade, a oportunidade de
controlo, a adequacao entre as exigéncias do cargo e as capacidades da pessoa que
o desempenha, as relagbes interpessoais, a remuneracao e a seguranca fisica, entre
outros, sao fatores que contribuem de forma determinante para a saude mental dos

trabalhadores.
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Os ambientes de trabalho estdo a atravessar mudancas significativas devido a
aplicacdo de novas tecnologias, materiais e processos de trabalho. As alteracfes ao
nivel da concecéo, organizacao e gestao do trabalho podem criar novas areas de risco

suscetiveis de gerar um maior nivel de stress.

Os riscos psicossociais estéo relacionados com a forma como o trabalho é concebido,
organizado e gerido, bem como o seu contexto econdémico e social, suscitando um
maior nivel de stress e podendo originar uma grave deterioracdo da salude mental e

fisica.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA)®! em 2014
criou o inquérito europeu as empresas, sobre riscos novos e emergentes (ESENER-
2), realizou um estudo os 36 paises abrangidos: a UE-28 em que 0s paises que
revelaram uma maior dificuldade na abordagem da seguranca e saude foram: Sérvia
(9%), no Montenegro (11%), na Eslovénia (14%) e na Lituania (14%), enquanto as
mais elevadas se verificam em Italia (67%), na Turquia (60%) e na Grécia (54%).

Verifica-se que nos paises nérdicos (Dinamarca, Finlandia, Noruega e Suécia) € a
falta de tempo ou de pessoal que representa as maiores dificuldades no que concerne

a seguranca e saude.

A principal dificuldade referenciada pelas empresas da Lituania, da Letonia, do
Montenegro, de Malta, da Roménia, da Sérvia, da Eslovénia, da Eslovaquia, da
Bulgéria e de Chipre é a falta de recursos financeiros.

Alguns fatores de risco psicossocial estédo presentes numa percentagem significativa
de empresas da UE-28, nomeadamente, quando se referéncia questdes como “ter de
lidar com clientes, alunos e pacientes dificeis” e com a “pressao relativamente a
prazos a cumprir’. 30% das empresas da UE-28 revelam relutancia em falar

abertamente sobre as questdes associadas a fatores de risco psicossocial.
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As empresas que gerem de forma eficaz a SST sdo as que mais propendem a tomar
medidas preventivas contra 0s riscos psicossociais. A reducao do absentismo, a nao
diminuicdo da produtividade, e a resposta rapida as exigéncias do cliente, conduzem
a maior prevencao por parte das empresas dos riscos psicossociais. Podemos
verificar pela tabela abaixo o resultado dos paises quanto a gestdo de riscos
psicossociais.

40
35 30

20 2!

EL EE FR CY HU DE LU AT CH CZ LV TR MT IT PT SK SI LT PL HR BG DK RO NO NL ES UK IE BE FlI SE

Figura 3 : Resultado combinado relativo aos paises e a gestao dos riscos psicossociais

Fonte: Esener — Factors associated with effective management of psychosocial risks (Fatores

associados a gestéo eficaz dos riscos psicossociais) EU-OSHA (2012)%2,

A gestao dos riscos psicossociais € viavel mesmo entre as empresas mais pequenas,
sendo que a implementacao de boas praticas na gestdo em matéria de SST torna-se
fulcral. A cultura organizacional e a capacidade organizacional conduzem a uma

melhor gestéo dos riscos psicossociais no trabalho®2,

Os riscos psicossociais podem conduzir ao stress no trabalho. De acordo com estudos

da Agéncia Europeia, em 2005, mais de 20% dos trabalhadores dos 25 Estados-
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Membros da Unido Europeia acreditavam que a sua saude estava em risco devido ao
stress relacionado com o trabalho.

A intensificagdo do trabalho, exigéncias emocionais elevadas, violéncia no trabalho, a
dificil conciliacdo entre a vida profissional e a vida privada e a seguranca no trabalho
s&o os principais fatores que potenciam 0s riscos psicossociais na Unido Europeia.

O trabalho é essencial para a vida humana, mas também é uma fonte de mdaltiplos
riscos a saude do trabalhador, entre eles, o stress laboral®. A profissdo de bancario
é mais propicia ao stress e consequentemente mais afetada por doencas laborais®®.
Numa entrevista a 502 bancarios relativo ao stress, 14,7% encontravam-se em fase
de alerta, 45,6% na fase de resisténcia e 18,1% na fase de exaustdo®. O stress
representa um risco para o bem-estar fisico e emocional e tem sido motivo de varios

estudos®.

As condicdes de trabalho no que diz respeito a economias de servi¢os e conhecimento
tém conduzido a um particular aumento dos niveis de stress dadas as suas exigéncias

e das condig¢des de trabalho a nivel psicolégico.

A Eurofound® realizou um estudo por pais sobre os trabalhadores expostos a

condicdes exigentes de trabalho psicolégico como se pode verificar na figura 4.
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Source: Candidate Countries Eurobarometer, 2002; Eurobarometer 56.1, 2001

Figura 4 : trabalhadores expostos a condi¢des exigentes de trabalho psicolégico

No estudo verificou-se que, os paises como a Grécia e Turquia apresentam elevado
namero de condi¢cbes desfavoraveis quanto a exigéncia do trabalho psicoldgico,
contrastando com paises como Holanda, Dinamarca, Portugal e Espanha.

Ja no que diz respeito a intensidade do trabalho, no estudo da Eurofound?® analisou-
se que, 0s paises apresentam niveis mais elevados de intensidade no trabalho séo
Grécia, Cipria, Suécia e Dinamarca, contrastando com Portugal, Lituania e Estdnia

como se pode verificar na figura 5.
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%

35

Figura 5 : intensidade no trabalho
Fonte: Candidate countries eurobarometer, 2002; Eurobarometer 56.1, 2001

De acordo com os valores apresentados no estudo da Eurofound3, verificou-se que
deve ser dada mais atencdo a reducédo das exigentes condicdes fisicas e psicologicas
de trabalho, que parecem ser reconhecidos como inaceitaveis no contexto de global
econoémico, tecnolégico e progresso social. E necessario haver uma maior
preocupacao sobre o equilibrio entre o “work-life” e atribuir condicdes ideias aos

trabalhadores, de forma a incorrer num menor nimero de riscos psicossociais.

1.2.16.1 Organizacao do Trabalho

Para Dejours, Dessors e Desrlaux®®, a organizacéo do trabalho é de um lado, a diviséo

das tarefas e do outro a divisao dos homens.
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A organizacao consiste na criacao diversas partes das funcdes para assim alcancar
um determinado objetivo, com a méxima economia e eficiéncia. Abrangendo: a
coeréncia e eficacia dos processos de trabalho; identificacdo da distincao entre as
tarefas; motivacdo das tarefas; grau de rotinizacao e relacdo entre empregado e a

supervisao.

De acordo com Charpentier®’, ha uma forte ligacéo entre a organizacdo do trabalho e
a estrutura da empresa. Os parametros do trabalho e da organizacdo podem ser
alcancados através de: divisdo vertical e horizontal do trabalho; operacao, tarefa,
atividade, dimensédo da tarefa; a organizacdo cientifica do trabalho; abordagem
ergonémica para a definicdo de emprego e de organizacdo. Ja Varzaru®® refere que o
estudo sobre a organizacdo do trabalho € um sistema de andlise utilizado para a

reorganizacao de postos de trabalho.

Dada a crescente mutacao do ambiente de trabalho é necessario um sistema de
analise de trabalho para determinar as competéncias, deveres, funcdes,
responsabilidades e os conhecimentos necessarios para a realizacédo de trabalhos na
organizacao, ou seja, 0s requisitos ideais para o seu desempenho %70, A organizacao
do trabalho tem fatores de risco que se agrupam em diversas valéncias, sao elas:
ritmo de trabalho, horarios, comunicacéo e informacao, monotonia, identificacdo da
tarefa, iniciativa, estabilidade de emprego, lideranca, participacdo e relacbes

interpessoais.

As modificagdes organizacionais que tem decorrido nos ultimos anos visam a melhoria
das condi¢cdes e qualidade de trabalho e da produtividade. As empresas mudaram a
sua cultura e a mesma encontra-se mais centrada no cliente, na participacao dos seus
colaboradores, na melhoria de qualificacbes dos mesmos e na diversificacdo das

tarefas.
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A organizacao do trabalho tem procurado melhorias através do enriquecimento das

tarefas, contribuindo para o desenvolvimento e progressao dos seus colaboradores.

As organizacdes que tém como preocupacao a motivacdo, satisfacdo e autonomia
dos seus colaboradores, organizam o seu trabalho e as suas tarefas adequando o
trabalhador ao posto de trabalho de forma proporcionar-lhe um ambiente saudavel e
um equilibrio entre a vida profissional e a pessoal. Este tipo de organizacdo de
trabalho conduz a uma reducéo do absentismo, aumento de produtividade, melhoria

da qualidade, reducao da insatisfacdo que gera um maior interesse pelo trabalho.

Porém, existem possiveis consequéncias para a saude dos trabalhadores caso nédo
exista uma organizacgéo de trabalho. De acordo com Freitas’! temos diversos aspetos
gue poderédo afetar o posto de trabalho:

- Monotonia e a repeticdo das tarefas - ndo permitem um desenvolvimento das

capacidades humanas e podem vir a causar lesdes ao nivel articular pela sua
repetitividade. Por norma os trabalhadores expostos a estas condi¢cdes apresentam
sinas de frustracdo com efeitos notdrios na produtividade;

- Motivacao — a satisfacdo das necessidades constitui um fator de motivacéo para o
Homem. Os colaboradores das organizacdes tém diversas necessidades que deverao
ser satisfeitas, tais como: bom relacionamento com os colegas, desenvolvimento e
reconhecimento, boas condicbes de trabalho, seguranca, objetivos e
responsabilidade. Através da satisfacdo das necessidades o colaborador fica mais
motivado refletindo-se no desempenho das tarefas;

- Ritmo de trabalho — traduz-se no tempo da execucdo de uma tarefa por um

colaborador. Existem trés fases de trabalho: a rececéo da informacéao, interpretacéo e

emissdo de resposta. O ritmo de trabalho € determinado pela rapidez que assumem
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estas fases. O esforc¢o fisico ou mental que o colaborador exerce para desempenhar
a tarefa esta relacionado com o seu ritmo de trabalho, pelo que, quando o colaborador
de uma empresa sente que nao alcanca as exigéncias estabelecidas do ritmo de
trabalho surge a fadiga fisica e psiquica —stress;

- Autonomia — esta permite aumentar o grau de satisfacéo no trabalho e representa a

possibilidade do colaborador controlar o método de trabalho;

- Quantidade de trabalho — o volume de trabalho diario deve ser ajustado ao

trabalhador de forma a nao causar efeitos nocivos na sua saude;

- Grau de atencdo — os trabalhos que exigem um elevado nivel de atengdo podem

alterar a percecdo sensorial e aumentar os riscos em SST, bem como os que
envolvem um baixo nivel de atencdo podem ser causadores de uma sensacao de

distracao;

- Responsabilidade — o trabalho deve ser ajustado ao nivel de responsabilidade que

cada pessoa esta disposta a assumir, de forma a ndo haver lugar para erros e nao

originar stress;

- Automatizacdo - veio reduzir a carga fisica e a repetitividade de tarefas. Contudo,

b

pode diminuir o conteldo da tarefa no que concerne a capacidade para tomar

decisfes e a autonomia.

O tempo de trabalho tem também uma influéncia na atividade laboral e pode vir a
afetar a qualidade de vida no trabalho. Existem diversas atividades laborais que tem
uma influéncia nos ritmos biol6gicos, motivacéo e saude do trabalhador, por exemplo
os trabalhos por turnos e noturnos. Estes alteram o ritmo biolégico uma vez que obriga
a inventar o ciclo normal de atividade e descanso; conduzem a perturba¢ées no sono
no caso de trabalhos noturnos; alteram a vida social devido aos horarios e aos

periodos de repouso; tem impactos ao nivel digestivo uma vez que a alimentacdo nao
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ocorre de acordo com os ritmos circadianos; altera o nivel da fadiga que pode
desencadear disturbios nervosos; altera a vida profissional, pois o trabalho por turnos
podera ter impactos ao nivel da concentragdo, motivacao incorrendo hum maior risco

de acidentes ou lesdes.

E necessario que as organiza¢des encontrem um ponto de equilibrio entre a tarefa e
o colaborador e incentivem os colaboradores a desempenhar um papel participativo

na organizagdo fomentando a comunicacao e o feedback.

7

O feedback é um outro fator que contribui de forma significativa para uma
comunicacédo eficaz na organizacdo. Feedback € o processo pelo qual o recetor da
mensagem comunica de volta com o transmissor, e geralmente envolve uma
avaliacdo (positiva ou negativa) do que foi dito ou feito. Devera utilizar-se uma
linguagem adequada, fornecendo informagdes claras e estimular a perceg¢édo do
recetor, fornecendo um feedback positivo ou negativo. Estes fatores contribuem para

a comunicacdao efetiva e eficaz do trabalho2.

Uma comunicacao eficaz poténcia responsabilidades, apazigua as tensdes, favorece

o dialogo, diminui o isolamento e induz a produtividade.

1.2.1.6.2 Stress

O stress é conhecido como a praga do seculo XXI”3. Ainda de acordo com o autor a
OMS refere que o stress é uma epidemia mundial e as Nac¢des Unidas classificam o

stress como a doenca do seculo XXI.
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A verdade é que o stress esta presente nas vivéncias de todos os individuos quer

sejam estas pessoais ou profissionais.

De acordo com Lennart Levi’* o stress em termos técnicos é uma forga que deforma
0 corpo; em biologia e na medicina é um processo corporal. Podemos assim dizer que
€ a adaptacao do corpo as influéncias a que esta exposto. “El estrés es, por lo tanto,

un estereotipo en las respuestas del cuerpo a influencias, exigencias o pressiones.”’

Callegari’ define o stress como “um estimulo fisico ou psiquico que desencadeia uma
serie de reagdes no individuo, desde o aumento da tensdo ao aumento do estado de
vigilia; pode assumir uma conotac¢éao positiva e criar motivacao e valorizacdo; ou pode

ser visto de forma negativa e provocar medo, ansiedade e repulsdo.”

Segundo Serra’®, o stress é quando uma situacédo vivida é considerada importante
para o individuo e este sente que ndo tem aptiddes para ultrapassar o grau de

exigéncia que a situagdo Ihe exige, entdo entra em stress.

Lazarus e Folkman’’ definem stress como uma relagdo entre o individuo e o meio,
gue é percebido por este como prejudicial ou ao qual nao tem capacidade de resposta,

ameacando o seu bem-estar.

Selye’ define stress como um estado que se manifesta por uma sindrome especifica.
Consiste num conjunto de alterac6es ndo especificas que ocorrem quando o sistema
biolégico é exposto a estimulos adversos. De acordo com Baines’® ninguém esta
totalmente livre de stress, uma vez que pelo facto de estarem vivos, os individuos

vivem diariamente sob a influéncia do stress.
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De acordo com a Directiva-Quadro 89/3918°, todos os empregadores tém a obrigacdo
legal de proteger a seguranca e a saude dos trabalhadores. Esta obrigacdo aplica-se
também aos problemas do stress no local de trabalho, na medida em que estes
constituem um risco para a seguranca e a saude dos trabalhadores. Todos os
trabalhadores tém a obrigacéo geral de cumprir as medidas de protecao determinadas

pelo empregador.

O stress pode causar um aumento de erros ou acidentes de trabalho, absentismo,

insatisfacdo e consecutivamente baixa o desempenho e a produtividade.

Com a evolucédo tecnoldgica e o aumento da concorréncia, o ritmo de trabalho na
banca aumentou, bem como a polivaléncia, a pressao, exigéncias exercidas junto dos
colaboradores para que sejam cumpridos os objetivos, conduzem a situacOes de
stress. Com tantas alteracdes na banca o préprio status do bancario também se
alterou, sendo que antigamente era uma funcdo que proporcionava ao bancéario a
percecdo de que o seu trabalho tinha uma elevada importancia para a sociedade®.
Esta situacdo veio a degradar-se com a evolucdo tecnolégica, pois deu-se um
incremento dos requisitos de competéncia e maiores exigéncias ao nivel dos

desempenhos?.

De acordo com pesquisas realizadas no sector bancario, os autores®® 84 averiguaram
gue existem uma série de fatores responsaveis pelos danos na salude dos bancérios,
nomeadamente: o stress, a pressao, o volume de trabalho, as horas extra, a excessiva
responsabilidade, o esforco psicolégico e a inseguranca no emprego. Estes fatores
sdo fortes desencadeadores de burnout (esgotamento) e depresséo® 83,

Rigopoulou® também considera que o stress tem impactos negativos no desempenho

dos bancérios e na produtividade.
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Paschoal e Tamayo® dizem que o stress no trabalho surge quando o colaborador ndo
consegue desempenhar adequadamente as suas tarefas, provocando assim

alteracdes no seu estado emocional.

O stress laboral é definido pelo NIOSH®, como uma consequéncia ou desequilibrio
entre as exigéncias do trabalho e as capacidades do trabalhador. Representa uma
forte reacdo emocional negativa relativamente as condigdes de trabalho. E a interagéo
entre as condicdes de trabalho e as caracteristicas do trabalhador, em que as
exigéncias do trabalho superam a capacidade que o trabalhador tem para lidar com
elas. As organizacdes devem ajustar as tarefas a desempenhar pelo trabalhador as
capacidades e competéncias que 0 mesmo possui para desenvolver corretamente o
seu trabalho®. O stress laboral produz efeitos graves sobre saude fisica, psicoldgica
e comportamental dos trabalhadores, sendo que o seu impacto traduz-se em elevados
niveis de absentismo, rotatividade, baixo desempenho, falta de motivagdo, aumento

de acidentes de trabalho e baixa produtividade.

O stress laboral de acordo com Cox T8 estd relacionado com diversos fatores
(stressores) tais como:

- Cultura e funcéo organizacional: deficiente comunicagéo, inexisténcia de apoio na

resolucdo de problemas; solicitac6es pouco precisas;

- Papel na organizacgéo: ndo atribuicdo de responsabilidades, conflitos de papéis;

- Liberdade de deciséo: falta de controlo, pouca participacdo no processo de decisao;

- Desenvolvimento da carreira: instabilidade no trabalho, ndo progressao na carreira;

promogodes inadequadas;

- Relacdes interpessoais no trabalho: mau relacionamento com a chefia e colegas de

trabalho; isolamento;
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- Relacbes vida pessoal-profissional: dificuldade em equilibrar a vida privada com a

profissional;

- Ambiente e equipamento de trabalho: insuficiéncia de recursos para a realizacéo de

tarefas; dificuldades de adaptacéo e disponibilidade;

- Concecéo de tarefas: monotonia, repeticao, ciclos de trabalhos curtos; subutilizac&o

de competéncias;

- Carga de trabalho e ritmo de trabalho: pressao do tempo de resposta; sobrecarga de

trabalho; falta controlo;
- Planeamento: trabalhos por turnos; horas extra;

A experiéncia psicoldgica de stress, quando intensa e prolongada, podera relacionar-
se com sintomas fisicos (por ex. palpitacdes, problemas cardiacos, presséo alta),
psicologicas (por ex. insatisfacgdo no trabalho, ansiedade e burnout) e
comportamentais (por ex. rotatividade, absenteismo, abuso de &lcool e drogas), com
repercussdes na saude do individuo e na propria organizacdo (aumento do
absentismo, diminuicdo da producdo, custos elevados com a saude dos
trabalhadores).

Como refere Callegari”™, existem 3 formas de stress:
- Stress agudo quando encontramos algo que nos ameaca; um perigo imprevisto;

- Stress emocional: quando uma agressado dura o suficiente e o individuo toma

consciéncia de tudo o que acontece desencadeando uma emocao;

- Stress cronico: quando uma situacdo negativa se prolonga por tempo
indeterminado sem possibilidade de previséo;
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Selye’® definiu stress como um estado manifestado por uma sindroma — a Sindroma
Geral de Adaptacao (SGA) — que ocorre quando o sistema biologico € exposto a

estimulos adversos originando alteracfes. A SGA possui trés fases:
- Fase de alarme que coloca em jogo a sobrevivéncia do organismo;
- Fase de resisténcia que é a adaptacdo do organismo;

- Fase de esgotamento em que 0 organismo esta cansado e nao aguenta mais. As

suas consequéncias poderdo ser doenga ou morte.

Para o National Institute for Occupational Safety and Health®’ o stress no trabalho sédo
as respostas fisicas e emocionais prejudiciais que ocorrem quando as exigéncias do
trabalho ndo correspondem as capacidades, recursos ou necessidades do
trabalhador. O stress no trabalho pode originar problemas na salde e até mesmo
lesdes.

A European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions® define
o0 stress no trabalho como um padréo de reacdes que ocorrem quando trabalhadores
sdo confrontados com exigéncias de trabalho que nao correspondem aos seus
conhecimentos, competéncias e habilidades. Estas exigéncias podem ser
relacionadas com a pressdo do tempo ou a quantidade de trabalho (exigéncias
guantitativos), ou com a dificuldade do trabalho (exigéncias cognitivas) ou a empatia
necessaria (exigéncias emocionais), ou até mesmo com incapacidade de expor as

emocdes no trabalho. As exigéncias também podem ser fisicas.

Quando o trabalhador percebe que existe um desequilibrio entre as exigéncias e 0s
seus recursos poderd estar perante situac¢des que induzirdo o stress. Essas situacdes
provocam respostas fisiologicas (por exemplo, aumento da frequéncia cardiaca,
sangue, pressao, hiperventilacdo), emocionais (por exemplo, nervosismo e

irritabilidade) cognitivas (por exemplo, atencao e percec¢éo reduzidas, esquecimento),
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e reacOes comportamentais (por exemplo, agressividade, comportamento impulsivo,

erros).

O stress é entdo um estimulo fisico ou psiquico que desencadeia rea¢ées no individuo
e pode assumir uma conotacao positiva e criar motivagdo ou pode assumir uma

conotacgdo negativa e provocar medo, ansiedade’®.

De acordo com Selye’® as respostas ao stress podem ser respostas “adaptativas” ou
“mal adaptativas”, isto é, “adaptativas” corresponde a situacdes de eustress ou stress
saudavel que acarreta um sentimento de bem-estar associado a motivacdo; “mal
adaptativas” corresponde a situacdes de “distress” ou stress disfuncional diz respeito
ao ndo cumprimento de exigéncias, dando origem a insatisfacdo, cansaco, doencas

fisicas e psiquicas, entre outras.

O stress no trabalho pode reduzir a produtividade, aumentar o absentismo, criar
padrdes universais de disfuncéo no local de trabalho, aumento de riscos de acidentes
e de conflitualidade, conduzir a mudancas nos habitos de trabalho e no

comportamento social, e também ao burnout.
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1.2.1.6.3 Burnout

7

O termo burnout é um anglicismo cujo significado em portugués € “estar queimado”,
ou estar esgotado. Atualmente a burnout também €& conhecida como sindrome de
desgaste profissional do trabalhador, sindrome do stress laboral®!. Foi introduzido pelo
psicanalista americano de origem alema Herbert Freudenberg, em 1974, definia um
estado de fadiga fisica e mental que ocorre em multiplos profissionais fazendo lembrar
a imagem da “vela que se apaga”. Burnout corresponde a resposta emocional a
situacdes de stress cronico em razao de relagdes intensas — em situacoes de trabalho
— com outras pessoas, ou de profissionais que apresentam grandes expectativas em
relacdo ao seu desenvolvimento profissional e dedicacdo a profissdo; no entanto, no

decurso de diferentes obstaculos, ndo alcangaram o retorno esperado®.

A sindrome de burnout envolve trés dimensoes:

e Exaustdo emocional: sentimento de esgotamento tanto fisico como mental,
sentimento de nao dispor de energia para qualquer tipo de atividade (cansacgo
emocional)®;

e Despersonalizacdo: sentimento de insuficiéncia e fracasso profissional com

manifestagdes de insoléncia, abuso e distanciamento a respeito do trabalho;

e Falta ou diminuicdo da sua realizagéo profissional e baixa autoestima.

De um modo geral, considera-se que todas as fun¢des que envolvem complexas
interacbes com outros individuos, sejam eles clientes, colegas ou pacientes, sao
caracterizadas por um conjunto de exigéncias interpessoais, as quais, a exposicao

cronica dos trabalhadores desencadeia o burnout®,
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No caso especifico do estudo do stress em profissionais do servico ao cliente, é cada
vez mais defendido que o burnout seja visto como uma resposta Unica as frequentes
e intensas interacdes com os clientes® °, sendo considerado uma sindrome com
aspetos regulares e identificaveis e ndo uma resposta idiossincratica ao stress®. Tal
como refere Maslach®*, o burnout é uma resposta individual a vivéncia do stress, num
contexto caracterizados pela complexidade das relagdes sociais e que envolve tanto

a percecédo que o individuo tem de si préprio como dos outros.

1.2.1.6.4 A Violéncia em Contexto Laboral

A violéncia no trabalho € um comportamento que esta presente quando, pelo menos,
duas pessoas trabalham juntas. Krug®’ definiu violéncia no local de trabalho como o
uso intencional de poder contra uma pessoa Ou um grupo, em circunstancias
relacionadas com o trabalho, que pode resultar em lesdes, morte, dano psicolégico ou

privagao.

O trabalho ndo permite apenas a sobrevivéncia fisica do individuo, é também um forte
acionador do desenvolvimento de potencialidades psicossociais como a autoestima,
a satisfacdo pessoal e a identidade. No entanto, muitas vezes para as organiza¢des
0 que predomina sao 0s seus resultados econdmicos negligenciando por vezes a

satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores.

A violéncia no local de trabalho é quando ocorre qualquer incidente a partir do qual as
pessoas sao vitimas de comportamentos abusivos, de ameacas verbais e emocionais
ou de ataques em circunstancias ligadas ao trabalho e que implicam risco explicito ou
implicito para a seguranca, bem-estar e satde®. A violéncia pode surgir no interior ou

exterior de uma organizacéo. O trabalho que envolve dinheiro, contacto com o publico
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acarretam um maior risco de violéncia. As consequéncias da violéncia podem ser
graves tanto para o trabalhador como para a instituicdo bancéaria. Conduzem na maior
parte das vezes a lesbes, stress pOs traumatico, absentismo, e diminuicdo da
produtividade e do desempenho do colaborador.

As organizacgdes devem ter uma atitude preventiva baseando-se em avaliagdes de
risco exaustivas e numa eficaz organizacado do trabalho. No caso das instituicdes
financeiras é importante adotar algumas medidas, nomeadamente, evitar que 0s
trabalhadores estejam sozinhos, forma-los para gerirem situacfes dificeis com os
clientes e a reconhecerem sinais de alerta. Definir procedimentos a tomar em conta
em caso de incidente violento, incluindo a prestacao de apoio psicoldgico a vitima.
Instruir os colaboradores para em caso de assalto cumprirem sempre as regras e

procedimentos definidos pelas proprias instituicdes.

1.2.1.6.5 Assédio Moral em Contexto Laboral

O conceito de assédio moral, também designado na literatura por mobbing e por
bullying, foi desenvolvido por diversos investigadores, nomeadamente, por Heinz
Leymann durante a década de 80 do século XX. Desde entdo tem sido um tema cada
vez mais debatido pelos responsaveis em seguranca e saude no trabalho, sindicatos
e publico em geral.

No entanto, um dos primeiros investigadores a utilizar o termo mobbing foi o etélogo
Konrad Lorenz, em 1968, que descreve este comportamento como um ataque de um
grupo composto por membros mais débeis de uma espécie contra um individuo mais

forte®,
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Segundo Leymann!®, o mobbing caracteriza-se por alguns comportamentos hostis,
como: confronto, humilhagdo, maus tratos e desvalorizacdo da pessoa durante um

longo periodo de tempo.

Para Pifiuel e Zabalal®l, o assédio moral tem como objetivo intimidar, humilhar,
amedrontar e desgastar emocional e intelectualmente a vitima, de forma a elimina-la
da organizacdo ou a satisfazer a necessidade insaciavel de agredir, controlar e
destruir, aproveitando-se da situacdo organizacional (reorganizacdo, reducao de
custos, burocratizacdo, mudancas organizacionais) para canalizar os impulsos e as
tendéncias psicopéticas. O assédio moral € uma agressdo subtil pois ndo deixa
sequelas visiveis na vitima, o objetivo é a deterioracdo psicoldgica insidiosa e
continuada vitima, com repercussées graves a nivel da saude fisica e mental e da sua

gualidade de vida.

Assim, verificou-se que o assédio no trabalho, pode provar stress, perda de
autoestima, ansiedade depressao, irritabilidade, perturbacdes de memaria e do sono,
problemas digestivos e pode até conduzir em casos extremos ao suicidio. Estes

sintomas poderéao persistir durante varios anos mesmo apés o assédio.

Quanto as organizacdes, o assédio tem custos elevados e conduz a num aumento da

rotatividade de pessoal, diminuicdo da produtividade e absentismo.
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1.2.2 Fatores Ambientais

A higiene do trabalho é uma ciéncia dedicada ao reconhecimento, avalia¢do e controlo
dos fatores ambientais que podem ocasionar doencas, destruir a salde e o bem-estar

ou criar algum mal-estar significativo entre os trabalhadores.

De acordo com Matos!® a iluminacédo, a temperatura e o ruido fazem parte das
condicdes ambientais de trabalho. Uma ma iluminacdo, uma temperatura inadequada
e o ruido causam desconforto, afetam a seguranca, a satude e a eficiéncia no trabalho.
No ambiente de trabalho de escritorio, estes sdo os trés principais fatores que
condicionam o ambiente fisico do local de trabalho e os mesmos ndo devem ser

negligenciados.

1.2.2.1 lluminacéao

A visdo desempenha um papel fundamental no controlo dos movimentos e atividades

do Homem.

Uma iluminacdo adequada € pois, uma condicao imprescindivel para a obtencéo de
um bom ambiente de trabalho, caso contrario poderd originar riscos para o
trabalhador, nomeadamente:

e Fadiga ocular/visual;

e Acidentes de trabalho;
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e Posturas incorretas de trabalho.

Psicologicamente, as pessoas sentem necessidade de estar em contacto visual com
0 exterior, assim considera-se ideal a iluminagdo proporcionada pela luz natural.
Contudo, a iluminag&o natural por vezes torna-se insuficiente, havendo necessidade
de recorrer a luz artificial. A mistura otimizada de luz natural com a artificial, permite
criar condi¢cdes de ambiente luminoso e equilibrado, reduzindo a tenséo psicolédgica

do trabalhador, aumentando a produtividade e a seguranca no trabalho%.

Além da iluminacdo minima e adequada aos postos de trabalho, as fontes de

iluminacdo devem satisfazer os seguintes requisitos:

e Serem de intensidade uniforme e estarem distribuidas de modo a evitar
contraste muito acentuados e reflexos prejudiciais, em especial nos planos de
trabalho;

e N&o provocarem encandeamento;

e N&o provocarem excessivo aguecimento;

e Na&o provocarem cheiros, fumos ou gases incomodos, toxicos ou perigosos;

e Na&o serem suscetiveis de variacdes grandes de intensidade;

e Os vaos e as janelas deverdo ser guarnecidos de dispositivos destinados a

evitar o encandeamento.

Para uma melhor adequacao da iluminacéo a tarefa a desempenhar, deve-se ter em
conta: os tipos de lampadas, as armaduras e a cor da luz, sendo preferivel do ponto
de vista do conforto obter espectros proximos da luz solar.
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Devera ter-se ainda em atencédo: a tonalidade das paredes e tetos de modo a néo
absorver demasiada luz e as superficies das instalacdes e dos planos de trabalho de

forma a néo provocarem reflexos prejudiciais ou encandeamento.

O nivel de iluminacéo deveréa ser adequado a cada funcao a desempenhar, de forma
a proporcionar um maior conforto e a precisdo, dando origem a um trabalho mais

rapido, diminuicao da fadiga, menor nimero de erros e maior seguranca.

A ilumin&ncia (medida em lux) constitui uma medida do fluxo luminoso incidente por
unidade de superficie. Quanto maior for a dificuldade de percecéo visual, maior deve

ser o nivel de iluminacéo.

Tarefas de Escritorio liacolpedial
tarefa
- Arquivo, fotocopias, circulacéo, etc. 300 Lux
- Escritura, leitura e processamento de dados 500 Lux
- Desenho técnico 750 Lux
- Unidade de CAD 500 Lux
- Salas de conferéncia e reuniéo 500 Lux
- Rececéo 300 Lux

Figura 6 : Valores de iluminancia média recomendados para tarefas visuais de
escritério (ISO 8995:2002)1%4,
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Quanto mais adequado for o nivel de iluminancia maior sera o conforto e a acuidade
visual, o que significa trabalho mais rapido, diminuicdo de fadiga, menor nimero de

erros, maior seguranca, entre outros.

Numa zona de escritérios uma iluminancia adequada rondara os 500 lux, enquanto

gue numa area de arquivo ou de fotocdpias 300 lux serao suficientes.

1.2.2.2 Ambiente Térmico

Em circunstancias normais de saude e conforto, a temperatura do corpo humano
mantém-se aproximadamente constante (cerca de 37°C), gracas ao equilibrio entre a
producéo interna de calor, decorrente do metabolismo e as trocas de calor com 0 meio

ambiente.

Um ambiente confortavel € um ambiente para o qual os parametros fisiolégicos que
determinam a sensacao de calor tém um valor 6timo. Quando o ambiente térmico se
afasta da zona de conforto, surgem reacdes fisiol6gicas ou comportamentais
destinadas a ajustar o equilibrio térmico, provocando um desperdicio da energia

disponivel para o trabalho.

O conforto térmico relaciona a temperatura, humidade e velocidade do ar existentes

nos locais de trabalho que, no seu conjunto, podem provocar desconforto.
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Um ambiente térmico desajustado pode dar origem ao desconforto e mal-estar
psicolégico e reducao da produtividade.

Como efeitos fisioldgicos pode causar dores de cabeca, nauseas, vertigens, sudacao,
fadiga cardiaca, desequilibrio mineral e hidrico e diminuicdo do rendimento, caso se
trate de calor excessivo; no caso de ser frio excessivo pode reduzir o tempo de reacao,
aumentar a tensdo, causar distlrbios do ritmo cardiaco, diminuir a sensibilidade e

causar hipotermia e congelamento.

O conforto térmico é uma sensacao subjetiva que depende de aspetos bioldgicos,
fisicos e emocionais de cada trabalhador, ndo sendo desta forma possivel, com uma
mesma condicao térmica, satisfazer todos os individuos que ocupam um espaco.
Assim, a temperatura e a humidade dos locais de trabalho deve ser adequada ao

organismo humanao.

Os locais de trabalho, bem como as instalacbes comuns, devem oferecer boas
condicdes de temperatura, humidade e velocidade do ar, de modo a proporcionar
bem-estar e defender a saude dos trabalhadores, devendo considerar-se que a
temperatura dos locais de trabalho deve, sempre que possivel, oscilar entre 18°C e
22°C, salvo em determinadas condi¢cfes climatéricas, em que podera atingir os 25°C
e a humidade da atmosfera de trabalho deve oscilar entre 50% e 70%%%,

Sempre que da ventilagdo natural ndo resulte uma atmosfera de trabalho que
proporcione o bem-estar, deve-se procurar adotar sistemas artificiais de ventilagao e

de aquecimento ou arrefecimento, conforme 0s casos.

Os dispositivos artificiais de correcao da atmosfera trabalho ndo devem ser poluentes
e deve ser evitada a existéncia de postos de trabalho em que o ar incida diretamente
sobre o trabalhador.

As janelas, e as paredes envidracadas ndo devem permitir uma excessiva exposi¢ao

ao sol, tendo em conta o tipo de trabalho e a natureza do local de trabalho, devendo
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por esse motivo dispor de dispositivos regulaveis para evitar radiacao solar direta e/ou
excessiva nos locais de trabalho.

1.2.2.3 Ruido

Do ponto de vista fisico, o ruido é apenas um tipo de som “indesejavel” ou
“indesejado”. O som constitui parte integrante do nosso quotidiano e através dele
podemos experimentar sensacdes agradaveis (ex.: ouvir musica), ou desagradaveis
(ex.: som emitido por um martelo pneuméatico). O som é definido como qualquer
variagdo de pressao que o ouvido pode detetar, desde os sons mais fracos até aos

niveis sonoros mais intensos, que pdéem em risco 0 mecanismo de audicao.

O ruido afeta 0 Homem simultaneamente nos planos fisicos, psicolédgico e social.

O ruido nao tem de ser excessivamente alto para causar problemas no local de

trabalho, podendo as ac6es nocivas do ruido sobre o Homem traduzir-se em:

Incomodo;

e Interferéncia com a comunicacao;

e Perda de atencédo, concentracao e rendimento;

e Risco de acidentes ao sobrepor-se a sinais de alerta;

e Transtornos durante o sono;

e Danos do ouvido e surdez;

e Interacdo com a exposicao a alguns quimicos, resultando num aumento do
risco de perda de audicéo;

e Fadiga;

e Diminuicdo do rendimento de trabalho;
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e Stress.

A intensidade do ruido é medida em Decibéis (dB). O ouvido humano possui uma
sensibilidade diferente a frequéncias diferentes, a pressao sonora ou intensidade do

ruido em ambiente laboral é, normalmente, medida em decibéis ponderados A [dB(A)].

O limite de exposicdo diario previsto na legislacdo nacional*!” é de 87 dB(A), sendo
que a partir dos 80 dB(A) a entidade empregadora deve ja tomar medidas de

prevencao e protecao.

Num escritério os valores podem variar bastante consoante a atividade ficando
geralmente bastante abaixo dos limites legais, no entanto, os aparelhos de ar
condicionado ruidosos, os telefones, as vozes e alguns equipamentos utilizados,
sobretudo em zonas de open space, podem emitir um ruido que de alguma forma
dificulte a concentragéo do trabalhador, contribuindo assim para 0 seu cansaco, stress
e perda de concentragao.

A percecéo individual do ruido depende das caracteristicas do mesmo, os fatores
como a idade do individuo, o seu estado emocional, os gostos, as crencas ou 0 modo
de vida que determinam o grau de incomodidade do ruido.

Para a avaliacdo das condicfes de ruido é necessario considerar os dados obtidos
relativamente aos seguintes aspetos: postos de trabalho existentes e respetivo horario
praticado; tempos de exposicdo dos trabalhadores nas diferentes tarefas e maquinas
utilizadas; opiniao subjetiva da pessoa que trabalha no local; a informacéo adequada

resultante da vigilancia da saude.

Assim, qualquer avaliacdo de ruido nos locais de trabalho deveré ter em consideragéo

nao so6 os valores medidos mas também as atividades desenvolvidas, a necessidade
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de maior ou menor concentragdo bem como a sensibilidade de cada trabalhador ao

incoémodo.
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1.2.3 Fatores Comportamentais

O ambiente organizacional influéncia o comportamento do trabalhador no intuito da
maximizacdo da produtividade. Quanto mais desperta a organizacao estiver para os
riscos de acidentes que possam ocorrer, maior serd o conforto e bem-estar do

trabalhador, repercutindo-se na produtividade e na reducao do absentismo.

1.2.3.1 Ergonomia

A ergonomia centra-se no trabalho humano, na parte do real que pode ser explorada,
ou seja, a atividade de trabalho, e no seu objetivo, cuja finalidade é a melhoria das
condicdes de trabalho com vista a otimizacdo do sistema Homem-Maquina, melhor
dizendo, do sistema Homem-Trabalho. Analisa as exigéncias colocadas nas situacoes
reais de trabalho, verificando as caracteristicas, capacidades e limitacées fisio-psico-

sociolégicas do Homem, no sentido de procurar adaptar o sistema ao Homem?°,

A ergonomia € o ramo da ciéncia econdmica que se preocupa com questdes relativas
a vida laboral moderna, sobretudo da economia industrial. Trata da prevencao dos
acidentes laborais, sugerindo a criacdo de locais adequados e de apoios ao trabalho.
Cria métodos laborais, sistemas de retribuicdo de acordo com o rendimento e
determina tempos de trabalho, assim como a sua racionalizacéo, ainda que tudo isto
esteja enquadrado numa perspetiva humanitaria de ver o mundo da empresa e as

relacdes gque nela se estabelecem®®’.
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A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT)8 define ergonomia como: a aplicagdo
das ciéncias biolégicas conjuntamente com as ciéncias da engenharia para conseguir
o 6timo ajustamento do ser humano ao seu trabalho, e assegurando eficiéncia e bem-

estar.

Miguel'® refere que a ergonomia é o conjunto de conhecimentos cientificos relativos
ao homem necessarios para conceber ferramentas, maquinas e dispositivos que

possam ser utilizados com o maximo de conforto, de seguranca e de eficiéncia.

A ergonomia tem um caracter interdisciplinar, pois aplica os conceitos de saude,
anatomia, fisiologia, psicologia, linguistica, bem como arquitetura, antropometria,
biomecéanica, toxicologia, desenho industrial e informatica, para realizar estudos in
loco das atividades do trabalho. Os seus critérios de aplicacdo convergem para a
protecdo da saude fisica dos trabalhadores, permitindo em simultdneo o

desenvolvimento das suas capacidades profissionais.

A ergonomia é uma ciéncia aplicada em que o seu objeto é o trabalho humano ou
seja, a atividade de trabalho e tem como objetivo a otimizacdo das condi¢cdes de
trabalho.

No que respeita ao objeto a ergonomia pode ser:

- Ergonomia da Producdo esta orientada para a procura das condicdes de trabalho

adequadas, em termos organizacionais, de posto e ambiente de trabalho, em funcéo
das caracteristicas e capacidades dos trabalhadores**°,

- Ergonomia do Produto é uma disciplina que disponibiliza metodologias que permitem

guiar as escolhas estratégicas do desenvolvimento de um produto4.
Quanto ao objetivo, considera-se que existe a ergonomia de:

- Concecéo que tem por objetivo introduzir os conhecimentos sobre o homem desde

a fase inicial do posto de trabalho, do equipamento ou do sistema produtivo’.
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- Correcéo que tem por finalidade a melhoria das condi¢gbes de trabalho existentes,
sendo frequentemente parcial por s6 permitir modificar um ou alguns dos elementos

do posto de trabalho™.

A concecao e/ou correcdo de situacOes de trabalho ou de produtos e sistemas

adaptados as caracteristicas do homem e as tarefas a realizar visam:

e A salde, o conforto e a seguranca dos trabalhadores e/ou utilizadores (reduzir
e eliminar riscos e diminuir todas as formas de fadiga);

e A eficacia do trabalho, incluindo a qualidade, a fiabilidade, a evolu¢do dos
meios de producao (identificar as situacdes que podem confrontar o homem
com dificuldades).

O trabalho humano néo é a simples execuc¢ao de gestos e movimentos, € toda uma
tomada de decisdes, iniciativas que o trabalhador necessita de tomar para responder
as exigéncias das tarefas impostas que se realizam em condi¢cdes que mudam sem

cessar.

Segundo Ombredane e Faverge!!!, o trabalho é um comportamento adquirido por
aprendizagem que tem de se adaptar as exigéncias de uma tarefa, condi¢bes néo

previstas e a diferentes caracteristicas individuais.
Segundo Cabral''°, em ergonomia distingue-se o trabalho prescrito e trabalho real:

e No trabalho prescrito ou a tarefa a organizacéo define o trabalho de cada
trabalhador, de acordo com os objetivos e 0s meios que dispde para a
execucao da tarefa. De acordo com a corrente americana podemos dizer que
os métodos de analise da tarefa sdo comuns no seu principio, € a ergonomia
centrada no “fator humano”;

e O trabalho real ou a atividade reporta-se ao que é efetivamente executado

no local de trabalho, em fung&o meios existentes e das vivéncias profissionais

56



Introducéo e Justificacao

e pessoais, em suma as condutas do trabalhador para executar uma
determinada tarefa num determinado momento. De acordo com a corrente
europeia, os metodos de analise da atividade sdo comuns no seu principio, a

ergonomia centrada na “atividade humana”.

A metodologia de andlise do trabalho estuda o desvio que existe entre ambas, visando
a compreensao das falhas organizacionais, dos efeitos sobre a saude e a explicagédo
das relacdes entre as condi¢fes individuais e as inerentes as condi¢cdes de trabalho
permitindo a hierarquizacdo dos constrangimentos da situagdo de trabalho!*?.

A ergonomia assume assim um papel de relevo na salde dos trabalhadores e na
promocéo da saude no local de trabalho, contribuindo para uma melhor adaptacéo do

meio ao homem através do aumento da seguranca, do conforto e do bem-estar.

De acordo com a metodologia da ergonomia (analise ergonémica do trabalho), para
gue o trabalho seja consonante com o trabalhador é necesséario compreender esse

mesmo trabalho para o modificar'3,

1.2.31.1 Posto de Trabalho

O Homem passa grande parte da sua vida no local de trabalho, logo, o ambiente de
trabalho deve ser planeado com cuidado. Sensibilidade e compreensdo das
necessidades humanas, aliadas ao ponto de vista econémico, técnico e estético,

formam um conjunto indispenséavel no estudo dos escritorios.
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Segundo Freitas!'? o posto de trabalho é o espaco que o trabalhador ocupa quando
desempenha uma tarefa, seja durante a totalidade do periodo laboral, seja através da

utilizacdo de vérios locais.

Para que as tarefas sejam desempenhadas de forma eficiente e confortavel para o
trabalhador, € necessério que o posto de trabalho seja desenhado de acordo com o
trabalho e a tarefa que vai realizar, dessa forma o trabalhador mantera uma postura
de trabalho correta e cdmoda, evitando problemas para a saude.

O Decreto-Lei n° 349/93, de 1 de Outubro?, define posto de trabalho da seguinte
forma: “ ... o conjunto constituido por um equipamento dotado de visor, eventualmente
munido de um teclado ou de um dispositivo de introducdo de dados e ou de software
gue assegure a interface homem/maquina, por acessorios opcionais, por equipamento
anexo, incluindo a unidade de disquetes, por um telefone, por um modem, por uma
impressora, por um suporte para documentos, por uma cadeira € por uma mesa ou

superficie de trabalho, bem como pelas suas condicées ambientais.”

A Portaria n.° 989/93, de 6 de Outubro!!4, artigo 3.°, refere-nos os itens que a seguir
se enumeram relativos ao posto de trabalho:

a) Teruma dimenséo que permita mudancga de posi¢do e movimentos de trabalho;

b) Ter uma iluminacdo correta, com contraste adequado entre o ecrd e 0
ambiente, atendendo as caracteristicas do trabalho e as necessidades visuais
do utilizador;

c) Estar instalado de forma que as fontes de luz ndo provoquem reflexos
encandeantes diretos, nem reflexos no visor;

d) Respeitar os limites fixados para os valores de ruido, calor, radiacbes e
humidade;

e) As janelas devem estar equipadas com um dispositivo ajustavel que atenue a
luz do dia.
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As normas de concecao da disposicdo dos postos de trabalho deverdo respeitar as
caracteristicas humanas essenciais (capacidades sensoriais, dimensdes do corpo,
resisténcia muscular, aptiddoes intelectuais, entre outras), do trabalhador enquanto
transformador da energia (fisiologia do trabalho), e como sistema de tratamento de
informacéo (psicologia do trabalho).

E importante ainda definir critérios para o desenho do posto de trabalho: nivel de
dimensionamento, disposicdo do equipamento, espaco de trabalho e ambiente de

trabalho.

Tendo em atencdo o conforto, seguranca, a qualidade e a eficacia indispensaveis nas
atividades de trabalho, é necessério estabelecer uma relacdo entre o trabalhador e o
seu posto de trabalho através de uma anélise detalhada da tarefa e da atividade. ~

Assim, segundo Cabral''° ha que ter em consideragéo:

e Asrelagcfes dimensionais, em que se averigua uma compatibilidade entre as
caracteristicas antropométricas e biomecéanicas da populacao e as dimensdes,
formas e estruturas das diferentes componentes do posto de trabalho, em
funcdo das capacidades e limitacdes humanas;

e Asrelacfes informativas, em que se procura a harmonia entre a capacidade
da percecao da informacao dos trabalhadores (antes e durante o trabalho), a
informacéo recebida (tipo, quantidade, etc.), e os dispositivos informativos
(visuais, sonoros e tacteis) necessarios ao tratamento da informacéo;

e As relacdes de controlo, em que se visa a compatibilidade entre as
necessidade dos trabalhadores para regular as maquinas e/ou 0S processos
com seguranca, conforto, rapidez e eficicia, de acordo com o0s objetivos

definidos.
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Gaspar!®® refere ainda que na concecdo dos espacos e postos de trabalho, o
trabalhador deve poder alternar o trabalho sentado com o trabalho de pé. Porém,
Rebelo'* refere que os problemas com a seguranca e a saude dos trabalhadores nédo
reduziram, continuam a aumentar. Sendo que uma grande parte desses problemas
estdo relacionados com a utilizacdo de equipamentos de escritorio inadequados ou
mal desenhados, e com as condi¢cdes ambientais, na qual prevalece a iluminacéo

artificial e ambientes térmicos a base de sistemas de ar condicionado.

1.2.3.1.1.1 lluminagédo do Posto de Trabalho

A iluminacéo do posto de trabalho é um fator bastante importante a ter em conta na
rentabilidade e na seguranca do trabalho. A iluminacao ideal é a que é proporcionada
pela luz natural. Todavia, torna-se necessario recorrer complementarmente a luz
artificial, sendo fundamental adequar a iluminacao ao tipo de atividade e ao ambiente
de trabalho®®.

1.2.3.1.1.2 Ruido no Posto de Trabalho

De acordo com Suter!*®, o ruido é um dos riscos laborais mais comuns. Do ponto de
vista fisioldgico, segundo Miguel'®, é o fendmeno acustico que produz uma sensacao

auditiva desagradavel e incomodativa.
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O ruido afeta o trabalhador quer ao nivel psicoldgico quer ao nivel fisico e social:

e Ao nivel fisico, o ruido pode causar danos irreversiveis no ouvido como por
exemplo a diminuicdo da acuidade auditiva progressiva e consequente surdez;

e Ao nivel psicoldgico, tem reflexos sobre a atencdo, gera sensacdes de
ansiedade e inseguranca;

e Ao nivel social, as perdas de audicao dificultam a comunicacédo e conduzem

ao isolamento social.

Segundo o Decreto-Lei n.° 182/2006, de 6 de Setembro!!’, “a exposicdo de curta
duracéo e pressdes sonoras extremamente elevadas pode causar lesbes auditivas

imediatas”.

De acordo com a ISO 1999:2013'!8 os niveis de exposicdo pessoal diaria do
trabalhador e a média semanal de valores diarios de exposi¢do sao inferiores 85
dB(A).

Num escritério, o ruido associado a utilizacdo de computadores raramente assume
valores que provocam lesdes. Ainda assim, o ruido num espaco de trabalho pode

interferir com a comunicacao ou mesmo distrair os trabalhadores.

1.2.3.1.1.3 Conforto Térmico no Posto de Trabalho

Como Rebelo refere, o conforto € um estado de espirito que reflete a satisfagdo com
o ambiente térmico que envolve a pessoa, assim, um ambiente térmico confortavel é

fundamental para o bem-estar do trabalhador.
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Segundo o Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)?, as
condi¢Bes climaticas dos locais de trabalho constituem um fator que influéncia

diretamente o bem-estar e a capacidade de execucéo das tarefas.

Verifica-se nos escritorios, um dos principais problemas é a influéncia do equipamento

elétrico nas variaveis que influenciam o conforto térmico4.

A temperatura dos locais de trabalho deve, sempre que possivel, oscilar entre os 18°C
e 22°C e a humidade relativa da atmosfera de trabalho deve oscilar entre 50% e 70%,
de acordo com as alineas a) e d)), n°® 1, do artigo 11.° do Decreto-Lei n.° 243/86, de
20 de Agostol®.

1.2.3.1.2 Mesa de Trabalho

A Portaria n.° 989/93, de 6 de Outubro, refere no n° 1 do artigo 2.°'4 que a mesa ou
superficie de trabalho devem ter dimensdes adequadas e permitir uma disposicao
flexivel do visor, do teclado, dos documentos e do material acessorio e refletir o

minimo de luminosidade.

Contudo diversos autores referem que a altura da mesa deve variar entre os 68 e 84
cm, pois é dificil estabelecer uma altura ideal devido as diferentes estaturas e ao
comprimento de pernas dos trabalhadores. Para a maior parte dos trabalhos com
computador recomenda-se que a largura do tampo seja, ho minimo, de 160 cm e a

profundidade de 90 cm, o que corresponde a uma superficie de 1,44 m? 119,

Quanto a dimensédo a mesma deve possuir um espaco suficiente para a execucao das

tarefas e permitir a colocacdo de todo o equipamento informatico e de escritério
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indispensavel ao desempenho das tarefas, tal como sejam os arquivos, pastas de
trabalho, agendas, telefone, etc.

A mesa necessita ainda de ser estavel, de cor baca e neutra, ter espaco suficiente
debaixo para as pernas e as gavetas terem espaco suficiente para os documentos.
De acordo com Rebelo'* a mesa nédo deve possuir rebordos ou arestas salientes, de
modo a néo ferir o trabalhador; ndo deve ter elementos colocados debaixo do tampo,

gue sejam obstru¢des a movimentacdo dos membros inferiores.

1.2.3.1.3 Ecra de Visualizacao

Terminais com écrans de visualizacdo, enquanto instrumentos de trabalho, fazem
hoje, parte da vida quotidiana de muitos de nés. InUmeras atividades profissionais ja

ndo sdo concebiveis sem a sua utilizagéo.

A ergondmica estuda a carga e a solicitacdo do homem relativamente ao trabalho,
com o objetivo de adaptar as condicbes de trabalho as aptidfes fisiolégicas do
homem, logo, torna-se importante a definicdo dos postos de trabalho com écrans de
visualizacdo. A ergonomia procura beneficiar o bem-estar e proteger a saude, o que

vai originar uma melhoria na qualidade e na quantidade de trabalho.

De acordo com Decreto-Lei n.° 349/93, de 1 de Outubro, artigo 3.°, alinea a)?, o visor
€ um ecra alfanumérico ou grafico, seja qual for o processo de representacao visual

utilizada.
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De acordo com a Portaria n.° 989/93, de 6 de Outubro, artigo 1.°, n.° 114, os visores

existentes nos postos de trabalho devem:

a)

b)

c)

d)

Possuir caracteres bem definidos e delineados com clareza, de dimensao
apropriada e com espacamento adequado, quer entre si, quer entre as linhas;
Ter uma imagem estavel, sem fenébmenos de cintilagdo ou outras formas de
instabilidade e sem reflexos e reverberacoes;

Possibilitar ao utilizador uma facil regulacdo da iluminancia e do contraste entre
os caracteres e o seu fundo, atendendo, nomeadamente, as condi¢cdes
ambientais;

Ser de orientacgdo e inclinacao regulavel de modo livre e facil, adaptando-se as
necessidades do utilizador e, se necessario, colocado sob suporte separado ou

mesa regulavel.

E necessario ter em consideracdo ainda alguns aspetos relativamente os ecras de

visualizagcdo, nomeadamente:

a)

b)

lluminac&o: o nivel de iluminacéo € uma avaliacdo da luz incidente e ndo do
fluxo luminoso refletido que atinge o olho. A leitura do texto e o olhar sobre o
teclado requerem um nivel de iluminacao relativamente elevado, por outro a
leitura a informag&o no ecrd exige um bom contraste entre os caracteres e 0
fundo. Segundo Lips*® o contraste diminui em funcdo do aumento do nivel de
iluminacgdo do local por interferéncia da luz, devendo ter em a atengéo que a
qualidade da iluminacéo do local de trabalho devera permitir uma boa leitura
do documento.

Encandeamento: instantineo ou permanente, aparece quando ha uma

distribuicdo muito desigual de luminosidade no campo de visdo!. O
encandeamento pode ser fisiol6gico devido a sobre-exposi¢cao ou psicolégico
devido a permanéncia prolongada. O encadeamento poderd originar uma
sensacgdo desagradavel, diminuicdo do conforto e reducdo do rendimento do

trabalho.
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c) Reflexdo: € um parametro que traduz a quantidade de luz que é refletida por
uma dada superficiels. Esta pode ser: direta (espelho); mista (écran, papel
coberto com folha transparente) ou parcialmente difusa (aluminio baco)

d) Contraste: é definido como as diferencas de brilho entre os objetos e as
superficies que se encontram presentes no campo visual'4. Podemos dizer que
se trata da diferenca de aspeto entre dois elementos situados no mesmo campo
visual e observados conjuntamente, ou um a seguir ao outro. No entanto, o

contraste é um parametro indispensavel para uma boa percecéo visual*.
Existem dois tipos de trabalho com ecra'®:

e Introducdo de dados: um grande numero de informac¢des € introduzido por

unidade de tempo pelo operador através de um teclado. O trabalhador utiliza
uma ou duas maos estdo sobre o teclado e o seu olhar estd na maior parte do
tempo fixo no documento e so6 olha para o ecra de relance. A postura sentado
e a posicdo da cabeca sdo constantes. O trabalho é monétono. Ha uma maior
carga visual devida a ma legibilidade de alguns documentos e ao brilho
incobmodo do plano de trabalho. Apesar da monotonia, o trabalho exige uma

grande capacidade de assimilacdo e a concentracao;

e Trabalho tipo conversacional: 0 uso do aparelho limita-se a saidas e entradas

de dados. As caracteristicas deste trabalho séo: incidéncia do olhar sobre o
ecrd; trabalho diversificado, pois existem trabalhos acessoérios como procurar
dados nos dossiers ou processos, atender chamadas telefonicas, entre outros;
coloca grandes exigéncias na capacidade de concentracdo, assimilacdo e
redacao; porém, a carga visual provocada pelo écran € menor na pesquisa do
gue no lancamento de dados e a tendéncia para posturas forcadas é

igualmente menortt?,

Verifica-se alguns riscos associados aos postos de trabalho com ecras:
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e Postura devido a posicao do trabalhador diante do visor, colocacéo do teclado
e do rato;

e Fadiga intelectual provocada pelo trabalho a realizar;

e Fadiga ocular: iluminagéo do local, posicdo do visor em relagéo as janelas, a
distancia entre os olhos e o écran ou o documento, a facilidade de leitura do
écran ou documento;

e Organizacdo do trabalho: o trabalho diario com ecras de visualizagdo deve
ser interrompido com alguma frequéncia através de pausas ou mudancas de

atividade que reduzam a presséo do trabalho.

Os trabalhadores que habitualmente utilizam este tipo de equipamento, queixam-se
com frequéncia de diversos sintomas, como cefaleias, insénias, irritabilidade, tenséo,
palpitacdes, fadiga, distUrbios gastricos e intestinais. De acordo com Freitas’* o
caracter monétono do trabalho, a responsabilidade, a pressdo, a limitacdo de
movimentos a sobrecarga de trabalho podem desencadear uma significativa carga

mental.

1.2.3.1.4 Teclado

Segundo o n.° 2 do artigo 1.° da Portaria n.° 989/93, de 6 de Outubro!'#, os teclados

devem:

a) Ser de inclinacédo regulavel, dissociado do visor e deixar um espaco livre a sua
frente de modo a permitir ao utilizador apoiar as maos e os bragos;

b) Apresentar uma superficie baca, para evitar os reflexos;

c) Ter as teclas com os simbolos suficientemente contrastados e legiveis a partir
da posicao normal de trabalho e dispostas de forma a facilitar a sua utilizacao.

66



Introducéo e Justificacao

Rebelo!* refere que um teclado deve ser escolhido de acordo com as caracteristicas
e experiéncia dos trabalhadores e das tarefas que vao desempenhar.

Existem algumas especificidades a ter em conta do ponto de vista ergonémico:

e O teclado deve ser ligeiramente inclinado e plano;

e A superficie deve ser mate;

e O tamanho, a forma e a disposi¢céo das teclas bem como o seu espagamento
devem permitir uma posi¢do natural dos dedos e a possibilidade de os
comandar sem controlo visual'!®;

e Oteclado deve ser separado do ecra e facilmente removiveis, para que lhe seja

possivel adaptar a posicéo do teclado ao tipo de tarefa ou a outras situacGes®.

Sabe-se que a utilizacdo continua do teclado pode provocar lesGes por tenséo

repetitiva, portanto, as pausas frequentes séo recomendadas.

1.2.3.1.5 Cadeira

A cadeira é o elemento mais controverso de um posto de trabalho com écrans de
visualizacdo, na medida em que proporciona um suporte para a postura de trabalho.
De acordo com o0 n.° 3 do artigo 2.° da Portaria n.° 989/93, de 6 de Outubro a cadeira
de trabalho deve ter boa estabilidade, ser ajustavel em altura e possuir um espaldar

regulavel em altura e inclinagéo.

67



Introducéo e Justificacao

As cadeiras devem ser:

- Compativeis com a diversidade de movimentos associados ao trabalho, adaptando-

se e apoiando-0s;
- Comodas de forma a proporcionar bem-estar ao trabalhador.

Segundo Rebelo!* uma cadeira para ser confortavel deve proporcionar a adocéo de
posturas neutras dos diversos segmentos corporais, evitando o aparecimento de
lesdes muasculo-esqueléticas. As cadeiras de escritério devem ter em conta as

caracteristicas antropomeétricas, biomecanicas e fisiolégicas do trabalhador.
Gaspar!®® refere que as cadeiras devem cumprir algumas regras de postura:

e O plano de trabalho deve ter em relagcédo a coluna do trabalhador um angulo
aproximadamente de 90 graus;

e O assento deve estar adaptado a funcédo e a estatura do trabalhador, com apoio
de costas regulavel e da possibilidade de regulacdo da altura e da
profundidade;

e Por razbes de equilibrio as cadeiras de rodizios devem ter cinco apoios;

e O assento deve ser almofadado e ter o rebordo frontal arredondado para baixo;

e Se possivel os pés devem apoiar no chao;

e A superficie do assento deve ser horizontal ou inclinada para tras até 5 graus.

De acordo com Rebelo'# as cadeiras nos postos de trabalho devem poder rodar sobre
0 seu eixo central 360 graus, de modo a facilitar a saida e a entrada dos trabalhadores,
do seu posto de trabalho.

As cadeiras tornam-se um elemento importante do ponto de vista ergonémico de um
posto de trabalho, pelo que, se estas ndo forem ergondmicas poderao causar diversos

problemas aos trabalhadores: dores nas costas e nos ombros, espasmos musculares
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gue provocam desconforto, dificuldade de concentracdo e de desempenho do
trabalhador4.

1.2.3.1.6 Descanso para os Pés

A legislacdo é omissa relativamente ao descanso para pés, ainda assim, de acordo
com diversos autores sempre que nao seja possivel regular a cadeira para que 0s pés
figuem apoiados no ché@o deve-se recorrer a um apoio para pés. Estes melhoram a
postura ao estar sentado porque elevam as pernas e permitem que 0s bragos relaxem
para trds naturalmente. Devem ser facilmente ajustaveis, com uma superficie anti
deslizante, com um mecanismo que permita uma inclinacao para tras e para diante e

de facil remogaol4.

1.2.3.1.7 Postura

Do ponto de vista fisiol6gico, a postura traduz-se pela imobilizacdo de partes do
esqueleto em determinadas posi¢des, solidarias umas com as outras, sob o efeito de

uma atividade muscular que pode ser estatica ou dinamica'°.

A atividade postural assegura a adaptacdo dos gestos as tarefas e a coordenacao em

funcdo do resultado a alcancar, o seu estudo e analise sdo importantes:
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e Exprimem as relagdes do homem com a situagéo de trabalho;
e Estdo relacionadas com o tratamento das informacoes;

e Podem constituir um indicador observavel da atividade mental;
e Constituem fator de carga fisica no trabalho;

e Podem ter efeitos prejudiciais para o trabalhador.

Ao longo de um dia de trabalho, um trabalhador é levado a adotar diversas posturas
e a manté-las, por vezes, durante horas, pela utilizacdo prolongada dos mesmos
grupos musculares, assim, a ado¢ado de uma postura repetitiva desencadeia dores

articulares podendo mesmo conduzir a perturbacdes musculo-esqueléticas.

As posturas incorretas, tais como, a postura estatica e contraida podem provocar
diversas perturbacdes, nomeadamente, na cabeca, nuca, bracos, tronco e coluna
vertebral. Para que tal ndo aconteca é necessario evitar a monotonia e organizar o

trabalho de modo a que garanta uma atividade mista saudavel.
A postura do trabalhador pode ser condicionada por diversos aspetos!:

« Exigéncias visuais — a precisdo dos pormenores determinaré a distancia do
olho a tarefa; o espaco a controlar determinara os movimentos da cabeca;

« Exigéncia de precisdo gestual — um movimento preciso desencadeia
geralmente a imobilizacdo dos segmentos corporais que nao participam no
movimento;

« Exigéncia de forgca — peso das ferramentas, resisténcia de comando,
movimentacdo de cargas, etc. O nivel e a direcdo das forcas a exercer
determinam a organizacdo dos segmentos corporais para opor uma forca
resultante e manter o equilibrio postural;

« Exigéncias espaciais — orientagdo, dimensdes dos planos de trabalho,
disposicéao dos equipamentos, materiais, etc.;

« Exigéncias temporais — trabalho noturno, trabalho por turnos, horarios, ritmos

de trabalho, etc..
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A postura constitui um aspeto fundamental da atividade de trabalho, logo, a sua
andlise e avaliacdo devem ser realizada de diversas formas. A observacao “in loco”,
o dialogo com os trabalhadores e as suas queixas, a informacéo obtida através das
chefias, os relatorios de acidentes e incidentes poderao constituir formas de analise e
identificacédo de situacdes a corrigir.

1.2.3.2 LesOes Musculo-esqueléticas (LME)

De acordo com Freitas’* as LME sdo um conjunto de doencas relacionadas com o
trabalho, causadas por traumatismos repetidos, tensdo muscular, sendo que a sua
principal causa sdo 0os movimentos ou posturas for¢cadas. Ja na definicdo de NIOSH
sdo lesdes ou doencas que afetam o sistema musculo-esquelético e que sdo

ocasionadas ou agravadas pela exposi¢cao ocupacional a riscos ergonémicos.

A preocupacado no que concerne as LME tem vindo a aumentar, nomeadamente, na
Europa, dado o crescente numero de trabalhadores afetados e os custos que

acarretam as instituigdes.

De acordo com Nunes?? existe uma forte correlagdo entre o stresse e as perturbacées
musculo-esqueléticas e as caracteristicas da organizacao do trabalho, tais como o
trabalho repetitivo e a cadéncia do trabalho. A autora refere ainda que os inquéritos
da Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢cdes de Vida e de Trabalho
realizados a populacdo trabalhadora europeia (1990, 1995 e 2000) refere que

continuam a aumentar as perturbacdes musculo-esqueléticas (dores lombares e
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musculares, em particular no pescoc¢o e nos ombros), bem como o cansaco geral, ao

passo que o stresse se mantém ao mesmo nivel (28 %) em 1995 e 2000.

De acordo com Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢cbes de Vida e de
Trabalho as LME sdo o problema de saude relacionado com o trabalho mais
notificado. Na UE-27, cerca de 25% dos trabalhadores queixam-se de lombalgias e

cerca de 23% de dores musculares.

As LME tém impactos econdmicos, impactos esses que segundo Hagberg'?:
representam cerca de 30 a 50 % dos custos totais que as empresas tém com as lesdes

derivadas da atividade profissional.

A prevencao das LME é muito importante, sendo que a mesma, pode ser classificada

de trés formas:

e Priméria - ocorre quando a intervencao é realizada antes que os trabalhadores
desenvolvam qualquer tipo de patologia. Idealmente deveria ocorrer durante o
processo de concecao dos postos de trabalho, de forma a acautelar a presenca
de fatores de risco acrescidos;

o Secundéria - corresponde a situacdo em que a intervencao ocorre depois de
se terem verificado episédios de desenvolvimento de lesdes;

o Terciéria - é dirigida aos trabalhadores portadores de lesdes crénicas, de modo
a maximizar a utilizacdo da sua capacidade funcional, face as limitacées que
possuem, sendo as medidas de intervencdo a implementar selecionadas, caso-

a-caso, de acordo com as incapacidades individuais*??.

As medidas de prevencdo primaria e secundaria tem como objetivo evitar o
desenvolvimento das LME, sendo que a melhor forma de elimin&-las é na origem,
isto € na concecdo do posto de trabalho. Contudo, verifica-se que a maioria das
intervencdes ocorrem nos postos ja existentes, sendo por isso importante abordar
todos os aspetos que possam dar origem ao risco, nomeadamente: as
caracteristicas fisicas do posto de trabalho, os equipamentos e as ferramentas de
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trabalho, as exigéncias cognitivas da tarefa (associadas ao contetdo do trabalho)

e também os fatores organizacionais ou 0s aspetos ambientais.
Os principais fatores de riscos das LME sao:

- Aspetos fisicos do trabalho:

e Postura incorreta;

e Repeticdo de movimentos;

e Forga;

e Vibragao;

« Ambiente térmico;

e Tensao;

« Movimentagdo manual de cargas;

« Entre outros;

- Aspetos associados a organizacao do trabalho:

e Fatores de risco psicossociais;

e Auséncia de pausas;

e Ritmo elevado de trabalho;

e Fadiga;

e Trabalho monoétono e repetitivo;

e Sistemas de retribuicdo associados a produtividade;

e Entre outros.

As lesbes mais frequentes séo:

a) Sindroma do tunel carpio: uma lesédo relatada muito frequentemente. Trata-se

da compressdo do nervo mediano pela bainha do tend&do. Ocorre devido a
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b)

f)

9)

h)

i)

)

K)

1)

movimentos repetidos do punho, dando origem a dor, formigueiro,
adormecimento e diminui¢do da for¢ca da mao;

Epicondilite: inflamacgdo ao nivel dos tendBes do cotovelo. Ocorre devido a
movimentos repetidos e com excessiva forca de rotacdo do punho para fora.
Também conhecido como “cotovelo de tenista”;

Doenca de gquervain: inflamacdo do tenddo na base do polegar devido a

excessiva forca ao apertar com a mao e ao rodar o punho;

Sindroma_mé&o-braco: perda de sensibilidade, formigueiro, dor nas maos,

devido a lesdes dos vasos sanguineos e nervos, devido a frequéncia de
utilizacdo de equipamento vibratério;

Tenosinovite: inflamacdo dos tenddes por consequéncia de movimentos
excessivos ou repetitivos;

Tenosinovite estenosante ou dedo em gatilho: inflamacéo do tendao do dedo

provoca incapacidade de mexer os dedos por origem de movimentos
repetitivos;

Tendinite: inflamac¢éo na zona de unido do musculo e o tend&o ao nivel da mao,
o punho, cotovelo ou ombro, tendo origem nos movimentos repetitivos;

Mialgia do trapézio: dor no ombro. Ocorre devido a sobrecarga no trabalho com

ecras de visualizacéo;

Bursite: inflamacéo das pequenas bolsas localizadas entre os tenddes e 0s
0sso0s. Da&-se nos ombros, cotovelo ou joelho provocando dor e rigidez;

Quisto ganglionar: quisto provocado por inflamagéo do tenddo, normalmente

na mao e pulso, causado por movimentos repetidos da méao;

Entorses: lesGes das estruturas peri-articulares ocorrem em trabalhadores que
utilizam locais com piso irregular;

Lombalgias: tensdes musculares e de ligamentos, espondilose devido a
incorreta movimentacdo manual de cargas e de trabalhos com flexdo e tor¢céo

do tronco;

m) Cervicalgias: dores no pescoc¢o decorrente de posturas de trabalho penosas;

n)

Dorsalgias: dores ou lesdes na regido dorsal devido a posi¢cdes incomodas e

exposicao a vibracoes.
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As Lesdes por Esforcos Repetitivos (LER) sdo bastante dolorosas, atingem os
membros superiores e 0 pescoco, resultantes do desgaste muscular, tendinoso,
articular e neuroldgico. Sdo provocadas pela inadequacao do trabalho ao homem,
ocorrem da postura inadequada e da repeticdo de movimentos. Estas situacdes
podem evoluir de tal forma que o trabalhador pode ndo conseguir desempenhar as

suas funcgoes.
Diversos fatores estédo na originem das LER:

o Fatores de natureza ergondmica: forca excessiva, movimentos repetitivos,

posturas incorretas, ambiente de trabalho, entre outros;

o Fatores de natureza organizacional: concentracdo de movimentos numa

mesma pessoa, horas extra, duplicacdo de turno, ritmo de trabalho, auséncia
de pausas, entre outros;

o« Fatores de natureza psicossocial: pressdo excessiva, ambiente tenso,

problemas de relacionamento interpessoal, stress, entre outros.

Além da dor, os trabalhadores com LER queixam-se de dores irradiadas, rigidez e
limitacdo dos movimentos pela dor, com repercussdes diretas sobre o trabalho.
Podem também ocorrer sintomas gerais associados como ansiedade, irritabilidade,
alteragbes do humor e do sono, fadiga e cefaleias.

As LER sédo um problema de saude que tem vindo a aumentar, particularmente em
trabalhadores com tarefas de repeticdo de movimentos. Os trabalhadores bancarios

também sao vulneraveis a estes problemas de saude.

Um estudo realizado por Mergener, Kehrig e Traebert?3, sobre a prevaléncia de
sintomas associados as LER em trabalhadores bancarios foi de 72,8%, em que 0s
sintomas que mais se destacaram foi o cansaco (51,5%), dor (27,8%) e formigueiro
(15,2%). De acordo com os autores, a alta prevaléncia dos sintomas segundo o relato
dos bancérios, esta associada a posicdo nao alternada de trabalho e a ndo existéncia
de pausas durante a atividade laboral.
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Podemos concluir que por vezes basta realizar uma pausa de alguns segundos
durante o desempenho das suas funcdes para diminuir a hipétese de vir a manifestar

LER, diminuindo assim a fadiga postural.

1.2.3.3 Ginéastica Laboral

A atividade fisica é considerada como benéfica para a saude fisica e mental em geral.
De acordo com Figueiredo e Alvdo'?* a ginastica laboral é a atividade fisica realizada
durante a jornada de trabalho com diversos exercicios de forma a compensar posturas
incorretas, movimentos repetitivos. Para Martins!?® a ginastica laboral tem como
principal objetivo a prevencéo das LER, diminuicdo de stress através de exercicios de
alongamento e de relaxamento a ser efetuados no préprio local de trabalho com

sessdes de 5 a 15 minutos.

Para além das prevencdes de LER, a ginastica laboral produz efeitos na reducéo do
absentismo, melhora a qualidade de vida, reduz o stress, a ansiedade, melhora a

autoestima e o humor2s: 126,

De acordo com Mendes!?’, apds 3 meses a um ano da implementacdo da ginastica
laboral, verifica-se uma diminuicdo de casos de LER, diminuicdo de custos com
assisténcia médica, alivio de dores, diminui¢cdo do absentismo, mudancas de estilo de
vida e consequentemente, verificou-se que as empresas aumentam a sua

produtividade.

Segundo Canete'?® e Lima'?® a ginastica laboral é realizada em diversos paises
desenvolvidos e em desenvolvimento, nos quais se constata que a produtividade e o

lucro resultam de trabalhadores satisfeitos, mais motivados e saudaveis.
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A ginéstica laboral tem inUmeros beneficios, tias como:

e Beneficios fisiolégicos: equilibrio muscular, melhoria da respiracdo, prevencao

da fadiga muscular, entre outros®;

e Beneficios fisicos: boa postura, agilidade e coordenacéo motora, prevencéao de

lesBes musculo-tendinosas, entre outras;

e Beneficios psicoldgicos: reduz a fadiga mental, beneficia o espirito de equipa,

melhora o animo e a disposicdo!s:;

e Beneficios sociais: melhora o espirito de grupo, o relacionamento interpessoal,

favorece o contacto pessoal e a integracéo social.

Assim, constatou-se que, a ginastica laboral para além de contribuir para a prevencao
de LER, visa a melhoria da saude e das condicdes de trabalho, reduzindo os acidentes

de trabalho e os custos da empresa e conduzindo a um aumento da produtividade.

1.2.3.4 Acidentes

Segundo o n° 1 do art.° 8 da Lei n° 98/2009 de 4 de Setembro'3?, é acidente de
trabalho o acidente que se verifique no local e tempo de trabalho e produza direta ou
indiretamente leséo corporal, perturbacéo funcional ou doenca de que resulte reducéo
na capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte.

7

Uma das principais preocupacdes de seguranca no trabalho € a prevencédo de
acidentes no trabalho, esta tem como objetivo a prevencdo dos acidentes para
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melhorar a seguranca dos trabalhadores centrando o seu foco nas causas dos

mesmaos.

Heinrich®*? define um acidente como um evento ndo planeado e descontrolado em
gue a acao ou reacdo de um objeto, de substancias, pessoa ou radiacdo provoca
danos pessoais ou a probabilidade do mesmo.

Bird e Germain'** definem um acidente como um acontecimento ndo intencional ou
nao planeado que pode ou ndo resultar em danos materiais, danos pessoais,
paralisacdo do processo de trabalho ou de interferéncia, ou qualquer combinacéo

destas condi¢des sob tais circunstancias.

A norma OHSAS 18001'% centra-se na definicdo de um incidente. Um incidente é
referido como um evento relacionado com o trabalho em que uma leséo ou doenca
(independentemente da gravidade) ou fatalidade ocorreu ou poderia ter ocorrido. Um
acidente é considerado como um tipo particular de incidente em que uma lesédo ou
doenca ocorre na verdade. Incidente € também muitas vezes referido, como um

evento que tem o potencial de causar danos, mas néo o fez.

Quando ocorre um acidente em contexto laboral ha uma indemnizagéo a vitima, mas

para tal acontecer é necessario que o acidente tenha seguintes caracteristicas:

- Decorra de um evento externo fortuito, subito, inesperado ou;

- Decorra durante as horas de trabalho / no caminho para e volta do local de trabalho;
- Resultante do trabalho realizado no curso e do a&mbito do emprego;

- Ocorram danos corporais ou psiquicos;

- Exista um nexo de causalidade entre o evento e o dano.
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E necessario distinguir acidente de doenca. Doencas sdo geralmente causadas por
um processo que se estendeu por um longo periodo de tempo e ndo por um evento

externo subito e inesperado como acontece com 0s acidentes.

A investigacao e andlise dos acidentes centram-se na causas dos acidentes, isto € na
sua origem de forma a detetar uma possivel causa para um acidente antes do mesmo

ocorrer.

Heinrich*® desenvolveu a teoria do dominé criando uma sequéncia de fatores que
conduziram ao acidente e por sua vez resultou numa lesdo. Para ele existem cinco
fatores na sequéncia de acidente: ascendéncia e ambiente social; falha humana; ato

inseguro ou condi¢cdo perigosa; acidente e dano pessoal.

De acordo com Chagas'®® “o desconhecimento da perigosidade das situacGes de
trabalho leva a comportamentos de negligéncia, ignorando procedimentos de
seguranca, contribuindo assim, para elevadas taxas de sinistralidade laboral’, pelo

gue se torna de extrema relevancia a informacao e formacgéo dos trabalhadores.

Assim, a prevencéo de acidentes é mais do que uma mera reducédo dos danos, ja que
a saude e a seguranca dos trabalhadores podem influenciar de varias formas o
desempenho da empresa, por exemplo:

» Trabalhadores saudaveis sdo mais produtivos e a qualidade do seu trabalho

superior;

» Existem menos acidentes e menos doencas relacionados com o trabalho logo

diminuicdo do absentismo;

* Equipamentos adequados e um bom ambiente de trabalho aumentam a
produtividade, melhoram a qualidade e reduzem os riscos de salde e seguranca,

79



Introducéo e Justificacao

* A reducéo das lesbes e doencas.

Os custos dos acidentes e das doencas profissionais podem ser significativos. Na UE-
27, em 2007, 5 580 acidentes no local de trabalho resultaram em mortes e 2,9% dos
trabalhadores sofreram um acidente no trabalho que resultou em mais de trés dias de
auséncia. Cerca de 23 milhdes de pessoas tiveram um problema de saude originado

ou agravado pelo trabalho ao longo de um periodo de 12 meses'®’.

Visto que os acidentes de trabalho e as doencas profissionais tém custos elevados
para as empresas, uma correta avaliacdo dos custos com os acidentes de trabalho é
de extrema importancia. Através dessa informacéo e do conhecimento dos custos que
poderdo ter em caso de acidentes, as empresas encaram de outra forma a

problemética dos acidentes e tomam decis6es para uma melhor prevencao (fig.7)
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Figura 7 : Prevencao dos acidentes de trabalho'3®
Fonte: http://agency.osha.eu.int
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De acordo com European Agency for Safety and Health at Work '370s custos podem

ser classificados em cinco categorias principais:

Custos de produtividade: custos relacionados com a perda de producéo;
Custos relativos a cuidados de saude: custos médicos, tanto diretos (por
exemplo, com produtos farmacéuticos) como indiretos (por exemplo, a
remuneracao do tempo do prestador de cuidados);

Perdas de qualidade de vida: avaliacdo pecuniaria da perda de qualidade de
vida, como a associada a dor fisica e ao sofrimento;

Custos administrativos: custos relacionados com a administracdo, como por
exemplo, o pedido de prestacdes da seguranca social ou a elaboracdo de um
relatorio sobre um acidente de trabalho;

Custos de seguro: custos relativos aos seguros, tais como pagamentos de

indemnizacdes e prémios de seguro.

A existéncia de mas condicdes de seguranca e saude no trabalho diminui a

produtividade e é bastante onerosa, uma vez que o0s acidentes ou doencas

relacionados com o trabalho podem ter consequéncias diretas e indiretas muito graves

para as vidas dos trabalhadores, das suas familias e dos empregadores.

Esses custos podem ser custos diretos e indiretos*3:

Custos diretos:

Instabilidade para a empresa e perdas de produtividade devido a auséncia dos
trabalhadores;

Perda de salarios dos trabalhadores e possiveis custos de formacédo de novos
trabalhadores;

Custos de primeiros socorros, de assisténcia médica e de reabilitacao;
Despesas de seguro;

Despesas de indemnizacéo;
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e Eventuais multas ou processos judiciais em consequéncia do
acidente/problema de saude;

e Substituicdo ou reparacao de equipamento danificado;

Custos indiretos:

e Tempo despendido pela administracdo com inquéritos pds-ocorréncia;

e Substituicdo de outros trabalhadores para os lugares vagos e possivel
recrutamento;

e Menor empregabilidade do trabalhador, a longo prazo, devido a leséo;

e “Custos humanos” — perda de qualidade de vida e do bem-estar em geral;

e Menor motivacdo e animo, maior absentismo;

e Diminuicdo da reputacdo da empresa e das suas relagdes com os clientes e 0

publico.

De acordo com a Organizagdo Internacional do Trabalho'®®, morrem anualmente
cerca de dois milhdes de pessoas em todo o mundo em resultado de doencas e
acidentes relacionados com o trabalho. Estima-se que cerca de 160 milhdes de
pessoas sofrem de doencas relacionadas com o trabalho e que, anualmente, ocorrem
270 milhdes de acidentes, fatais e nao fatais, relacionados com o trabalho. O custo
econémico desses acidentes e mortes é bastante elevado, quer a nivel individual e
empresarial quer a nivel social, uma vez que inibe o crescimento econémico e afeta a

competitividade das empresas!.

Um estudo elaborado pelo Health and Safety Executive (HSE) demonstra que houve
beneficios para a produtividade em 20 grandes empresas no pais. Apés a adocao de
medidas preventivas de seguranca e saude no trabalho as empresas obtiveram

beneficios a varios niveis, entre eles: grandes redu¢cdes nas taxas de absentismo;
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maior produtividade; empregados mais satisfeitos, com maior animo e motivacao, e
mais concentracdo no trabalho; reducdo de indemnizac¢des; melhor imagem e

reputacdo; melhor manutencgdo das instalacdes, entre outras4:,

Um trabalho seguro e saudavel é uma forma de melhorar a produtividade.
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2. Objetivos

2.1  Objetivo Geral

Analisar a percecdo dos colaboradores do Banco x quanto aos principais fatores
intervenientes na sua qualidade de vida no trabalho, aspetos organizacionais,
ambientais e comportamentais face ao desempenho do seu trabalho e

consequentemente a sua produtividade.

2.2  Objetivo Especifico

Os objetivos especificos foram desenvolvidos de acordo com o objetivo geral:

e Definir os principais fatores organizacionais, ambientais e comportamentais
gue influenciam a qualidade de vida dos trabalhadores e consequentemente a
sua produtividade;

e Analisar a percecéo dos trabalhadores a esses fatores através da aplicacao de
guestionario;

e Analisar as diferencas encontradas por distrito e género;

e Analisar a sinistralidade ocorrida e as LME nos anos 2009-2013;
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e Apresentar sugestdes ao Banco x, objetivando a melhoria da qualidade de vida

dos seus colaboradores.
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3. Metodologia

Quanto aos métodos de procedimentos aplicados neste trabalho, pode-se destacar o
método histérico, comparativo e o estatistico. O primeiro consiste em investigar
acontecimentos, processos, instituicdbes do passado para verificar sua influéncia na
atual. Ja o segundo estuda as diferencas e semelhancas entre diferentes factos, como
a finalidade de verificar similaridades e explicar divergéncias!*2. O método estatistico,
parte da investigacdo de um fenbmeno concreto para, a seguir, eleva-lo ao nivel
abstrato, vendo a realidade do ponto de vista interno. Em relagdo a técnica para a
realizacdo deste trabalho, foi utilizada a documentacéo indireta, que abrange a
pesquisa documental e bibliogréfica.

Apds um estudo aos balcdes do Banco X, decidiu-se concentrar geograficamente a
amostra nos distritos de Lisboa e Porto, ja que estes apresentam um maior nimero

de balcdes nesses distritos e um maior numero populacional.

Face ao objetivo deste estudo, optou-se por uma investigacéo descritiva, utilizando o
método de um inquérito por questionario a todos os colaboradores do Banco x de
Lisboa e Porto.

Elaborou-se um questionario composto por 4 partes: -caracteristicas dos
colaboradores, aspetos comportamentais, aspetos organizacionais e aspetos
ambientais. De referir que 0 mesmo cumpre 0s requisitos de privacidade e
confidencialidade, sendo de resposta fechada e semi-aberta e com instrucdes claras

e precisas e ndo ambiguas, compreensiveis para 0s respondentes.
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Procedeu-se a aplicacdo de um questionario teste, reteste, para a analise da
confiabilidade da escala de aplicacdo e posteriormente aplicou-se um questionario

final.

Apbs a recolha dos questionarios, estes forma registados numa base de dados criada

no software estatistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences).

Analisada a base de dados procedeu-se a exploracdo dos dados determinando a

relacdo entre as variaveis para posteriores conclusoes.
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4. Resultados

4.1 Universo da Amostra e Populacédo Alvo

Nesta investigacdo optou-se por analisar os dois distritos de Portugal Continental com
maior niumero de balcdes do Banco X, nomeadamente, o distrito do Porto e o distrito

de Lisboa.

O distrito do Porto (fig. 8) € composto por aproximadamente 3.070.019 habitantes®,

sendo que possui 54 balcdes do Banco X distribuidos pelos seus 18 municipios.

Figura 8: Distrito do Porto
Fonte: https://pt.wikipedia.org

¢ Consulta do site www.ine.pt acedido em 07.10.2015, Gltima atualizacdo em 16.06.2014
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O distrito de Lisboa (fig. 9) € composto por aproximadamente 5.747. 567 habitantes®,

sendo que possui 55 balcdes do Banco X distribuidos pelos seus 16 municipios.

Figura 9: Distrito de Lisboa
Fonte: https://pt.wikipedia.org

O universo de colaboradores do Banco X a nivel nacional em 2014 era de 3.774
colaboradores®, sendo que a populacdo-alvo era de 450 colaboradores que
corresponde ao total de colaboradores das 109 agéncias presentes nos distritos em

estudo.

d Consulta do site www.ine.pt acedido em 07.10.2015, Ultima atualizagdo em 16.06.2014.

e Dados obtidos no site Institucional do Banco x através do Relatério e Contas consolidado de 2014.
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Procedeu-se ao envio de um inquérito por questionario para uma amostra potencial
de 450 colaboradores, sendo que foram obtidas 284 respostas, o que perfaz uma taxa

de resposta de 63%. As 284 respostas foram todas consideradas validas.

Apés a recolha dos questionarios, estes foram registados numa base de dados criada

no software estatistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences).
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4.2 Inquérito por Questionario

O instrumento de recolha de dados utilizado em mais larga escala pelos
investigadores € o questionario, em que € solicitado aos inquiridos que respondam a
um conjunto de questdes. Segundo Almeida e Pinto %3 este tipo de técnica de recolha
de dados tem algumas vantagens, tais como: garantir o anonimato das respostas; a
possibilidade de atingir um maior nimero de pessoas, permitir que as pessoas
respondam no momento que Ihes pareca mais oportuno e ndo expde os questionados

sob influéncia do questionador.

Um aspeto fundamental a ter em consideragéo na sua concec¢ao € que o0 mesmo deve
abranger todos os assuntos a que quer responder tendo em conta os seus objetivos

em questao.

Tendo em consideracao os objetivos do estudo, o questionario foi desenvolvido tendo
em conta trés principios basicos: o principio da clareza (devem ser claras, concisas e
univocas), principio da coeréncia (devem corresponder a intencao da propria
pergunta) e principio da neutralidade (ndo devem induzir uma dada resposta mas sim

libertar o inquirido do referencial de juizos de valor ou do preconceito do préprio autor).

Existem trés tipos de questdes: as questdes de resposta aberta, as de resposta
fechada e as de resposta semiabertas. As questdes de resposta aberta permitem ao
inquirido construir a resposta com as suas préprias palavras, permitindo deste modo

a liberdade de expressao. As questdes de resposta fechada sao aquelas nas quais o

92



Resultados

inquirido apenas seleciona a opcao (de entre as apresentadas), que mais se adequa
a sua opinido. Nas questdes semiabertas estdo envolvidas o tipo de resposta fechada
e aberta, decorrentes de questbes fechadas e questbes abertas, respetivamente.
Neste caso procedeu-se a um questionario de respostas fechadas e semiabertas, com

instrucdes claras e precisas, compreensiveis para 0s inquiridos e ndo ambiguas.

Para a recolha dos dados construiu-se um questionario baseado nos objetivos
tracados, aplicado de forma igual com todos os inquiridos que foi dividido em 4 partes:
caracteristicas dos colaboradores, aspetos comportamentais, organizacionais e
ambientais, com 31 questdes principais que se subdividem, perfazendo um total de

83 questoes.

Primeiramente, procedeu-se a uma introducdo na qual se resume 0s objetivos do

guestionario.

Seguidamente, as instru¢cdes de Preenchimento do questionario, em que é explicado

como 0 mesmo deve ser preenchido.

Por fim surgem o conjunto de questdes que se pretendem que sejam respondidas
tendo todas caracter obrigatério de resposta.

O primeiro conjunto de questdes é de escolha multipla e referem-se a variaveis
relacionadas com questdes sociodemograficas do colaborador. Os restantes
conjuntos de questbes apresentam questdes construidas das seguintes formas:
guestdes de escala em que foi utilizada a escala de Likert de 5 pontos, na qual era
assinalado o grau de concordancia com cada uma das afirmacdes!**; questdes de

resposta Unica ex.: Sim ou nao; questdes de escolha mdltipla.
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Tendo por base os pressupostos referidos e com o objetivo de testar o questionario e
a metodologia de aplicacdo, no que se refere ao seu conteudo e estrutura, foi
elaborado o questionario teste, seguidamente de um reteste (repeticdo do
guestionario teste). O teste e o reteste foram realizados nos meses de Outubro e
Novembro de 2014, respetivamente. Para o efeito, foi selecionada uma amostra de 20
colaboradores. Com os resultados destes dois ensaios foram feitas as adequacdes

necessarias e de forma a obter-se 0 modelo de questionario final utilizado no estudo.

Assim, o questionario teste foi considerado como questionéario final e aplicado a
populacdo em estudo no més de Janeiro de 2015.

O inquérito por questionario foi realizado através da ferramenta Formularios disponivel
na plataforma do Googledocs’ e enviado por email para uma rede de contactos
facultada pelo Banco X. Nao foi colocada nenhuma restricdo, sendo que 0 acesso era
efetuado através de um link, assim, as respostas eram andénimas e as questdes

colocadas eram todas de caracter obrigatorio.

f Site: www.google.com/intl/pt-PT/forms/about/
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4.3 Analise Estatistica dos Dados

Os dados ap6s a sua recolha foram analisados através de procedimentos estatisticos
univariados, bivariados e multivariados, utilizando essencialmente o programa IBM
Statistics - SPSS versdo 20.0 mas também o Excel, essencialmente como apoio
gréfico a formatacao de graficos e tabelas.

A andlise de dados desenvolvida, envolve a utilizacdo de testes estatisticos que
permitem que o pesquisador resuma, organize, intérprete e comunique a informacao

numeérica.

Para avaliar as relacdes entre varidveis qualitativas, optou-se pelo teste de
independéncia do qui-quadrado (x2) que testa duas ou mais variaveis na populacdo
comparando os valores observados na amostra com os valores esperados. Os dados
organizam-se em tabelas de frequéncias absolutas adequadas a variaveis de tipo
nominal ou ordinal. Para a realizacéo dos testes foi necessario estarem cumpridos 0s
seguintes prossupostos: ndo mais de 20% com frequéncia esperada inferior a 5

observacoes; nenhuma célula com frequéncia esperada inferior a 1145147,

Procedeu-se também a analise dos residuos estandardizado e Ajustados (Rij) que
contribuem para que o resultado seja significativo, permitindo a comparacao entre

categorias de variaveis.

No contexto de analise do Qui-quadrado, o termo residuo é utilizado para representar
a diferenca absoluta entre as frequéncias observadas e as esperadas de uma
determinada célula. A estandardizacdo dos residuos permite comparar diferentes
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tabelas de contingéncia e perceber quais as células que mais contribuem para um
valor de qui-quadrado significativo. “Any residual with an absolute value that is equal
to or greater than the tabled critical two-tailed .05 value z.05=1,95 is significant at the
.05 level... Any cell in a contingency table which has a significant residual makes a
significant contribution to the obtained chi-square value. For any cell that has a
significant residual, one can conclude that the observed frequency of the cell differs
significantly from its expected frequency. The sign of the standardized residuals
indicates whether the observed frequency of the cell is above (+) or below (-) the
expected frequency” 47, Assim, um residuo (Rj >1,96) é significativo a .05 sendo que
o valor positivo do residuo indica que o valor observado na célula é significativamente
superior ao valor esperado e o valor negativo indica que os valores observados na
célula séo significativamente inferiores aos valores esperados. Em termos de analise,
o valor de residuo significativo é consistente com a importancia que a relacéo entre

as categorias na célula desempenham no efeito significativo do conjunto.

Quando se procuram as relacdes entre variaveis de natureza quantitativa e qualitativa,
recorremos ao teste t a igualdade de média (t), e ao teste nao Paramétrico Kruskal-
Wallis (H )#.

O teste t a igualdade de médias para duas amostras independentes aplica-se quando
temos uma variavel qualitativa dependente e pretendemos comparar a sua média em
2 grupos definidos por uma variavel independente quantitativa. O mesmo é aplicavel
guando reune 0s seus pressupostos: independéncia das amostras (2 grupos);

normalidade da distribuicdo. Quando temos amostras grandes (como € 0 caso)

invoca-se o Teorema do limite central (n>30) para prosseguir a analise.

O teste ndo—paramétrico Kruskal-Wallis € uma alternativa ndo paramétrica a analise
da variancia ANOVA que neste caso ndo pode ser aplicada devido a diferenca entre

a dimensédo dos grupos. Este teste permite comparar 3 ou mais grupos. Os grupos
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sdo definidos por uma variavel qualitativa aos quais se pretende testar a igualdade de
médias numa variavel numérica ou através das suas ordenacfes quando a variavel é
ordinal. Da mesma forma, o calculo e andlise de resultados relativos a estes testes
cumprem 0S seus pressupostos de aplicabilidade, optando-se por testes néo
paramétricos nas situacbes de nao cumprimento e conforme sugestbes de manuais

de estatistica de referéncial#> 146,

Foi ainda utilizada a Andlise de Componentes Principais (ACP) que € um método
multivariado de andlise fatorial que permite perceber quais as dimensfes analiticas
inerentes a um conjunto de variaveis. De acordo com Maroco'¢, “A ACP é geralmente
encarada como um método de reducdo da complexidade dos dados. (...) € 0 resumo
da informacdo de varias variaveis correlacionadas (e portanto de alguma forma
redundantes) em uma ou mais combinacdes lineares independentes (as componentes
principais) que representam a maior parte de informacdo presente nas varaveis

originais.”

Em termos gerais, podemos dizer que permite identificar subconjuntos de variaveis
gue estdo muito correlacionadas entre si e pouco associadas a variaveis de outros
subconjuntos. Este padrao de correlacdes vai ser representado através de um menor
namero de variaveis, que se designam por componentes principais e que sao

combinacdes lineares das variaveis iniciais (variaveis compadsitas).

A base de dados cumpriu 0s requisitos necessarios: as variaveis estdo medidas em
escala de Likert; a dimensédo da amostra é suficiente (deve ter pelo menos 5 vezes
mais casos que variaveis); ha correlacdes entre as variaveis de input (KMO>0,6).

As componentes foram extraidas de acordo com o critério de Kaiser (componentes

com valor préprio superior a unidade).
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A apresentacdo dos resultados da ACP inclui: Apresentacdo das variaveis originais
(lista e descricao); Referéncia a adequabilidade da ACP (KMO ou teste de Bartlett);
Quadro sintese em que constam as componentes retidas (com a respetiva
designacao), a percentagem de variancia explicada por cada uma delas e as
contribuicdes de cada variavel para cada componente (loadings); A interpretacéo de
cada componente retida; comparacdo das componentes, tentando perceber a sua
importancia relativa para os individuos (por exemplo através das médias, quando tal
for possivel) bem como a realizacdo de cruzamentos com outras variaveis que
parecam pertinentes (sexo, habilitagdes, idade,...), no sentido de apurar a existéncia

de eventuais diferencas de posicionamento.

Verificou-se a consisténcia do instrumento (teste, reteste e questionario final), por

calculo do coeficiente alfa de Cronbach.

Segundo Hill e Hill**8, o coeficiente Alfa de Cronbach é o método mais usado na
averiguacao da consisténcia interna (homogeneidade dos itens) de um conjunto de
variaveis e na analise de fiabilidade (se os valores obtidos estiverem isentos de erros).
O valor de Alfa varia entre 0 e 1, sendo que se considera que existe uma consisténcia

interna dos fatores razoaveis, quando o valor € superior a 0,70 (Tabela 1).

Tabela 1: Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consisténcia interna dos fatores
>9.0 Consisténcia interna de fatores Excelente
Entre 0.8 € 0.9 Consisténcia interna de fatores Boa
Entre 0.7 € 0.8 Consisténcia interna de fatores Razoavel
Entre 0.6 € 0.7 Consisténcia interna de fatores Fraca
<0.6 Consisténcia interna de fatores Inaceitavel

Fonte: Adaptado de Hill e Hill (2009).
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O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é uma técnica estatistica que varia entre 0 e 1,
e indica a proporcao da variabilidade dos dados que pode ser considerada comum a
todas as variaveis. Quando as correlacdes parciais sdo pequenas, o valor de KMO é

préximo de 1, o que indica a adequacao dos dados para a analise fatorial.

O KMO e o teste de Bartlett séo dois procedimentos estatisticos que possibilitam aferir
a qualidade das correlacdes entre as variaveis, sendo o teste de Bartlett utilizado para

verificar a significancia.

Tabela 2: KMO
Valor de KMO [ Recomendacéo relativamente a AF
10.9; 1.0] Excelente
10.8; 0.9] Boa
10.7; 0.8] Média
10.6; 0.7] Mediocre
10.5; 0.6] Mau mas ainda aceitavel
<0.50 Inaceitavel

Fonte: Maroco, 2014 pag.477

A andlise dos resultados é acompanhada pelas tabelas ou graficos que a suportam
em corpo de texto e dos valores dos testes estatisticos efetuados em rodapé, para

nao interferir com a leitura. Todos os calculos adicionais que sustentam a analise sao

apresentados em anexo.
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4.4 Reteste

O reteste € importante para que sejam evidenciadas as possiveis falhas e assim
reformular os pontos que apresentaram inconsisténcia com o0s objetivos propostos na

pesquisa.

A aplicagdo do mesmo permitiu testar as perguntas, identificar os pontos que
necessitavam de melhorias, descartando algumas questdes que ndo se adequavam
ao perfil da pesquisa, bem como a utilizacdo de uma linguagem menos formal para

uma melhor compreenséo.

Procedeu-se a aplicacao do reteste em 20 inquiridos o0 que evitou que o0 questionario
aplicado fugisse do seu foco, oferecendo seguranca e precisao aos dados para a

construcao pratica da pesquisa realizada.

Os inquiridos foram orientados a responder o questionario de forma critica, tendo em
atencédo atodos os aspetos que pudessem levar a uma ma interpretacao das questdes

que foram propostas.

No final foram feitas as adequacdes necessarias e de forma a obter-se o modelo de

questionario final utilizado no estudo.

Para avaliacao da fiabilidade interna, utilizou-se o coeficiente Alfa de Cronbach. As
variaveis apresentaram fiabilidade interna de 0,7 no teste e 0,74 no reteste. O
Coeficiente de Correlacdo Intraclasse (CCC) variou entre 0,37 e 0,64 nas cinco
dimensodes da escala no teste e entre 0,40 e 0,66 nas cinco dimensdes da escala no
reteste. O questionario final apresentou um coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,71 e
um CCC entre 0,43 e 0,58 pelo que, se pode dizer que apresenta uma fiabilidade

razoavel. (Anexo 8.2).
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4.5 Perfil dos Inquiridos

4.5.1 Caracterizacdo da Amostra

A amostra incide sobre dois distritos de Portugal Continental: Lisboa e Porto, em que

foram obtidas 284 respostas validas, o que perfaz uma taxa de resposta de 63%.

Género (%)

54,2

45,8

Feminino Masculino

Figura 10: Distribuicdo da amostra por género

De acordo com os dados recolhidos no questionario, verificou-se que quanto ao
género a amostra reparte-se de forma equitativa entre homens (54,2% - 154) e
mulheres (45,8% - 130).
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Distrito

i Lisboa m Porto

Figura 11: Distribuicdo da amostra por distrito

Das respostas obtidas, constatou-se que a mostra distribui-se da seguinte forma: 49%
dos individuos pertencem ao distrito de Lisboa; 51% dos individuos pertencem ao
distrito do Porto.

Escaldes etarios (%)

51 ou mais anos 12,7
Dos 46 aos 50
Dos 41 aos 45
Dos 36 aos 40
Dos 31 aos 35

25 ou menos anos

Figura 12: Distribuicdo da amostra por escalGes etarios

Quanto as suas idades, cerca de metade dos inquiridos tem idades até 40 anos
(51,4%), mas os grupos etarios com maior protagonismo sao os 31-35 anos (21,1%)
e 0s 36-40 anos (20,4%). Destaque-se que apenas 9,9% dos inquiridos tem idade
igual ou inferior a 25 anos e com 51 ou mais anos, 12,7%.
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Estado civil (%)

W Solteiro(a) w Casado(a) Divorciado(a) m Unido de facto

Figura 13: Distribuicdo da amostra por estado civil

A analise do estado civil revela que a grande maioria dos inquiridos sdo casados
(68%), 17% declara estado civil solteiro, 9% divorciado e 6% unido de facto.

Nivel de instrugao (%)
47,2

30,3

2,8 2,8

92 Ano 122 Ano Curso  Bacharelato Licenciatura Mestrado
Técnico

Figura 14: Distribuicdo da amostra por nivel de instrucao

Relativamente as habilitacdes literarias a amostra apresenta niveis bons de instrucao.
Verificou-se assim que, a maioria 47,2%, ou seja, 134 pessoas possuem o 12° ano de
escolaridade; seguindo-se de 30,3%, isto é, 86 pessoas possuem licenciatura; 9,2%
curso técnico, 7,7% bacharelato e com o 9° ano e mestrado obteve-se 2,8% dos

inquiridos.
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Antiguidade na institui¢cdo (%)
i Sériel

43,7
36,6

12,7
“ .
e e

Menos de 5anos De 5al15anos De 16a25anos 26 ou mais anos

Figura 15: Distribuicdo da amostra por antiguidade

Quanto a antiguidade na instituicdo bancaria, verificou-se que, cerca de 44% esta na
instituicdo hd 5 a 15 anos, 36,6% esta na instituicdo ha 16 a 25 anos, 7% esta na

instituicdo hd menos de 5 anos e s6 12,7% hé 26 ou mais anos.

Fungdes dos inquiridos (%)

Chefe de servicos |l 4,2
Administrativo [l 4,6
Técnico de risco e crédito [l 10,6
Outros [l 7,4

Coordenador de agéncia _ 14,1

Coordenador geral |4l 3,9

Gestor de cliente 553

Figura 16: Distribuicdo da amostra por funcdes

No que diz respeito as funcdes desempenhadas na Instituicdo, sdo na sua grande
maioria desempenhadas pelos inquiridos com func¢des de Gestor de Cliente 55,3%,
pois habitualmente para o normal funcionamento das Instituicbes todas as agéncias
bancarias possuem um maior numero de colaboradores com esta fungédo. Segue-se
14% como coordenadores de agéncia, 10% técnicos de risco e crédito, 4,6%
administrativos, 4,2% Chefe de servigos, 3,9% Coordenador geral e 7,4% outros.
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4.6 Analise aos Fatores Organizacionais

Neste capitulo pretende-se percecionar como o0s colaboradores se sentem
relativamente ao que a instituicdo lhes proporciona de acordo com 0s aspetos
organizacionais, portanto, iremos detalhadamente explanar as questdes colocadas no

guestionario.

A analise sera efetuada para uma melhor compreensao com os testes estatisticos, as

ACP’s e os testes estatisticos apés a aplicacdo das ACP’s.
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4.6.1 Andlise dos Testes Estatisticos

120

80

60

40

Realiza agbes de formagdo para adquirir novos conhecimentos e

competéncias

1]

P =
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

OlLisboa MEPorto O Feminino [OMasculino

Figura 17: NUmero de respostas a questao “Realiza acdes de formacao

gue permitem adquirir novos conhecimentos e competéncias”

Quanto a questdo “Realiza acbes de formacdo que permitem adquirir novos
conhecimentos e competéncias”, 15,5% dos inquiridos “concorda totalmente”, 66,2%
“concorda”, 2,1% “n&o concorda nem discorda”, 15,5% “discorda” e 0,7% “discorda
totalmente”. Na analise entre o género e acdes de formacdo, o distrito e acdes de

formacao efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas

estatisticas significativas.

120

100

80

Permite o desenvolvimento de novas fungdes

] |

(11

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo
Totalmente nem discordo

Olisboa MEPorto @ Feminino O Masculino

Concordo
Totalmente

Figura 18: NUmero de respostas a questao “Permite o

desenvolvimento de novas funcdes”
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Relativamente a questdo “Permite o desenvolvimento de novas fungbes”, 9,9% dos
inquiridos concordam totalmente, 64,8% “concorda’, 2,1% “ndo concorda nem
discorda”, 19,7% “discorda” e 3,5% “discorda totalmente”. A analise da tabela de
contingéncia revela que ha uma relacao entre as variaveis distrito e o desenvolvimento
de funcgdes. Essa relacao fica expressa pela maior proporc¢éo dos inquiridos do distrito
do Porto que concordam (56,5%; Rj=2,7). Ao contrario, a analise dos residuos leva-
nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito de Lisboa
concordarem (Rj=-2,7), destes cerca de 71,4% concorda totalmente que a Instituicdo
permite o desenvolvimento de novas fungBes. Na andlise entre o género e o
desenvolvimento efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram
diferencas estatisticas significativas.

Proporciona incentivos consoante o meu desempenho

20
- (ks LAY s L)
0
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo

Totalmente nem discordo Totalmente

Olisboa MEPorto @ Feminino O Masculino

Figura 19: NUmero de respostas a questao “Proporciona incentivos

consoante 0 meu desempenho”

~

Quanto a questdo “Proporciona incentivos (prémios, boénus,) consoante 0 meu
desempenho”, 4,98% dos inquiridos “concorda totalmente”, 50% “concorda”, 7,7%
“ndo concorda nem discorda”, 29,6% “discorda” e 7,7% “discorda totalmente”. A
analise da tabela de contingéncia revela que ha uma relacéo entre as variaveis distrito
e incentivos. Essa relacao fica expressa pela maior proporgéo dos inquiridos do distrito
do Porto que concordam (57,7%; Rj=2,4). Ao contrario, a analise dos residuos leva-
nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito de Lisboa
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concordarem (Rj=-2,4), destes cerca de 54,8% discorda que a Instituicdo proporcione
incentivos consoante o desempenho. Na analise entre 0 género e 0s incentivos
efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas

estatisticas significativas.

Proporciona um salério base de acordo com o meu desempenho

70 :1

20
10

Discordo Discordo N&o concordo nem Concordo
Totalmente discordo

OlLisboa MEPorto O Feminino [OMasculino

Figura 20: NUmero de respostas a questao “Proporciona

um salario-base de acordo com o meu desempenho*

De acordo com a questdo “Proporciona um salario-base de acordo com o0 meu
desempenho*, 47,2% dos inquiridos “concorda”, 7,7% “ndo concorda nem discorda”,
35,9% “discorda” e 9,2% “discorda totalmente”. Nenhum dos inquiridos respondeu que
concordava totalmente. Na analise entre o género e salario base, o distrito e o salario
base, efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas
estatisticas significativas.
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Remunera as horas extraordinarias que fago
60
50
40

30

20

10 F
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo

Totalmente nem discordo Totalmente

Olisboa MEPorto @ Feminino O Masculino

Figura 21: NUmero de respostas a questao “Proporciona

um salario-base de acordo com o meu desempenho*

Relativamente a questdo “Remunera as horas extraordinarias que faco”, 4,2% dos
inquiridos “concorda totalmente”, 25,4% “concorda”, 14,1% “ndo concorda nem
discorda”, 26,1% “discorda” e 30,3% “discorda totalmente”. A analise da tabela de
contingéncia revela que ha uma relagéo entre as variaveis género e remunera horas
extra. Essa relacao fica expressa pela maior propor¢do dos inquiridos do género
feminino que discorda totalmente (55,8%; R;j=2,2). Ao contrario, a analise dos
residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do
género masculino discordarem totalmente (Rj=-2,2) , destes cerca de 63,9% concorda

gue a Instituicdo remunera as horas extraordinarias que faz.
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Disponibiliza tempo para poder tratar de assuntos pessoais

1l

(N e L o

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

OlLisboa M@Porto O Feminino O Masculino

Figura 22: NUmero de respostas a questao “Disponibiliza

tempo para poder tratar de assuntos pessoais/familiares”

Quanto a questdo “Disponibiliza tempo para poder tratar de assuntos
pessoais/familiares”, 8,5% dos inquiridos “concorda totalmente”, 54,9% “concorda”,
7% “ndo concorda nem discorda”, 15,5% “discorda” e 14,1% “discorda totalmente”. Na
analise do teste do Qui—quadrado, ndo se verificaram diferencas estatisticas
significativas quanto ao género e 0 tempo para tratar assuntos pessoais e quanto ao

distrito e o tempo para tratar de assuntos.

Fornece feedback sobre o meu desempenho

“—

) F% L

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
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Figura 23: NUmero de respostas a questao “Fornece

feedback sobre o meu desempenho”
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De acordo com a questéo “Fornece feedback sobre o0 meu desempenho”, 1,4% dos
inquiridos “concorda totalmente”, 45,1% “concorda”, 11,3% “ndo concorda nem
discorda”, 26,8% “discorda”, 15,5% discorda totalmente. A andlise efetuada revela que
h& diferencas estatisticas significativas entre o género e o feedback, tal como ficam
expostas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado (X?4=15,908;p=0,003). Estas
diferencas ficam expressas pela maior propor¢cdo de inquiridos do género feminino
gue ndo concordam nem discordam (67,4%; Rj=4). Quanto a analise do distrito,
verificou-se que também existem diferencas pelo teste de independéncia do Qui-
quadrado (X?%4=25,875;p=0,000). Estas diferencas ficam expressas pela maior
proporgdo de inquiridos do distrito de Lisboa que discordam totalmente (72,7%;
Rij=3,4) e pelo elevado peso dos do distrito do Porto que ndo concordam nem

discordam (81,3%; Rj=3,7).

Comunica abertamente sobre os problemas que me digam
respeito
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Figura 24: NUmero de respostas a questao “Comunica

abertamente sobre os problemas que me digam respeito”

Quanto a questdo “Comunica abertamente sobre os problemas que me digam
respeito®, 4,2% dos inquiridos “concorda totalmente”, 47,9% “concorda”, 5,6% “nao
concorda nem discorda”, 28,9% “discorda” e 13,4% “discorda totalmente”. A analise
efetuada revela que ha diferencas estatisticas significativas entre o género e a
comunicacao, tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?w@=15,489;p=0,004). Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢do de
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inquiridos do género masculino que concordam (54,5%; Rj=2,4). Na analise do teste

do Qui—quadrado, ndo se verificaram diferengas estatisticas significativas quanto ao
distrito e a comunicagao de problemas.

Confia em mim e respeita-me
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Figura 25: NUmero de respostas a questao “Confia em mim e respeita-me”

Y

Relativamente a questdo “Confia em mim e respeita-me”, 16,2% dos inquiridos
“concorda totalmente”, 67,6% “concorda”, 6,3% “ndo concorda nem discorda”, 7%
“discorda” e 2,8% “discorda totalmente. Na analise do teste do Qui—quadrado, nao se

verificaram diferencas estatisticas significativas quanto ao género e confianca e o
distrito e a confianga.

Clarifica os objetivos e as responsabilidades do trabalho a efetuar
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Figura 26: NUmero de respostas a questao “Clarifica os
objetivos e as responsabilidades do trabalho a efetuar”
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Quanto a questao “Clarifica os objetivos e as responsabilidades do trabalho a efetuar”
6,3% dos inquiridos “concorda totalmente”, 67,6% “concorda”, 6,3% “ndo concorda
nem discorda”, 14,8% “discorda”, 4,9% “discorda totalmente”. Na analise do teste do
Qui—quadrado, ndo se verificaram diferencas estatisticas significativas quanto ao
género e clarificacdo e o distrito e a clarificacao.

Proporciona um ambiente de trabalho cooperante

—
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Totalmente nem discordo Totalmente
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Figura 27: Numero de respostas a questao “Clarifica os objetivos e as

responsabilidades do trabalho a efetuar”

De acordo com a questéo “Proporciona um ambiente de trabalho cooperante “, 5,96%
dos inquiridos “concorda totalmente”, 58,5% “concorda”, 4,9% “nao concorda nem
discorda”, 25,4% “discorda” e 5,6% “discorda totalmente. A analise efetuada revela
gue ha diferencas estatisticas significativas entre o distrito e o ambiente de trabalho,
tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?@=13,247;p=0,010). Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢do de
inquiridos do distrito de Lisboa que discordam (61,1%; Rj=2,3). Na analise do teste do
Qui—quadrado, ndo se verificaram diferencas estatisticas significativas quanto ao
género e 0 ambiente de trabalho.
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4.6.2 Andlise em Componentes Principais

Para identificar a estrutura de relacbes que estdo inerentes aos aspetos

organizacionais, recorreu-se a aplicacdo de uma Andalise em Componentes

Principais (ACP), a nove indicadores de satisfagéo:

1. Realiza acdes de formacdo para adquirir novos conhecimentos e
competéncias

Desenvolvimento de novas funcdes

Proporciona incentivos consoante o meu desempenho

Fornece feedback sobre o meu desempenho

Comunica abertamente sobre os problemas que me digam respeito
Clarifica os objetivos e as responsabilidades do trabalho a efetuar
Proporciona um ambiente de trabalho cooperante

Remunera as horas extraordinarias que faco

© © N o o b~ w D

Disponibiliza tempo para poder tratar de assuntos pessoais

Os indicadores propostos relativos aos aspetos organizacionais pretendem
avaliar a concordancia dos inquiridos quanto a percecdo que 0os mesmos tém de

acordo com o que a Instituicdo Ihes proporciona.
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Tabela 3: Dimensdes organizacionais

(Analise em Componentes Principais com rotacéo Varimax)

Contribuicdo  Variancia

de cada explicada
componente (%)
Componente 1 - Motiva¢c&o/Bem-estar
Realiza a¢des de formacgado para adquirir novos conhecimentos e
competéncias 0,732
Permite o desenvolvimento de novas fungfes 0,634
Proporciona incentivos consoante o meu desempenho 0,659 45,10%
Fornece feedback sobre o meu desempenho 0,689
Comunica abertamente sobre os problemas que me digam respeito 0,683
Clarifica os objetivos e as responsabilidades do trabalho a efetuar 0,764
Proporciona um ambiente de trabalho cooperante 0,708
Componente 2 - Qualidade de vida no trabalho
Remunera as horas extraordinarias que faco 0,571 11,80%
Disponibiliza tempo para poder tratar de assuntos pessoais 0,888

Com base nestes resultados podemos identificar duas dimensdes inerentes
aos aspetos organizacionais: uma dimensao relacionada com as condi¢des
organizacionais associadas a motivacdo e ao bem-estar (esta componente explica
45,1% da variancia); e uma dimensao associada a qualidade de vida no trabalho

(variancia explicada de 11,8%).

Constatou-se que, estas 2 componentes composta por 9 variaveis explicam

56,9% da variancia.

115



Resultados

4.6.3 Testes Estatisticos ap6s ACP

N&o foram detetadas diferencas estatisticas significativas entre as dimensdes

organizacionais e o sexo do inquirido.

Ao contrario, e ainda que ndo se detetem diferencas significativas entre o
distrito e a componente 1 relativa a motivacdo e bem-estar, os resultados da aplicacdo
de um teste t a igualdade de médias revelam que ha diferencas estatisticas
significativas entre distrito e a componente organizacional relativa a qualidade de vida
(t(280,642)=-3,245; p=0,001). As diferencas ficam marcadas por uma média mais

elevada na concordancia com a qualidade de vida entre os inquiridos do Porto.

Tabela 4. diferencas entre componentes e distrito

Componentes Distrito N Média Desvio Padréo
Lisboa 140 -0,066181 1,00321511
Cpl - Motivacdo e Bem-estar
Porto 144 0,0643427 0,99613033
Cp2 - Qualidade de vida no Lisboa 140 -0,1921785 1,00396303
trabalho 2Porto 144 0,1868402 0,06330795

No mesmo sentido, verifica-se que a motivagdo e bem-estar sdo semelhante
entre as varias funcbes desempenhadas, ndo se detetando diferencas estatisticas
significativas entre esta dimensdo organizacional e a funcdo desempenhada na
organizacgao. As diferencas surgem quando se testa a concordancia com a qualidade
de vida entre as diferentes funcdes. Recorrendo ao teste ndo-paramétrico Kruskal-
Wallis foi possivel identificar diferencas significativas entre as funcdes exercidas e o
grau de concordancia médio com a qualidade de vida (H#)=11,913; p=0,018). Estas

diferencas ficam expressas por uma menor concordancia media com esta dimensao
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entre os gestores de cliente, coordenador geral e coordenador de agéncia e por uma
concordancia média mais elevada entre os técnicos de risco, administrativos e chefes

de servico, conforme se pode avaliar na tabela abaixo apresentada.

Tabela 5: diferencas significativas entre as fungfes e o grau de

concordancia média com a qualidade de vida

Funcodes N Média

Gestor de cliente 157 -0,1781402
Coordenador geral 11 -0,1055009
Coordenador de agéncia 40 -0,1014457
Técnico de risco e crédito 30 0,3452199
Administrativo 13 0,4185413
Outros 21 0,4532058
Chefe de servigos 12 0,6559499

Nota: A variavel qualidade de vida é uma varidvel estandardizada (média=0 e DP=1), resultante da
gravacao dos scores factoriais de uma Analise em Componentes Principais. A leitura dos valores deste
tipo de variaveis deve ter em conta os valores superiores a média (positivos) e os que séo inferiores a

média (negativos).

Refira-se ainda que, ndo se observam diferencas estatisticas significativas entre a
antiguidade na instituicAo e qualquer uma das dimensdes organizacionais

identificadas.

Da mesma forma, ndo ha diferencas na média atribuida a qualquer uma destas
dimensbes em funcéo do escaldo etario do respondente.

Por outro lado, a escolaridade parece manifestar uma influéncia sobre a avaliacao das
dimensdes organizacionais. Os resultados da aplicagcdo do teste Kruskal-Wallis
revelam diferencas significativas entre os véarios graus de escolaridade e a
concordancia média com as dimensfes identificadas (Hs)=15,011; p=0,010 para
Motivacédo e bem-estar e Hi=12,316;p=0,031 para qualidade de vida). Uma andlise
mais detalhada permite ficar a perceber que as diferencas se devem a avaliacao mais

positiva da componente motivacao e bem-estar entre os funcionarios com o 9°ano,
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Bacharelato e Mestrado e uma avaliagdo mais negativa entre os que tém o 12°no,

curso técnico e Licenciatura.

No mesmo sentido, verifica-se que as avaliacdes mais positivas se situam entre 0s

inquiridos com niveis de instrucdo de Mestrado, Licenciatura e Bacharelato, conforme

podemos perceber pela tabela seguinte.

Tabela 6: Média de componentes por nivel de instru¢ao

Cpl - Motivacéo e

Cp2 - Qualidade

Bem-estar de vida no
trabalho
Média
42 Classe
92 Ano ,90724 ,24627
12° Ano -,00737 -,08717
Curso Técnico -,22185 -,36809
Escolaridade

Bacharelato ,21952 ,03843
Licenciatura -,09108 ,14725
Mestrado ,31267 , 72148
Doutoramento

Nota: A variavel qualidade de vida é uma varidvel estandardizada (média=0 e DP=1), resultante da

gravacao dos scores factoriais de uma Analise em Componentes Principais. A leitura dos valores deste

tipo de variaveis deve ter em conta os valores superiores a média (positivos) e os que séo inferiores a

média (negativos).
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4.7 Fatores Ambientais

Quanto aos fatores ambientais fez-se uma anélise as respostas obtidas através
do questionario de forma a averiguar a se estes interferem no desempenho dos

colaboradores do Banco X.

Mais uma vez para a referida analise foi utilizado o teste de independéncia do
Qui-quadrado.
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4.7.1 Testes Estatisticos

O barulho no ambiente de
trabalho incomoda-o (%)

wSim W Nao

35%

Figura 28: Barulho

Quanto a questdo “O barulho no ambiente de trabalho incomoda-0”, 35% dos
inquiridos responderam “sim” e 65% “ndo”. A andlise efetuada a tabela de
contingéncia revela que ha uma relacao entre as variaveis distrito e o barulho. Essa
relacéo fica expressa pela maior propor¢cao dos inquiridos do distrito de Lisboa que
responderam “sim” (58,3%; Rj=2,2). Verificou-se que, 0s inquiridos que responderam
“ndo” sdo maioritariamente do distrito do Porto (55,6%). Na analise entre o género e
o barulho efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas

estatisticas significativas.
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O seu posto de trabalho tem
iluminacgdo insuficiente (%)

W Sim W Nao
42%
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Figura 29: lluminagéo

Relativamente a questao “O seu posto de trabalho tem iluminacéao insuficiente”, 58%
dos inquiridos responderam “sim” e 42% “ndo”. A analise efetuada a tabela de
contingéncia revela que ha uma relacao entre as variaveis género e iluminacao do
posto de trabalho. Essa relacédo fica expressa pela maior proporgéo dos inquiridos do
género feminino que responderam “sim” (52,4%; R;j=2,4). Contrariamente, verificou-
se que os individuos do género masculino (62,7%) responderam que o posto de
trabalho ndo tem iluminacéo suficiente. Na analise entre o distrito e a iluminacdo do
posto de trabalho efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram
diferencas estatisticas significativas.
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As superficies quentes existentes
estdo isolados (%)

W Sim W Ndo

Figura 30: superficies quentes

De acordo com a questéo “As superficies quentes existentes estéo isolados”, 69% dos
inquiridos responderam “sim” e 31% “ndo”. A analise efetuada a tabela de contingéncia
revela que ha uma relagcdo entre as variaveis distrito e as superficies quentes. Essa
relacéo fica expressa pela maior proporcédo dos inquiridos do distrito de Lisboa que
responderam “ndo” (62,2%; R;=2,3), sendo que maioritariamente 0s que responderam
“sim” pertencem ao distrito do porto (54,3%). Na analise entre o género e as superficies
guentes efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas
estatisticas significativas.
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A temperatura ambiente é
adequada (%)

W Sim W Ndo

. 16%

Figura 31: Temperatura ambiente

De acordo com a questdo “A temperatura ambiente é adequada”, 84% dos
inquiridos responderam “sim” e 16% “n&o”. Na andlise quer entre o género e a
temperatura ambiente, quer entre o distrito e a temperatura ambiente efetuada
através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas estatisticas

significativas.
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4.8 Analise aos Fatores Comportamentais

Neste capitulo pretende-se percecionar como o0s colaboradores se sentem
relativamente a sua Instituicdo de acordo com 0s aspetos comportamentais, pelo que,

iremos detalhadamente explanar as questfes colocadas no questionario.

Assim, de acordo com as questdes abaixo indicadas que foram colocadas aos
inquiridos, iremos explana-las de forma a tentar percecionar o que o colaborador sente
em relacdo a instituicdo de acordo com 0s aspetos comportamentais. A analise sera

efetuada para uma melhor compreenséao com os teste estatisticos e, as ACP’s.
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4.8.1 Andlise dos Testes Estatisticos

Procuro formagao continuamente para um melhor desempenho
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Figura 32: NUmero de respostas a questao “Procuro

formacao continuamente para um melhor desempenho”

Quanto a questao “Procuro formacgéo continuamente para um melhor desempenho”,
41,5% dos inquiridos “concorda totalmente”, 54,2% “concorda”, 2,1% “ndo concorda
nem discorda”, 1,4% “discorda” e 0,7% “discorda totalmente”. . Na andlise entre o
género e o desempenho, o distrito e 0 desempenho efetuada através do teste do Qui-
guadrado, ndo se encontraram diferencas estatisticas significativas.
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Utilizo conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira
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Figura 33 : NUmero de respostas a questao “Utilizo

conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira*

Quanto a questdo “Utilizo conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira“,
37,3% dos inquiridos “concorda totalmente”, 58,5% “concorda”, 2,1% “nao concorda
nem discorda”, 1,4% “discorda”, 0,7% “discorda totalmente”. A analise da tabela de
contingéncia revela que ha uma relagcdo entre as variaveis género e a utilizacédo de
conhecimentos. Essa relacao fica expressa pela maior propor¢cado de homens entre os
gue concordam totalmente com a utilizagdo de conhecimentos (71,7%; Rj=4,6) e por
um elevado numero de mulheres do grupo que concordam (55,4%; R;j=3,9). Ao
contrario, a analise dos residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade
das mulheres concordarem totalmente (Rj=-4,6) e de homens que concordem (Rjj=-
3,9). Relativamente ao distrito e a utilizacdo de conhecimentos, verifica-se pela tabela
de contingéncia que uma maior propor¢ao do grupo dos que concordam totalmente
pertence ao distrito de Lisboa (60,4%; Rj=2,9). Ao contrario, a analise dos residuos
leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito do Porto
concordarem totalmente (Rj=-2,9), destes cerca de 54,2% concorda com a utilizacéo

de conhecimentos.
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E importante a realizagio pessoal e profissional
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Figura 34: Namero de respostas a questio “E importante

a realizacdo pessoal e profissional”

Relativamente a questdo “E importante a realizacdo pessoal e profissional”, 68,3%
dos inquiridos “concorda totalmente”, 30,3% “concorda”, 0,7% “discorda” e 0,7%
“discorda totalmente. Nenhum inquirido respondeu ndo concordo nem discordo. A
analise databela de contingéncia revela que ha uma relacéo entre as variaveis género
e a realizacao pessoal. Essa relacdo manifesta-se pela maior proporgcéo de mulheres
entre os que concordam com a importancia da realizacdo pessoal e profissional
(55,8%; Rj=2,2). Ao contrério, a analise dos residuos leva-nos a concluir que ha uma
menor probabilidade dos homens escolherem esta opcéo (Rj=-2,2). Destes cerca de
57,7% concorda totalmente com a importancia da realizagao profissional e pessoal.
Relativamente ao distrito e a realizacdo pessoal, na andlise da tabela de contingéncia
verifica-se que, uma maior proporcao do grupo dos que concordam totalmente é de
Lisboa (53,6%; Rj=2,1).
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Existe um bom ambiente de trabalho
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Figura 35: NUmero de respostas a questao “Existe um
bom ambiente de trabalho”

Relativamente a questéo “Existe um bom ambiente de trabalho“, 16,9% dos inquiridos
“concorda totalmente”, 65,5% “concorda”, 0,7% “n&o concorda nem discorda”, 14,8%
“discorda” e 2,1% “discorda totalmente”. Na analise entre o género e o ambiente de
trabalho efetuada através do teste do Qui-quadrado, ndo se encontraram diferencas
significativas. Quanto ao distrito, a analise da tabela de contingéncia revela que ha
uma relacéo entre a variavel distrito e 0 ambiente de trabalho. Essa relagdo manifesta-
se pela maior proporcdo de inquiridos do distrito do Porto entre os que concordam
com o ambiente de trabalho (57%; Rj=2,9). Ao contrario, a andlise dos residuos leva-
nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito de Lisboa
escolherem esta opcao (Rj=-2,9). Destes cerca de 71,4% discorda que exista um bom
ambiente de trabalho.
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Adapto-me a novas condigoes de trabalho
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Figura 36: NUmero de respostas a questao “Adapto-me a

novas condic¢des de trabalho”

Quanto a questao “Adapto-me a novas condi¢cbes de trabalho”, 31,7% dos inquiridos
“concorda totalmente”, 66,2% “concorda”, 1,4% “discordo” e 0,7% “discordo
totalmente”. Nenhum dos inquiridos respondeu ndo concordo nem discordo. A andlise
efetuada pelo teste de independéncia do Qui-Quadrado n&o revela diferencas

estatisticas significativas quanto ao género e distrito.
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Aceitaria mais responsabilidades se solicitado
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Figura 37: NUmero de respostas a questao “Aceitaria mais

responsabilidades se solicitado”

Quanto a questao “Aceitaria mais responsabilidades se solicitado”, 39,4% dos
inquiridos “concorda totalmente”, 56,3% “concorda”, 1,4% “ndo concorda nem
discorda”, 2,1% “discorda” e 0,7% “discorda totalmente. A analise efetuada pelo teste
de independéncia do Qui-Quadrado ndo revela diferencas estatisticas significativas
guanto ao género e distrito.
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Dou a conhecer as minhas aspiracdes e objetivos de carreira
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Figura 38: NUmero de respostas a questao “Dou a

conhecer as minhas aspiracdes e objetivos de carreira”

De acordo com a questdo “Dou a conhecer as minhas aspiracdes e objetivos de
carreira”, 12,7% dos inquiridos “concorda totalmente”, 61,3% “concorda”, 7% “néo
concorda nem discorda”, 17,6% “discorda”, 1,4% “discorda totalmente”. A analise

efetuada pelo teste de independéncia do Qui-Quadrado n&o revela diferencas

estatisticas significativas quanto ao género e distrito.
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A minha remuneracéo esta de acordo com a minha produtividade
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Figura 39: NUmero de respostas a questao “A minha

remuneracdo esta de acordo com a minha produtividade”

Quanto a questao “A minha remuneracao esta de acordo com a minha produtividade”,
13,4% dos inquiridos “discorda totalmente”, 47,9% “discorda”, 3,5% “nao concorda
nem discorda”, 35,2% *“concorda”. Nenhum inquirido respondeu que concorda
totalmente. A andlise da tabela de contingéncia revela que ha uma relacao entre a
variavel entre o género e a remuneracdo. Essa relacdo manifesta-se pela maior
proporcdo de inquiridos do género feminino que concordam (56%; Rj=2,5). Ao
contrario, a analise dos residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade
dos do género masculino escolherem esta opgéo (Rj=-2,5). Destes cerca de 60,3%
discordam que a remuneracédo esteja de acordo com a produtividade. Na analise do
teste do Qui—quadrado, néo se verificaram diferencas estatisticas significativas quanto

ao distrito e a remuneragao.
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Figura 40: Namero de respostas a questdo “E importante

disponibilizar-me para trabalhar horas extra”

Quanto & questdo “E importante disponibilizar-me para trabalhar horas extra”, 16,9%
dos inquiridos “concorda totalmente”, 64,1% “concorda”, 2,1% “ndo concorda nem
discorda”, 12,7% “discorda”, 4,2% “discorda totalmente”. A andlise efetuada revela
gue ha diferencas estatisticas significativas entre o género e a disponibilidade para
horas extra, tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?w=12,705;p=0,013). Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢do de
mulheres no grupo dos que concordam (51,6%; Rj=2,7) e pelo elevado peso dos
homens que discordam (72,2%; R;j=2,3). Nao se verificaram diferencas estatisticas

significativas quanto ao distrito e a disponibilidade para horas extra.
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Comporto-me apresento-me de acordo com os padrdes da
Instituigdo
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Figura 41: NUmero de respostas a questao “Comporto-me

e apresento-me de acordo com os padrfes da Instituicdo”

De acordo com a questdo “Comporto-me e apresento-me de acordo com os padrdes
da Instituicdo”, 38,7% dos inquiridos “concorda totalmente”, 58,5% “concorda”, 1,4%
“ndo concorda nem discorda”, 1,4% “discorda totalmente”. Na andlise entre o género
e 0 comportamento efetuada através da tabela de contingéncia, verifica-se que ha
uma relacdo entre as variaveis. Essa relacdo manifesta-se pela maior proporcéo de
mulheres no grupo dos que concordam (54,2%; R;j=3,4). Ao contrério, a andlise dos
residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos homens
escolherem esta opcéo (Rj=-3,4). Destes cerca de 65,5% concorda totalmente que o
seu comportamento € de acordo com os padrdes da Instituicdo. Quanto ao distrito e o
comportamento, verifica-se pela andlise da tabela de contingéncia que dos inquiridos
gue concordam sao maioritariamente do Porto (56,6%; Rjj=2,4). Ao contrério, a analise
dos residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos do distrito de
Lisboas escolherem esta opcdo (Rj=-2,4). Destes cerca de 58,2% concorda
totalmente que o seu comportamento é de acordo com os padrées da instituicdo.
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Prefiro trabalhar apenas durante as horas estritamente definidas
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Figura 42: NUmero de respostas a questao “Prefiro

trabalhar apenas durante as horas estritamente definidas”

Relativamente a questdo “Prefiro trabalhar apenas durante as horas estritamente
definidas”, 7,7% dos inquiridos “concorda totalmente”, 25,4% “concorda”, 2,1% “néo
concorda nem discorda”, 48,6% “discorda”, 16,2% “discorda totalmente”. A analise
efetuada revela que ha diferencas estatisticas significativas entre o género e as horas
de trabalho, tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?@=28,965;p=0,000). Estas diferencas ficam expressas pela maior proporcdo de
mulheres no grupo dos que concordam (61,1%; R;=3,0) e pelo elevado peso dos
homens que discordam totalmente (82,6%; Rij=4,2). Nao se verificaram diferencas
estatisticas significativas quanto ao distrito e horas de trabalho pelo teste do Qui-

guadrado.
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Apenas fago o que é necessario para executar as minhas fungdes

80 “

70

60

50

40

30

20

=P (111 ==t

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

Olisboa MEPorto @OFeminino OMasculino

Figura 43: NUmero de respostas a questao “Apenas faco

0 que é necessario para executar as minhas funcdes”

Relativamente a questédo “Apenas faco 0 que € necessario para executar as minhas
funcdes”, 1,4% dos inquiridos “concorda totalmente”, 5,6% “concorda”, 2,8% “nao
concorda nem discorda”, 49,3% “discordo” e 40,8% “discordo totalmente”. Na analise
da tabela de contingéncia efetuada, verifica-se que ha uma relacéo entre as variaveis
género e s6 executa as suas funcbes. Essa relacdo manifesta-se pela maior
propor¢cdo de homens no grupo dos que discordam totalmente (67,2%; Rj=3,7). Ao
contrario, a analise dos residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade
das mulheres escolherem esta opcéo (Rj=-3,7). Destas cerca de 55,7% discorda que
apenas faca o0 que é necessario para executar as suas funcdes. Quanto ao distrito,
verifica-se pela andalise da tabela de contingéncia que dos inquiridos que discordam
totalmente sdo maioritariamente de Lisboa (56,9%; Rj=2,1). Ao contrario, a analise
dos residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do
Porto escolherem esta opcéo (Rj=-2,1). Destes cerca de 57,1% discorda que apenas

faca 0 que é necessario para executar as suas funcdes.
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la trabalhar para um sector diferente mantendo a mesma
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Figura 44: Numero de respostas a questao “Se pudesse
ia trabalhar para um sector diferente, mantendo a mesma

remuneracao”

De acordo com a questdo “Se pudesse ia trabalhar para um sector diferente,
mantendo a mesma remuneracao”, 23,9% dos inquiridos “discorda totalmente”, 47,2%
“discorda”, 5,6% “ndo concorda nem discorda”, 15,5% “concorda” e 7,7% *“concorda
totalmente”. A analise efetuada revela que ha diferencas estatisticas significativas
entre o género e mudar de trabalho, tal como ficam reveladas pelo teste de
independéncia do Qui-quadrado (X?%4=15,621;p=0,004). Estas diferencas ficam
expressas pela maior propor¢cdo de mulheres no grupo dos que discordam (55,2%;
Ri=3,0) e pelo elevado peso de homens que discordam totalmente (70,6%; Rj=3,1).
N&o se verificaram diferencas estatisticas significativas quanto ao distrito e mudar de
trabalho pelo teste do Qui-quadrado.
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Atingindo os objectivos espero obter a devida recompensa
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Figura 45: NUmero de respostas a questao “Atingindo os

objetivos, espero obter a devida recompensa”

Relativamente a questao “Atingindo os objetivos, espero obter a devida recompensa”,
35,2% dos inquiridos “concorda totalmente”, 52,1% “concorda”, 4,2% n&o concorda
nem discorda”, 6,3% “discorda”, 2,1% “discorda totalmente”. Na andlise efetuada ndo
se verificaram pelo teste do Qui-quadrado, diferencas significativas quanto ao género
e arecompensa. A andlise efetuada revela que héa diferencas estatisticas significativas
entre o distrito e a recompensa, tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia
do Qui-quadrado (X%4=11,910;p=0,018). Estas diferencas ficam expressas pela maior
proporcao de inquiridos do distrito do Porto que concordam (59,5%; R;=3,1) e pelo
elevado peso de inquiridos do distrito de Lisboa que discordam totalmente (60%;
Ri=2,7).
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A minha Instituicdo reconhece os esfor¢os dos seus empregados
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Figura 46: NUmero de respostas a questao “A minha

instituicdo reconhece os esfor¢cos dos seus empregados”

Quanto a questao “A minha instituicdo reconhece os esfor¢cos dos seus empregados”,
4,9% dos inquiridos “concorda totalmente”, 40,1% “concorda”, 6,3% “ndo concorda
nem discorda”, 33,8% “discorda” e 14,8% “discorda totalmente” A analise efetuada
revela que ha diferencas estatisticas significativas entre o género e o reconhecimento,
tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?w=17,770;p=0,001). Estas diferencas ficam expressas pela maior proporcdo de
inquiridos do género feminino que concordam (54,4%; Rj=2,4) e pelo elevado peso de
inquiridos do género masculino que discordam (62,5%; Rjj=2). De acordo com o teste
do Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o

distrito e o reconhecimento.
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Concordo com a avaliagdo de desempenho por parte das chefias
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Figura 47: Numero de respostas a questao “Concordo

com a avaliacdo de desempenho por parte das chefias”

De acordo com a questéo “Concordo com a avaliacdo de desempenho por parte das
chefias”, 2,8% dos inquiridos “concorda totalmente”, 45,1% “concorda”, 9,2% “né&o
concorda nem discorda”, 32,4% discorda, 10,6% “discorda totalmente. Na analise
efetuada a tabela de contingéncia, verifica-se que existe uma relacdo entre as
variaveis género e a avaliagdo das chefias. Essa relacdo manifesta-se pela maior
propor¢do de inquiridos do género masculino que discordam totalmente (73,3%;
Rij=2,2). Ao contréario, a andlise dos residuos leva-nos a concluir que hd uma menor
probabilidade das mulheres escolherem esta opc¢éo (Rj=-2,2). De acordo com o teste
do Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o

distrito e a avaliagdo das chefias.
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Concordo com rotagao de fungdes
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Figura 48: Numero de respostas a questao “Concordo
com rotacdo de funcdes”

De acordo com a questéo “Concordo com rotacao de fungbes”, 16,9% dos inquiridos
“concorda totalmente”, 56,3% “concorda”, 5,6% “n&o concorda nem discorda”, 16,9%
“discorda”, 4,2% “discorda totalmente”. A andlise efetuada revela que ha diferencas
estatisticas significativas entre o distrito do inquirido e a rotacdo de func¢des, tal como
ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado (X%4=11,679;p=0,020).
Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢ao de inquiridos do distrito de
Lisboa que concordam totalmente (62,5%; R;j=2). De acordo com o teste do Qui-
guadrado nao se encontram diferencas estatisticas significativas entre o género e a

rotacao de fungoes.
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Durmo bem e de forma tranquila
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Figura 49: NUmero de respostas a questao “Durmo bem
e de forma tranquila”

Quanto a questédo “Durmo bem e de forma tranquila”, 30,3% dos inquiridos “concorda
totalmente”, 52,1% “concorda”, 2,8% “nao concorda nem discorda”, 8,5% “discorda” e
6,3% “discorda totalmente”. A analise efetuada revela que ha diferencas estatisticas
significativas entre o género e o dormir, tal como ficam reveladas pelo teste de
independéncia do Qui-quadrado (X?%4=17,841;p=0,001). Estas diferencas ficam
expressas pela maior proporcédo de inquiridos do género feminino que discordam
(66,7%; Rj=2,1). Ao contrario, a analise dos residuos leva-nos a concluir que ha uma
menor probabilidade dos inquiridos do género masculino a escolherem esta opcao
(Rij=-2,). Destes cerca de 58,1% concorda que dorme bem Comparando o distrito e o
dormir, através da andlise a tabela de contingéncia, verifica-se que ha uma relacao
entre as variaveis. Essa relagcdo manifesta-se pela maior proporcdo inquiridos do
distrito do Porto que concordam (58,1%; Rj=2,6). Ao contrario, a analise dos residuos
leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito de
Lisboa escolherem esta opc¢ao (Rj=-2,6). Destes cerca de 55,8% concorda totalmente
gue que dorme bem.
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Figura 50: NUmero de respostas a questao “Tenho sido

bastante bem sucedido(a) na vida”

De acordo com a questao “Tenho sido bastante bem sucedido(a) na vida”, 11,3% dos
inquiridos “concorda totalmente”, 65,5% “concorda”, 6,3% “n&o concorda nem
discorda”, 15,5% “discorda” e 1,4% “discorda totalmente”. A analise efetuada revela
gue hé diferencas estatisticas significativas entre o distrito do inquirido e 0 sucesso,
tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?@w=12,180;p=0,016). Estas diferencas ficam expressas pela maior proporcdo de
inquiridos do distrito de Lisboa que discordam (68,2%; Rj=2,7). De acordo com o teste
do Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o

género € 0 Sucesso.
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Concentro-me com facilidade naquilo que faco
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Figura 51: Numero de respostas a questao “Concentro-me

com facilidade naquilo que faco”

Relativamente a questao “Concentro-me com facilidade naquilo que fa¢o”, 13,4% dos
inquiridos “concorda totalmente”, 79,6% “concorda”, 0,7% “n&o concorda nem
discorda”, 4,2% “discorda”, 2,1% “discorda totalmente”. Na analise efetuada a tabela
de contingéncia, verifica-se que ha uma relacdo entre o distrito e a concentracéo.
Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢ao de inquiridos do distrito do
Porto que concordam totalmente (73,7%; Rij=3). Ao contréario, a analise dos residuos
leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade dos inquiridos do distrito de
Lisboa escolherem esta opcdo (Rj=-3). Destes cerca de 53,1% concorda que se
concentra com facilidade. De acordo com o teste do Qui-quadrado ndo se encontram

diferencas estatisticas significativas entre o género e a concentracao.

144



Resultados

Sou capaz de encarar adequadamente os meus problemas
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Figura 52: NUmero de respostas a questao “Sou capaz

de encarar adequadamente os meus problemas”

Quanto a questdo “Sou capaz de encarar adequadamente 0os meus problemas”,
14,1% dos inquiridos “concorda totalmente”, 79,6% “concorda”, 2,1% “n&o concorda
nem discorda” e 4,2% “discorda”. Nenhum inquirido respondeu que discorda
totalmente. De acordo com o teste do Qui-quadrado n&o se encontram diferencas
estatisticas significativas entre o género e os problemas e entre o distrito e o0s
problemas.
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Preocupo-me com a minha satide
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Figura 53: NUmero de respostas a questao “Preocupo-me

com a minha saude”

Quanto a questdo “Preocupo-me com a minha saude", 34,5% dos inquiridos “concorda
totalmente”, 59,9% “concorda”, 4,2% “discorda” e 1,4% “discorda totalmente”. Nenhum
dos inquiridos respondeu “ndo concordo nem discordo”. De acordo com o teste do
Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o género

e a salde e entre o distrito e a saude.
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No meu trabalho sou discriminado
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Figura 54: NUmero de respostas a questao “No meu

trabalho sou discriminado(a)”

Relativamente a questdo “No meu trabalho sou discriminado(a)”, 2,1% dos inquiridos
“concordam totalmente”, 6,3% “concorda”, 4,2% “n&o concorda nem discorda”, 49,3%
“discorda” e 38% “discorda totalmente”. De acordo com o teste do Qui-quadrado néo
se encontram diferencas estatisticas significativas entre o género e a discriminacéo e

entre o distrito e a discriminagao.
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Sinto-me inibido no trabalho devido a minha aparéncia
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Figura 55: NUmero de respostas a questao “Sinto-me

inibido(a) no trabalho devido a minha aparéncia”

Quanto a questao “Sinto-me inibido(a) no trabalho devido a minha aparéncia”, 2,1%
dos inquiridos “concorda totalmente”, 3,5% “concorda”, 2,8% “ndo concorda nem
discorda”, 39,4% “discorda”, 52,1% “discorda totalmente”. Pela analise efetuada
através da tabela de contingéncia verifica-se que existe uma relacdo entre as variaveis
0 género e a aparéncia. Essa relagdo manifesta-se pela maior proporgéo inquiridos
do género feminino que discordam (53,6%; R;j=2,1). Ao contrario, a analise dos
residuos leva-nos a concluir que ha uma menor probabilidade do género masculino
escolherem esta opc¢ao (Rj=-2,1). Destes cerca de 59,5% discorda totalmente que a
sua aparéncia o iniba. De acordo com o teste do Qui-quadrado ndo se encontram
diferencas estatisticas significativas entre o distrito e a aparéncia.
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Existe igualdade de tratamento entre os funcionarios
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Figura 56: NUmero de respostas a questao “Existe

igualdade de tratamento entre os funcionarios”

De acordo com a questao “Existe igualdade de tratamento entre os funcionarios”, 4,9%
dos inquiridos “concorda totalmente”, 33,8% “concordo”, 8,5% “ndo concorda nem
discorda, 31,7% “discordo”, 21,1% “discordo totalmente”. De acordo com o teste do
Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o género

e a igualdade de tratamento e entre o distrito e a igualdade de tratamento.
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Estou satisfeito com a qualidade de vida no trabalho
120
100
80
60

40

20

s I&ﬁ =

0
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

Olisboa MEPorto @OFeminino OMasculino

Figura 57: NUmero de respostas a questao “Estou

satisfeito(a) com a qualidade de vida no trabalho”

De acordo com a questao “Estou satisfeito(a) com a qualidade de vida no trabalho”,
3,5% dos inquiridos “concorda totalmente”, 65,5% “concorda”, 3,5% “ndo concorda
nem discorda”, 22,5% “discorda” e 4,9% “discorda totalmente. A analise efetuada
revela que ha diferengas estatisticas significativas entre o distrito e a qualidade de
vida, tal como ficam reveladas pelo teste de independéncia do Qui-quadrado
(X?@=21,272;p=0,000). Estas diferencas ficam expressas pela maior propor¢do de
inquiridos do distrito do Porto que concordam (58,1%; Rj=3,4) e pelo elevado peso de
inquiridos do distrito de Lisboa que discordam (68,8%; Rj=3,5). De acordo com o teste
do Qui-quadrado ndo se encontram diferencas estatisticas significativas entre o
género e a qualidade de vida.
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4.8.2 Analise em Componentes Principais

Recorreu-se a uma Analise em Componentes Principais (ACP) sobre dezanove
indicadores de aspetos comportamentais para identificar a estrutura de relagdes que
Ihes esta inerente. Sao eles:

A minha Instituicdo reconhece os esfor¢cos dos seus empregados

A minha remuneracgédo esta de acordo com a minha produtividade
Aceitaria mais responsabilidades se solicitado

Adapto-me a novas condi¢des de trabalho

Apenas faco o0 que € necessario para executar as minhas funcées
Comporto-me apresento-me de acordo com os padrdes da Instituigdo
Concordo com rotacao de funcdes

Dou a conhecer as minhas aspiracdes e objetivos de carreira

© © N o g s~ wDdPE

Durmo bem e de forma tranquila

10.E importante a realizacdo pessoal e profissional

11.E importante disponibilizar-me para trabalhar horas extra
12.Estou satisfeito com a qualidade de vida no trabalho

13.Existe igualdade de tratamento entre os funcionarios

14.la trabalhar para um sector diferente mantendo a mesma remuneragao
15.No meu trabalho sou discriminado

16. Prefiro trabalhar apenas durante as horas estritamente definidas
17.Sinto-me inibido no trabalho devido a minha aparéncia

18.Sou capaz de encarar adequadamente os meus problemas
19.Utilizo conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira

Os indicadores propostos pretendem avaliar o grau de concordancia dos inquiridos
relativamente a estes aspetos comportamentais.
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Tabela 7: Dimensdes comportamentais

(Analise em Componentes Principais com rotacdo Varimax)

Contribuicdo de
cada Variancia

componente  explicada (%)

Componente 1 - Reconhecimento/satisfacdo que o colaborador obtém da Instituicdo

Existe igualdade de tratamento entre os funcionarios 0,724

Estou satisfeito com a qualidade de vida no trabalho 0,695 18,50
A minha remuneragdo esta de acordo com a minha produtividade 0,732

A minha Institui¢do reconhece os esforcos dos seus empregados 0,801
Componente 2 - Realizagéo profissional

Utilizo conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira 0,688

E importante a realizagio pessoal e profissional 0,762 14,28
Comporto-me apresento-me de acordo com os padrdes da Institui¢do 0,673

Concordo com rotagédo de fungbes 0,652
Componente 3 - Objectivos

Adapto-me a novas condi¢des de trabalho 0,658 9.24
Aceitaria mais responsabilidades se solicitado 0,831

Dou a conhecer as minhas aspiracdes e objetivos de carreira 0,743
Componente 4 - Integracdo

la trabalhar para um sector diferente mantendo a mesma remuneragao 0,739 714
No meu trabalho sou discriminado 0,773

Sinto-me inibido no trabalho devido a minha aparéncia 0,598
Componente 5 - Cumprimento

E importante disponibilizar-me para trabalhar horas extras 0,586 6.99
Durmo bem e de forma tranquila 0,734

Sou capaz de encarar adequadamente os meus problemas 0,778
Componente 6 - Disponibilidade

Prefiro trabalhar apenas durante as horas estritamente definidas 0,835 6,12

Apenas faco o que é necessario para executar as minhas fungdes 0,734

A ACP permite identificar 6 dimensdes inerentes aos aspetos comportamentais

propostos que explicam 62,3% da variancia.

A componente 1 agrega os indicadores relativos ao reconhecimento e satisfagao
gue o colaborador obtém da sua instituicdo (esta componente explica 18,5% da
variancia), nomeadamente, a avaliagdo da igualdade de tratamento entre os
funcionarios, a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho, se a remuneracéo esta
de acordo com a produtividade e se a Instituicdo reconhece os esforcos dos seus
funcionarios.
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Por sua vez, a componente 2 agrupa os indicadores em torno da realizagcao pessoal
como a utilizacdo de conhecimentos pessoais para desenvolver a carreira,
importancia da realizacéo pessoal e profissional, comportamento e apresentacéo de
acordo com os padrdes da instituicdo, concordancia com a rotacao de funcdes (esta

componente explica 14,3% da variancia).

A componente 3 condensa indicadores relativos a objetivos que avaliam a adaptagao
a novas condicbes de trabalho, disponibilidade para novas responsabilidades e
partilha de aspiraces e contribui para a explicacao de 9,2% da variancia.

Uma quarta componente reline os indicadores de integragdo nomeadamente, acerca
da disponibilidade para ir trabalhar para outro sector e relativos sentimentos de
discriminagao (variancia explicada 7,1%).

A componente 5 refere-se a questdes de cumprimento como disponibilidade para
trabalhar horas extra, descanso e capacidade de equacionar problemas (variancia
explicada 6,9%).

Por dltimo, a sexta dimensdo nomeada de disponibilidade agrega os indicadores
apenas faco o que é necessario para executar as minhas funcdes e prefiro trabalhar
apenas durante as horas estritamente definidas (variancia explicada 6,1%).
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4.8.3 Testes Estatisticos ap6s ACP

A questao que se coloca é a de saber como se relacionam estas dimensdes relativas
a aspetos comportamentais com outras variaveis de interesse, como 0 sexo, funcéo
desempenhada ou distrito. Havera diferencas comportamentais significativas relativas
ao facto de se ser homem ou mulher? E de se ser de Lisboa ou Porto? E a funcéo

desempenhada discrimina diferentes comportamentos?

Para responder a estas questfes, mobilizamos alguns testes estatisticos.

O teste t a igualdade de médias permitiu avaliar se homens e mulheres apresentam
semelhante concordancia quanto a importancia das diferentes dimensdes
comportamentais propostas. Verifica-se que ha diferencas estatisticas significativas
entre ser homem ou mulher e a avaliacdo de aspetos relativos a integracdo na
instituicdo (t(282=2,918, p=0,004). Estas diferencas ficam marcadas pelo facto de
homens avaliarem a dimenséo de integracdo abaixo da média e as mulheres acima

da média (ver tabela).

Tabela 8: Variavel Integracao

N Média Desvio-Padrao
~ Feminino 130 0,186 0,995
Integracao
Masculino 154 -0,157 0,980

Nota: A variavel integracao é uma variavel estandardizada (média=0 e DP=1), resultante da gravacao
dos scores factoriais de uma Analise em Componentes Principais. A leitura dos valores deste tipo de
variaveis deve ter em conta os valores superiores a média (positivos) e 0s que sao inferiores a média

(negativos).
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No mesmo sentido, ha diferencas significativas quanto a avaliagdo média da dimensao
6 relativa a disponibilidade, entre homens e mulheres (tes2=2,286, p=0,023). As
diferencas refletem médias diferentes, mais uma vez os homens avaliando abaixo da

média e as mulheres acima da média.

Tabela 9: Variavel dimensao

N Média Desvio-Padréao
) - Feminino 130 0,147 1,017
Disponibilidade i
Masculino 154 -0,124 0,972

Nota: A variavel disponibilidade é uma variavel estandardizada (média=0 e DP=1), resultante da
gravacao dos scores factoriais de uma Analise em Componentes Principais. A leitura dos valores deste
tipo de variaveis deve ter em conta os valores superiores a média (positivos) e os que séo inferiores a

média (negativos).

N&o foram encontradas diferencas estatisticas significativas entre o sexo e as outras

componentes comportamentais.

Por outro lado, o teste Kruskal-Wallis permite concluir que ha diferencas significativas
guanto a avaliacdo média que as diferentes funcbes fazem da dimensado
reconhecimento/satisfagdo que o colaborador obtém da instituicdo (H#=27,032;
p<0,001). Estas diferencas ficam marcadas pela avaliagdo mais positiva desta
dimensédo entre as funcbes coordenador geral e de agéncia e por uma avaliacédo

menos positiva entre os gestores de cliente e os técnicos de risco e crédito.

No mesmo sentido, € possivel detetar diferencas estatisticas significativas entre as
varias fungbes quanto a avaliacdo média que fazem da dimenséo realizacdo pessoal

(H#=13,326; p=0,010). Estas diferengcas ficam expressas pela maior valorizagdo
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desta dimensao entre os coordenadores de agéncia, e coordenador geral e menos

entre os gestores de cliente.

Tabela 10: Variavel reconhecimento/satisfacéo e realizagéo profissional por fungfes

Componentes Funcbes N Mean Rank
Gestor de cliente 157 116,08
Coordenador geral 11 190,32
Cpl- :
Reconhecimento/satisfacio Coordenador de agéncia 40 150,65
que o colabo_radoNr obtém da Ouiros 1 18279
Instituigéo
Técnico de risco e crédito 30 116,25
Total 259
Gestor de cliente 157 129,36
Coordenador geral 11 139,32
Coordenador de agéncia 40 151,25
Cp2- Realizagao Profissional
Outros 21 79,21
Técnico de risco e crédito 30 137,15
Total 259

A analise em funcao do distrito revela igualmente algumas especificidades. O teste t
a igualdade de médias, permite perceber que ha diferencas estatisticas significativas
entre os distritos considerados (Lisboa e Porto) e as avaliacdes médias das
componentes relativas ao reconhecimento/satisfacéo e realizacéo pessoal (t(274,438)=-
2,041, p=0,04 e t(282=3,986, p<0,001, respectivamente). Uma analise mais detalhada
permite ficar a perceber que essas diferencas se devem ao facto de Lisboa avaliar

(em média) mais negativamente a dimenséo relativa ao reconhecimento/satisfacao do
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gue o Porto. Ao contrario, Lisboa avalia mais positivamente a componente realizacdo

pessoal do que os funcionérios respondentes do Porto.

Tabela 11: Variaveis reconhecimento/satisfacao e realizacao profissional por distrito

Componentes Distrito N Média Desvlo
Padréo
Cpl- Reconhecimento/satisfacdo que o Lisboa 140 -0.1223877 1,06186787
colaborador obtém da Instituicdo Porto 142 0118988 092416243
Lisboa 140 0,2338274 0,80619301
Cp2- Realizacdo profissional
Porto 144 -0,2273322 1,11430903

Nota: A variavel disponibilidade é uma variavel estandardizada (média=0 e DP=1), resultante da
gravacao dos scores factoriais de uma Analise em Componentes Principais. A leitura dos valores deste
tipo de variaveis deve ter em conta os valores superiores a média (positivos) e os que séo inferiores a

média (negativos).

Foram igualmente exploradas possiveis diferencas na valorizacdo das dimensdes
comportamentais devidas ao grupo etario de pertenca. A aplicacdo do teste ndo
paramétrico Kruskal-Wallis permite perceber que ha diferencas significativas entre as
dimensbes realizacdo profissional e objetivos devidos a idade do respondente
(H)=14,298; p=0,014 e H;5=17,253; p=0,004, respectivamente). O grupo etario 31-35
anos e 36-40 anos avaliam mais positivamente a componente realiza¢ao profissional.
Por sua vez, sdo 0os mais novos (25 ou menos anos) e os mais velhos (51 ou mais

anos) quem valoriza (em média) menos esta dimenséo.

Ja a valorizacdo média da componente dos objetivos tende a diminuir com 0 aumento
da idade, com a excecdo do grupo etario dos 46-50 anos, o aumento da idade é
acompanhado da diminuicdo da valorizacdo média desta dimenséo.
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Tabela 12: Variaveis realizacdo profissional e objetivos por distrito

Componentes Escalbes etarios N Média
25 ou menos anos 28 115,93
Dos 31 aos 35 60 165,1
Dos 36 aos 40 58 161,91
Cp2- Realizacédo Profissional Dos 41 aos 45 52 126,42
Dos 46 aos 50 50 135,26
51 ou mais anos 36 127,5
Total 284
25 ou menos anos 28 178,64
Dos 31 aos 35 60 161,23
Dos 36 aos 40 58 147,98
Cp3- Objetivos Dos 41 aos 45 52 116,65
Dos 46 aos 50 50 137,74
51 ou mais anos 36 118,28
Total 284

Colocou-se a hipétese de que a antiguidade na instituicdo poder influenciar a
avaliacdo das dimensfes comportamentais. Testou-se esta hipétese com recurso ao
teste Kruskal-Wallis. Os resultados permitem perceber que ha diferencas estatisticas
significativas entre a antiguidade na instituicho e a percecdo de
reconhecimento/satisfacdo, bem como, objetivos (H3=17,927; p<0,001 e H(3)=20,947;

p<0,001, respectivamente).

As diferencas devem-se a avaliagdo média do reconhecimento/satisfacdo bastante
mais positiva dos colaboradores mais antigos (26 ou mais anos).
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Pelo contrario, a importancia atribuida a dimenséo objetivos é maior nos funcionérios

com menos tempo na instituicdo e tende a diminuir com a antiguidade.

Tabela 13: Variaveis reconhecimento/satisfacéo e objetivos por antiguidade

Componentes Antiguidade nainstituicédo N Média
Menos de 5 anos 20 133,3
De 5 a 15 anos 124 136,34
Cp1- Reconhecimento/satisfacdo
gue o colaborador obtém da De 16 a 25 anos 104 132,92
Instituicdo

26 ou mais anos 36 196,5

Total 284
Menos de 5 anos 20 189,7
De 5 a 15 anos 124 158,66
Cp3- Objetivos De 16 a 25 anos 104 123,81
26 ou mais anos 36 114,61

Total 284
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4.8.4  Andlise as Lesdes Musculo-esqueléticas

Como referido em capitulos anteriores as lesées musculo-esqueléticas tém influéncia
na produtividade, consequentemente na qualidade de vida no trabalho dos

colaboradores, uma vez que contribuem para o bem-estar dos mesmos.

Assim, iremos efetuar uma andlise aos dados obtidos no questionario, em que foi
aplicado o teste do Qui-quadrado.

Habitualmente falta ao trabalho por motivo de doenga
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Figura 58: NUmero de respostas a questao “Habitualmente
falta ao trabalho por motivo de doenca”

De acordo com a questdo “Habitualmente falta ao trabalho por motivo de doenca”,
94% dos inquiridos responderam “ndo” e 5,6% “sim”. A analise do teste do Qui-
guadrado (p=0,016) revela que maioritariamente o género masculino (56%) nao falta
ao trabalho. Nao se encontram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-
guadrado quanto aos distritos.
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Ao final do dia de trabalho costuma sentir- se cansado
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Figura 59: NUmero de respostas a questao “Ao final

do dia de trabalho costuma sentir- se cansado”

Relativamente a questédo “Ao final do dia de trabalho costuma sentir- se cansado”, os
inquiridos responderam “ndo” e “sim” igualmente (50%). A analise do teste do Qui-
qguadrado (p=0,002) revela que maioritariamente o género masculino (63,4%) nao se
sente cansado ao final do dia, enquanto que 54,9% das mulheres sentem-se cansadas
ao final do dia. Ndo se encontram diferencas estatisticas significativas pelo teste do
Qui-quadrado quanto aos distritos.
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Alguma vez ficou doente devido ao seu trabalho
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Figura 60: NUmero de respostas a questao “Alguma vez
ficou doente devido ao seu trabalho”

Quanto a questdo “Alguma vez ficou doente devido ao seu trabalho”, 89,4%
respondeu “nao” e 10,6% “sim”. Nao se encontra diferencas estatisticas pelo teste do
Qui-quadrado quanto ao género e distrito. Constata-se que 0 maior niumero de

respostas € negativa e pertencem aos inquiridos do género masculino e do distrito do
Porto
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Tem dores ou desconfortos durante o trabalho
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Figura 61: NUmero de respostas a questao “Tem dores
ou desconfortos durante o trabalho”

De acordo com a questao “Tem dores ou desconfortos durante o trabalho”, 71,% dos
inquiridos responderam “ndo” e 28,2% “sim”. A analise do teste do Qui-quadrado
(p=0,003) revela que das respostas negativas 79,2% sao do género masculino e 51%
sdo do Porto. Pelo contrério, as respostas positivas sdo maioritariamente do sexo
feminino. Nao se encontram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-

guadrado quanto ao distrito.
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Qual a tarefa que estava a desempenhar quando iniciou a dor
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Figura 62: NUmero de respostas a questao “Qual a tarefa

gue estava a desempenhar quando iniciou a dor”

Relativamente a questao “Qual a tarefa que estava a desempenhar quando iniciou a
dor”, 79,2% dos inquiridos responderam “nao aplicavel”, 9,5% “digitar no computador”
(destes 70% sao do género feminino), 8,5% “Caixa” e 2,8% “atendimento ao cliente”.
N&o se verificam diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-quadrado
guanto ao género e distrito.
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Cabeca
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Figura 63: NUmero de respostas a questao “Cabeca”

Cervical
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Figura 64: Numero de respostas a questao “Cervical”
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Figura 65: NUmero de respostas a questao “Ombro”
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Cotovelo
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Figura 66: NUmero de respostas a questao “Cotovelo”
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Figura 67: NUmero de respostas a questao “Punho”
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Figura 68: NUmero de respostas a questao “Mao”
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Figura 69: NUmero de respostas a questao “Anca”
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Figura 70: NUmero de respostas a questao “Perna”
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Figura 71: NUmero de respostas a questao “Zona Lombar”
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Outra

20 H

Sim Nao

Olisboa MEPorto @ Feminino O Masculino

Figura 72: NUmero de respostas a questao “Outra”

De acordo com a questao “habitualmente sente dores em que zona do corpo”,: 31,7%
dos inquiridos responderam “Cervical”, 31% “cabeca”, 29,6% “zona lombar”, 14%
“Ombro”, 7% “mao”, 4,9% “punho”, 4,2% “anca”, 3,5% “cotovelo”, 2,1% “anca” e
“outra”. A andlise entre o género e a “cervical” pelo teste do Qui-quadrado (p=0,024)
revela que, maioritariamente, € o género feminino 55,6% que sente mais dor nessa
zona anatdmica. Quanto a andlise entre o distrito e a “cervical” pelo teste do Qui-
guadrado (p=0,014) revela que, maioritariamente, pertencem ao distrito de Lisboa. A
analise entre o género e a “cabeca” pelo teste do Qui-quadrado (p=0,003) revela que,
maioritariamente, é o género feminino 59,1% que sente mais dor nessa zona
anatomica e pertencem ao distrito de Lisboa. Relativamente as outras zonas lombares
nao foram encontradas diferencas significativas pelo teste do Qui-quadrado quanto ao
género e distrito.
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A lesdo afecta o desempenho da sua profissao
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Figura 73: Numero de respostas a questao “A lesédo afeta
o desempenho da sua profissado”

Quanto a questdo “A lesdo afeta o desempenho da sua profissao”, 16,9% dos
inquiridos respondeu “sim” e 55,6% “ndo”. Nao se verificaram diferengas estatisticas

significativas pelo teste do Qui-quadrado entre 0s géneros e os distritos.
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Figura 74: Numero de respostas a questao “Realiza

movimentos repetitivos”

Relativamente a questdo “Realiza movimentos repetitivos”, 76,8% dos inquiridos
respondeu “sim” e 23,2% “ndo”. Nao se verificaram diferengcas estatisticas

significativas pelo teste do Qui-quadrado entre 0s géneros e os distritos.
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Sofre de stress no trabalho
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Figura 75: NUmero de respostas a questao “Sofre de

stress no trabalho”

De acordo com a questdo “Sofre de stress no trabalho”, 34,5% dos inquiridos
respondeu “sim” e 65,5% “ndo”. A andlise entre o género e o stress pelo teste do Qui-
guadrado (p=0,005) revela que quem, maioritariamente, respondeu “sim” pertence ao
género feminino (57,1%), pelo contrario, verifica-se que quem respondeu
maioritariamente “ndo”, foram os inquiridos do género masculino (60,2%). Na andlise
entre o distrito e o stress pelo teste do Qui-quadrado (p=0,004) revela que, quem
maioritariamente respondeu “sim” pertence ao distrito de Lisboa (61,2%), pelo
contrério, verifica-se que quem respondeu maioritariamente “n&do” pertence ao distrito
do Porto (57%).
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Eleva brago acima altura ombro para receber entrega numerario e
documentos
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Figura 76: NUmero de respostas a questao “Eleva brago

acima altura ombro para receber entrega numerario e documentos”

Quanto a questédo “Eleva braco acima altura ombro para receber entrega numerario e
documentos”, 42,3% dos inquiridos respondeu “sim” e 57,7% “ndo”. Nao se
verificaram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-quadrado entre os
géneros e os distritos.
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Quantas vezes esteve de baixa
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Figura 77: NUmero de respostas a questao “Quantas vezes

esteve de baixa”

Relativamente a questdo “Quantas vezes esteve de baixa”, 30,6% dos inquiridos
respondeu “1”, 16,5% “ 2", 6,3% “3”, 2,8% “4 ou mais vezes” e 43,7% “nenhuma”. Na
analise entre o género e o numero de baixas pelo teste do Qui-quadrado (p=0,000)
revela que, os individuos que reponderam “nenhuma” sdo maioritariamente do género
masculino (71%), pelo contrério, verifica-se que quem respondeu maioritariamente “1”,
“2”,“3” e “4 ou mais vezes foi o género feminino. Na analise entre o distrito e o nimero
de baixas pelo teste do Qui-quadrado (p=0,020) revela que, os individuos do distrito
do Porto foram quem respondeu maioritariamente “2” e “nenhuma” (63,8% e 53,2%,

respetivamente).
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Qual o motivo da baixa
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Figura 78: NUmero de respostas a questao “Qual o motivo
da baixa”

De acordo com a questédo “Qual o motivo da baixa”, 88,8% dos inquiridos respondeu
“pessoal” e 7,5% “profissional’. N&o se verificaram diferengcas estatisticas
significativas pelo teste do Qui-quadrado entre os géneros e os distritos.
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Figura 79: NUmero de respostas a questao “Pratica exercicio
fisico regular”

Relativamente a questdo “Pratica exercicio fisico regular”, 50,7% dos inquiridos
respondeu “sim” e 49,3% “nao”. Na andlise entre o género e o exercicio fisico pelo
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teste do Qui-quadrado (p=0,018) revela que, os individuos que reponderam “sim” sdo
maioritariamente do género masculino (61,1%), pelo contrario, verifica-se que quem
respondeu “ndo” sdo na sua maioria do género feminino (52,9%). Na analise entre o
distrito e o exercicio fisico pelo teste do Qui-quadrado (p=0,000) revela que, os
individuos que reponderam “sim” sdo maioritariamente do distrito do Porto (61,1%),
pelo contrério, verifica-se que quem respondeu “nao” € maioritariamente do distrito de
Lisboa (60%).

Sofre com cefaléias dores de cabeca
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Figura 80 Numero de respostas a questdo “Sofre com
cefaleias dores de cabeca”

~

Quanto a questdo "Sofre com cefaleias dores de cabeca”, 29,6% dos inquiridos
respondeu “sim” e 70,4% “nao”. Na analise entre o género e as cefaleias pelo teste do
Qui-quadrado (p=0,000) revela que, os individuos que reponderam “sim” sao
maioritariamente do género feminino (71,4%), pelo contrario, verifica-se que quem
respondeu “ndo” sao maioritariamente do género masculino (65%). Na analise entre
o distrito e o exercicio fisico pelo teste do Qui-quadrado (p=0,025) revela que, 0s
individuos que reponderam “sim” sdo maioritariamente do distrito de Lisboa (59,5%),
pelo contrario, verifica-se que quem respondeu “ndo” sdo maioritariamente do distrito
do Porto (55%).
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Sofre de doencas hereditarias colesterol pressao alta
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Figura 81: Numero de respostas a questao “Sofre de

doencas hereditarias colesterol pressao alta”

De acordo com a questédo “Sofre de doencas hereditarias colesterol presséo alta”,
16,2% dos inquiridos respondeu “sim” e 83,8% “nao”. A andlise entre o género e as
doencas hereditarias pelo teste do Qui-quadrado (p=0,000) revela que, os individuos
que reponderam “sim” sd0 maioritariamente do género masculino (78,3%), pelo
contrario, verifica-se que quem respondeu “ndo0” sao maioritariamente do género
feminino (50,4%). N&o se verificaram diferencas estatisticas significativas pelo teste
do Qui-quadrado entre os distritos.
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Toma habitualmente medicamentos para poder trabalhar
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Figura 82: NUmero de respostas a questao “Toma

habitualmente medicamentos para poder trabalhar”

Quanto a questao “Toma habitualmente medicamentos para poder trabalhar”, 12,7%
dos inquiridos respondeu “sim” e 87,3% “ndo”. Na analise entre o género e a toma de
medicacdo pelo teste do Qui-quadrado (p=0,048) revela que, os individuos que
reponderam “sim” sdo maioritariamente do género feminino (61,1 %) pelo contrario,
verifica-se que quem respondeu “ndo” sdo maioritariamente do género masculino
(56,5%). N&o se verificaram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-
guadrado entre os géneros e os distritos.
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As suas dores e ou saude impede-o de realizar o seu trabalho
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Figura 83: NUmero de respostas a questao “As suas

dores e ou saude impede-o de realizar o seu trabalho”

Relativamente a questdo “As suas dores e ou saude impede-o de realizar o seu
trabalho”, 3,5% dois inquiridos respondeu “sim” e 96,5% “ndo”. A andlise entre o
género e as dores pelo teste do Qui-quadrado (p=0,048) revela que, os individuos que
reponderam “sim” sdo maioritariamente do género feminino (61,1%), pelo contrario,
verifica-se que quem respondeu “ndo” é maioritariamente do género masculino
(56,5%). Nao se verificaram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-
guadrado entre os distritos.
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Figura 84: NUmero de respostas a questao “Pratica

ginastica laboral ou outro tipo atividade fisica na instituicao”

Quanto a questdo “Pratica ginastica laboral ou outro tipo atividade fisica na
instituicao”, 2,1% dos inquiridos responderam “sim” e 97,9% “nao”. Nao se verificaram

diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-quadrado entre os géneros e 0s

distritos.
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Figura 85: NUmero de respostas a questao “Faz pausas

de 10 minutos a cada 2 horas trabalhadas”

Relativamente a questdo “Faz pausas de 10 minutos a cada 2 horas trabalhadas”,

26,3% dos inquiridos respondeu “sim” e 73,7% “ndo”. A analise entre o género e as
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pausas pelo teste do Qui-quadrado (p=0,002) revela que, os individuos que
reponderam “sim” sdo maioritariamente do género masculino (68,6%), pelo contrario,
verifica-se que quem respondeu “ndo” é maioritariamente do género feminino (53,1%).
N&o se verificaram diferencas estatisticas significativas pelo teste do Qui-quadrado

entre os distritos.
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485 Testes Estatisticos

Para responder a algumas questdes realizaram-se algumas tabelas de contingéncia

entre as variaveis.

Tabela 14: Quantas vezes esteve de baixa vs Qual o motivo da baixa

Qual o motivo da baixa Total
Pessoal Profissional Ambas

1 81 4 0 85
95,3% 4,7% 0,0% 100,0%
5 38 5 2 45
84,4% 11,1% 4,4% 100,0%
Quantas vezes 3 18 0 0 18
esteve de baixa 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
4 ou mais 2 2 4 8
vezes 25,0% 25,0% 50,0% 100,0%
Nenhuma 3 1 0 4
75,0% 25,0% 0,0% 100,0%

Para responder a “quantas vezes esteve de baixa e qual o motivo da mesma”,
constatou-se que 30,6% dos inquiridos respondeu que esteve pelo menos 1 vez de
baixa, destes 95,3% foi por motivos pessoais e 4,7% profissional. 16,5% dos inquiridos
responderam que pelo menos 2 vezes estiveram de baixa, sendo 84,4% por motivos
pessoais e 11,56% por motivos profissionais.
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Tabela 15: Sofre com cefaleias dores de cabeca vs EscalGes etarios

Escalbes etarios
rrzwino(;Js Dos 31 aos | Dos 36 aos | Dos 41 aos | Dos 46 aos | 51 ou mais | Total
35 40 45 50 anos
anos
. 14 24 14 12 14 6 84
Sofre com Sim
cefaleias 16,7% 28,6% 16,7% 14,3% 16,7% 7,1% | 100,0%
dores de . 14 36 44 40 36 30| 200
cabeca Nao
7,0% 18,0% 22,0% 20,0% 18,0% 15,0% | 100,0%

Tabela 16: Sofre com cefaleias dores de cabeca vs Fungées

Funcbes
Gestor Técnico de Chefe | Tqtg]
de Coor(l(?glador C;;;d%nni?:r Outros| risco e | Administrativo de
cliente 9 9 crédito Servicos
Sofre 55 2 6 2 13 4 2 84
com Sim
! 65,5% 2,4% 71% | 2,4% 15,5% 4,8% 2,4% | 100,0%
cefaleias
dores de | 3o 102 9 34 19 17 9 10 200
cabeca 51,0% 4,5% 17,0%| 9,5% 8,5% 4,5% 5,0% | 100,0%

Relativamente a questédo “Sofre de cefaleias”, foi possivel apurar que a faixa etaria
gue sofre mais com as cefaleias é dos 31 aos 35 e é mais notavel nos colaboradores

gue desempenha funcdes de gestor de clientes.

Tabela 17: Sofre com cefaleias dores de cabeca vs Faz pausas de 10 minutos a cada 2 horas

trabalhadas

Faz pausas de 10 minutos a cada 2 horas
trabalhadas Total
Sim N&o

) 16 60 76
Sim

Sofre com cefaleias 21,1% 78,9% 100,0%

dores de cabeca 54 136 190
N&o

28,4% 71,6% 100,0%
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Para responder a questdo “sofre de cefaleias e faz pausas”, verificou-se que, 0s

inquiridos que sofrem com cefaleias 78,9% nao fazem pausas a cada 2 horas de

trabalho laboral.

Tabela 18: Sofre com cefaleias dores de cabega vs Pratica exercicio fisico regular

Pratico exercicio fisico regular
- = Total
Sim Nao
Sim 36 48 84
Sofre com cefaleias dores de 42,9% 57,1% 100,0%
cabeca e 108 92 200
54,0% 46,0% 100,0%

Analisou-se a questdo “sofre de cefaleias e pratica exercicio fisico”, de acordo com a

mesma, podemos dizer que, os inquiridos que mais sofrem de cefaleias néo praticam

exercicio fisico (57,1%).

Tabela 19: Tem dores ou desconfortos durante o trabalho vs. EscalGes etarios

Escalbes etarios
25 oumenos | Dos 31 Dos 36 | Dos4l1| Dos 46 |51 oumais Total
anos aos 35 aos 40 aos 45 aos 50 anos

) 16 10 18 16 12 8 80
Tem dores ou | Sim

desconfortos 20,0% 12,5% 22,5% | 20,0% 15,0% 10,0% 100,0%

durante o . 12 50 40 36 38 28 204
trabalho Néo

5,9% 24,5% 19,6% | 17,6% 18,6% 13,7% 100,0%
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Tabela 20: Tem dores ou desconfortos durante o trabalho vs. Funcdes

Funcdes
Gestor Técnico
de Coordenador | Coordenador SuiTEs de risco Administrativo Chefe de | Total
cliente geral de agéncia e Servigos
crédito
Tem dores i 54 0 6 2 8 6 4 80
d OL; " 67,5% 0,0% 7,5% 2,5% 10,0% 7,5% 5,0% | 100,0%
esconfortos
duranteo | . 103 11 34 19 22 7 8 204
trabalho 50,5% 5,4% 16,7%| 9,3%| 10,8% 3,4% 3,9% | 100,0%

Verificou-se a questao “tem dores ou desconfortos no seu trabalho” com a faixa etéria

e as funcdes, sendo que a faixa etaria que apresenta mais dores ou desconfortos sdo

0s inquiridos com menos de 25 anos e dos 36 aos 45 anos, na sua maioria gestores

de clientes.

Tabela 21: Tem dores ou desconfortos durante o trabalho vs. Faz pausas de 10 minutos a cada 2 horas

trabalhadas

Faz pausas de 10 minutos a cada
2 horas trabalhadas Total
Sim N&o
sim 20 56 76
Tem dores ou desconfortos 26,3% 73,7% 100,0%
durante o trabalho N 50 140 190
ao
26,3% 73,7% 100,0%

Quanto a analise da questado “tem dores ou desconfortos e faz pausas”, verificou-se

gue, dos inquiridos que tém dores 73,7% nao fazem pausas a cada 2 horas de trabalho

laboral.

183



Resultados

Tabela 22: Tem dores ou desconfortos durante o trabalho vs. Pratica exercicio fisico regular

Pratica exercicio fisico regular
X ~ Total
Sim N&o

. 38 42 80
Sim

Tem dores ou desconfortos 47,5% 52,5% 100,0%

durante o trabalho 106 98 204
N&o

52,0% 48,0% 100,0%

Constatou-se que, quanto a questdo “tem dores e desconfortos e pratica exercicio

fisico”, os inquiridos que mais tém dores e desconfortos sdo quem na sua maioria nao

pratica exercicio fisico (52,5%).
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4.8.6 Andalise da Sinistralidade

Averiguou-se os acidentes de trabalho ocorridos, auséncias laborais e quais as lesdes
gue conduziram as mesmas nos balcbes em estudo. Para obtermos essas
informacdes fez-se a solicitagdo aos servicos centrais do Banco X dos ultimos 5 anos,
tendo sido facultada a informacéao relativamente aos anos 2009 a 2013.

Assim, verificou-se que, o numero por ano de sinistralidade é bastante reduzido, sendo

gue a sua maioria acontece no local de trabalho e com uma maior frequéncia no

género feminino.

Tabela 23: Sinistralidade por género e ano de ocorréncia

Género
Ano Sinistro Feminino Masculino Total
2009 5 6 11
2010 5 7 12
2011 2 0 2
2012 5 2 7
2013 7 3 10
Total 24 18 42
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Tabela 24: Sinistralidade por circunstancias e ano de ocorréncia

Circunstancias
Ano Sinistro In-itinere Local ou no tempo de trabalho Total
2009 0 11 11
2010 5 7 12
2011 1 1 2
2012 3 4 7
2013 4 6 10
Total 13 29 42

Constatou-se pela tabela abaixo que, dos acidentes ocorridos resultaram 24
incapacidades que deram a origem de uma perda de 2073 dias de trabalho.

Tabela 25: Sinistralidade por circunstancias e ano de ocorréncia

Incapacidades
Ano Sinistro N° Incapacidades Incapacidades (dias)

2009 4 360
2010 4 293
2011 2 10

2012 5 610
2013 9 800
Total 24 2073

A escassez de informacéo associada aos acidentes de trabalho ocorridos no periodo
compreendido entre 2009 e 2013, que constituem a amostra, ndo permitiu reunir
alguma informacao pertinente, no ambito dos objetivos propostos. Verificou-se que
dos acidentes, a abordagem efetuada pelo Banco X, esteve relacionada com o
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cumprimento formal da lei, através do preenchimento da participacdo do acidente de
trabalho a entidade seguradora, art.° 15 do DL n° 143/99 de 30/04.

Todavia, foi possivel obter uma informacdo um pouco mais pormenorizada sobre as
auséncias laborais, pelo que, se verifica um grande nimero de auséncias laborais em
relacdo aos sinistros o que podemos deduzir as auséncias laborais ocorreram por
motivos pessoais e nao profissionais, constata-se ainda que as auséncias laborais

ocorrem com uma maior frequéncia no distrito de Lisboa do que no Porto.

Tabela 26: n° de auséncias laborais e n° de dias de auséncia 2009

N° AUSENCIAS N° DIAS AUSENCIA
2009 HOMENS | MULHERES | HOMENS | MULHERES
LISBOA 41 58 799 1108
PORTO 3 4 30 103

Tabela 27: n° de auséncias laborais e n° de dias de auséncia 2010

N° AUSENCIAS N° DIAS AUSENCIA
2010 HOMENS | MULHERES | HOMENS | MULHERES
LISBOA 34 51 715 877
PORTO 2 3 17 61

Tabela 28: n° de auséncias laborais e n° de dias de auséncia 2011

N° AUSENCIAS N° DIAS AUSENCIA
2011 HOMENS | MULHERES | HOMENS | MULHERES
LISBOA 32 37 1008 585
PORTO 1 2 4 40
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Tabela 29: n° de auséncias laborais e n° de dias de auséncia 2012

502 N° AUSENCIAS N° DIAS AUSENCIA
HOMENS | MULHERES | HOMENS | MULHERES
LISBOA 38 39 1013 649
PORTO 3 7 22 58

Tabela 30: n° de auséncias laborais e n° de dias de auséncia 2013

N° AUSENCIAS N° DIAS AUSENCIA
2013 HOMENS | MULHERES | HOMENS | MULHERES
LISBOA 46 42 985 1137
PORTO 3 2 19 14
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4.8.7 Avaliacdo Ergonémica

Questionou-se os inquiridos quanto ao seu posto de trabalho de forma a perceber se a nivel
ergondémico os postos de trabalho estdo bem adequados.

Assim, em relacéo a cadeira de trabalho temos as seguintes opinides:

Cadeira: macia confortavel e de Cadeira: altura é regulavel (%)
dimensao adequada (%) usim & Ndo
W Sim = N3o
7%

Figura 86: Cadeira de trabalho — confortavel Figura 87: Cadeira de trabalho — altura

Cadeira: apoia as curvaturas Utiliza apoio para os pés (%)
normais da coluna (%)

W Sim W Ndo

W Sim & Ndo

Figura 88: Cadeira de trabalho — curvaturas Figura 89: Apoio para pés

Verificou-se pelas questdes colocadas aos inquiridos quanto a cadeira do posto de trabalho
gue, na sua generalidade a cadeira é boa, ainda assim, deveria de ter um maior reforco na
zona lombar. Embora ndo se tenha verificado diferencas estatisticas significativas,
constatou-se que, o género feminino e os inquiridos do distrito de Lisboa sdo os que mais
refutaram a ergonomia relativamente a cadeira de trabalho. Quanto ao apoio para pés,
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verificou-se que, apenas uma minoria utiliza (13%), sendo mais utilizado pelos inquiridos

do género masculino e pertencem ao distrito de Lisboa.

Mesa: a altura é apropriada (%)

W Sim @ Ndo

Mesa as bordas e cantos sdao
arredondados (%)

W Sim = Ndo

Figura 90: Mesa de trabalho - altura

Figura 91: Mesa de trabalho — bordas e

cantos

Mesa: o espago para as pernas é
suficiente (%)

W Sim @ Ndo

Figura 92: Mesa de trabalho - espaco

Mesa: a dimensao é adequada
para diversos tipos de trabalhos
(%)

W Sim = Ndo

Figura 93: Mesa de trabalho - dimensé&o

Facilmente entra e sai do seu
posto de trabalho (%)

W Sim @ Ndo

Distancia entre terminal e posto
de trabalho é maior que um
metro (%)

& Sim = Ndo

Figura 94: Posto de trabalho — entrada/saida

Figura 95: Posto de trabalho — distancia
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Quanto a mesa de trabalho, constatou-se que, na sua generalidade tem as dimensdes
adequadas, contudo os seus cantos e rebordos nao séo arredondados. Nao se registaram
diferencas estatisticas significativas, sendo que, quem mais contestou em relacdo aos
cantos foram os individuos pertencentes ao distrito do Porto.

Relativamente ao espaco entre os postos de trabalho é o género feminino quem mais refuta
a distancia entre o terminal e o posto de trabalho. N&o se verificaram diferencas estatisticas
significativas quanto aos distritos. Podemos dizer que na generalidade existe um bom

espaco entre os postos de trabalho.

Monitor: estd na altura Monitor: pode ser inclinado ou
adequada em linha com altura da ajustado facilmente (%)
Visso (%) W Sim W Ndo

& Sim_ & Ndo

Figura 96: Monitor — altura da visédo Figura 97: Monitor — ajustavel

Monitor: é plano com controlo
de brilho e luminancia adequado
(%)

W Sim & Ndo

3%

Figura 98: Monitor — brilho
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De acordo com os inquiridos, verificou-se que, 0s monitores ou ecras de visualizacéo estao
adequados ao colaborador, pelo que, ndo se encontraram diferencas estatisticas

significativas quer quanto ao género quer quanto ao distrito.

Quando consulta terminal
enquanto atende telefone utiliza
um head set (%)

W Sim & Ndo

10%

_r
-

Figura 99: head set

Constatou-se que a grande maioria (90%) dos inquiridos nao utiliza um head set para
atendimento telefénico, sendo que da sua minoria os que utilizam sdo na maioria homens

e pertencem ao distrito de Lisboa.
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Consegue alternar a postura de
modo a ficar de pé
ocasionalmente (%)

uSim m N3o

“Q

Figura 100: Alternar postura

Pela figura acima, verificou-se que, o espaco de trabalho € bom, uma vez que permite ao
colaborador alternar a sua postura. Na andlise efectuada ndo se verificaram diferencas

entre o género e distrito.

No caso de ser caixa: a gaveta do
numerdario esta na posi¢ao
correcta (%)

W Sim & Ndo

| 35%

Figura 101: Gaveta do numerario

Quanto aos caixas estes na sua maioria referem que a gaveta estd na posicao correcta,
sendo que os inquiridos que referem que a gaveta do numerario ndo esta na posicao

correcta sdo na sua maioria do género masculino e pertencem na sua ao distrito do Porto.
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5. Discussao dos Resultados

O Capitulo de discusséao dos resultados encontra-se estruturado em quatro secgdes:
na primeira parte sera realizada a caracterizacdo da amostra; na segunda serao
discutidos os resultados obtidos com fatores organizacionais; na terceira parte seréo
analisados os resultados obtidos com os fatores ambientais; na quarta parte seréo

analisados e discutidos os resultados obtidos referentes aos fatores comportamentais.

5.1 Caracterizagdo dos Recursos Humanos

Das respostas dos inquiridos, verificou-se que, 0s recursos humanos objeto deste
estudo sdo maioritariamente homens. A sua distribuicdo por distrito € muito idéntica
(140-Lisboa e 144-Porto) e tém idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos.
Quanto ao estado civil, sdo maioritariamente casados e 0s niveis mais altos de

habilitagBes literarias séo o 12° ano e a Licenciatura.

Y

No que diz respeito a antiguidade na instituicdo, constata-se que, a maioria se
encontra a trabalhar na instituicdo desde ha algum tempo, mais precisamente entre 5
e 15 anos e, neste caso, verificou-se que, sdo as mulheres que estao ha menos tempo
na instituicdo, pelo contrario, observou-se que, sdo 0s homens quem conta com mais

anos de trabalho na instituigédo (vide figura abaixo).

Note-se que uma grande maioria dos inquiridos desempenha fungbes de gestor de
cliente. A funcdo de gestor de cliente € uma funcdo na Banca cujo objetivo € a
captacao e gestao das carteiras de clientes, logo, é recorrente ser a funcdo com maior
nuamero de trabalhadores. Apuramos ainda que os coordenadores gerais e de agéncia
s&o maioritariamente homens (fig. 103).
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5.2 Fatores Organizacionais

Confirmou-se que os trabalhadores tém uma boa perce¢ao quanto a motivacao e bem-
estar que a instituicdo |hes proporciona, visto que a instituicdo proporciona acdes de
formacao e permite o desenvolvimento de novas fungdes. Em suma, o crescimento
profissional dos colaboradores, para Walton'4?, é um dos critérios a ter em
consideracao para determinar a boa qualidade de vida no trabalho. De acordo com
um estudo da banca portuguesa'®’, verificou-se que os colaboradores da banca
frequentam acdes de formacéo para atualizacéo (63%) e para conhecimento de novos

produtos (53,6%).

No que diz respeito a atribuicdo de incentivos pelo desempenho, cerca de 50% dos
colaboradores concorda que a instituicdo lhe fornece incentivos, nomeadamente, o
género masculino e o distrito do Porto. Todavia, cerca de 30% dos colaboradores
discordam desta apreciagcdo predominantemente no distrito de Lisboa.

Quanto ao feedback que a instituicdo Ihes fornece, as opinides divergem, pois cerca
de metade dos colaboradores tem a percecédo que a instituicio comunica com eles
dando-lhes o feedback do seu desempenho, embora uma parte significativa dos
colaboradores néo tenha essa perce¢éo. No estudo do EWCS9 2010*%2, verificou-se
gue, uma grande parte dos portugueses considera que lhes é dado o feedback (83%)
enquanto que na UE apenas 75,3% o considera. A percecao do trabalho realizado
gera satisfacdo e motivacao para o desenvolvimento das tarefas.

Observou-se que a instituicdo clarifica os objetivos e proporciona um ambiente
cooperante. Ha uma preocupacao da parte da instituicdo em motivar e satisfazer os

seus colaboradores, nomeadamente, no que concerne ao desenvolvimento e

9 EWCS de 2010 é um inquérito sobre as condi¢cGes e a qualidade de trabalho aplicado em 34 paises
europeus nas empresas que prestam servicos. Foi selecionada a op¢do comparacdo de Portugal com
UE 28.
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formacdo dos colaboradores. Porém, embora exista uma satisfacdo geral, constata-

se algumas “arestas” que necessitam de melhoramento.

Existe um bom ambiente de trabalho e por sua vez uma boa qualidade de vida no
trabalho, porém, verificou-se que, os inquiridos do distrito do Porto tém uma percecéo
melhor quanto & QVT do que os do distrito de Lisboa. De acordo com o estudo, as
funcdes que tém uma menor percecdo da QVT sdo os gestores de clientes, os
coordenadores gerais e 0os coordenadores de agéncia. Pelo contrario, os inquiridos
com habilitac6es literarias superiores tém uma maior percecdo da QVT. Verificou-se
ainda que, existe alguma discordancia relativamente a remuneracao de horas extra,
nomeadamente, no género feminino e nos inquiridos do distrito de Lisboa. Ja quanto
a disponibilidade que a instituicdo concede aos seus colaboradores para tratar de
assuntos pessoais, a maioria reconhece essa disponibilidade, porém, este facto é
mais referenciado pelo género masculino e pelos inquiridos do distrito do Porto. De
acordo com o estudo na banca portuguesa, sabemos que cada vez mais os bancarios
fazem horas extra sem serem remuneradas. Ainda assim, verifica-se que na sua

maioria conseguem congciliar o trabalho com a vida pessoal**.
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5.3 Fatores Ambientais

Questionou-se os colaboradores quanto a iluminacgéo, ao ruido e ao conforto térmico,
de forma a perceber se se encontram adequados ao meio ambiente. Quanto ao ruido,
verificou-se que, a maioria refere que o barulho ambiente nas agéncias nao os
incomoda, sendo que apenas 35% referiu que o barulho era incomodativo no
desempenho das suas tarefas. E de realcar que os inquiridos que responderam
positivamente sao do distrito de Lisboa.

Relativamente a iluminacdo dos postos de trabalho, apuramos que 42% respondeu

gue a mesma é insuficiente, sendo que ha uma prevaléncia do género masculino.

Em relacdo ao conforto térmico, a sua larga maioria respondeu que 0 mesmo era

adequado.

Podemos concluir que o ambiente de trabalho em geral € bom, sendo que a iluminacéo
requer algum cuidado, pois a mesma podera trazer repercussdes na saude dos

trabalhadores, nomeadamente, ao nivel visual.
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5.4 Fatores Comportamentais

Constatou-se neste estudo que, os colaboradores do Banco X consideram que existe
uma baixa percecdo quanto a igualdade de tratamentos e a remuneracao, contudo,
para estes ha reconhecimento dos seus esfor¢cos por parte da instituicdo e, na sua
maioria, consideram-se satisfeitos com a qualidade de vida. Importa referir ainda que,
na comparacao realizada entre os géneros, € o género masculino que esta mais
descontente com a remuneragao e com o reconhecimento, embora sejam os mais
satisfeitos quanto a qualidade de vida e a igualdade de tratamento. De acordo com 0s
distritos, devemos destacar que o distrito do Porto € o que apresenta maior
concordancia nestes fatores. De acordo com as funcgles, verifica-se que o0s
coordenadores gerais e de agéncia, em comparagao com as restantes funcdes, séo
0S que maior satisfacdo e reconhecimento tém em relacdo a sua instituicdo, sendo
que este facto também € predominante nos colaboradores mais antigos na instituicéo.
Esta situacéo podera ser explicada pelo cargo que estes desempenham, uma vez que
se trata de cargos de chefia, e para os alcancar presume-se que tivessem que passar
primeiro pelas outras fun¢des, nomeadamente, a de gestor de cliente. Constatou-se
ainda pelo EWCS 2010%**! que, os inquiridos deste estudo estdo em consonancia no
que diz respeito a questdo de satisfacdo com as condicbes de trabalho e a
remuneracdo. Segundo o inquérito, 68,4% dos Portugueses e 58,1% dos
trabalhadores da restante UE estao satisfeitos e 43,8% dos Portugueses diz que nao
€ bem pago pelo que faz, ja 41,6% dos trabalhadores da restante UE concorda que é

bem paga pelo que faz.

Quanto a percecdo que os colaboradores tém da realizacdo profissional e pessoal,
verificou-se que, todos consideram de elevada importancia a mesma, sendo que
desempenham as suas fungbes de forma a alcancarem a sua plenitude.
Comparativamente as fun¢bes desempenhadas, apurou-se também neste fator que
as funcbes de coordenador geral e de agéncia tém uma percecdo positiva quanto a
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realizacao profissional e pessoal em comparacdo com os gestores de cliente. Como
explicamos anteriormente, pressupomos que esteja relacionado com o tipo de cargo
desempenhado, pois os coordenadores estardo profissionalmente mais realizados,
visto estarem hierarquicamente acima dos gestores de clientes. Ha a referir que
comparativamente aos distritos, € no distrito de Lisboa que se verifica uma maior
percecdo quanto a realizagdo profissional. Constatou-se ainda que, este fator € menos
valorizado pelos mais velhos e pelos mais jovens. Quantos aos mais velhos, muitos
j& poderdo estar em fim de carreira e ndo ambicionam nada mais para além da sua
reforma. Quanto aos mais novos, o facto de a sua percecdo ser menor, podera ter
origem na sua pouca experiéncia, na sua juventude e nos poucos anos de experiéncia
de trabalho na instituicdo. Podemos ainda concluir que ndo se verifica a sindrome de
Bournout nestes colaboradores visto que ndo existe uma baixa realizagdo profissional
nem desvalorizacdo do seu proprio trabalho®. A realizacéo profissional e pessoal
proporciona felicidade aos individuos®?

Percecionamos que os colaboradores do Banco X tém objetivos e aspiracbes de
carreira, estdo dispostos a aceitar mais responsabilidades no seu trabalho e
disponiveis para o processo de adaptacdo a novas condi¢cdes de trabalho, caso o
mesmo assim o exija. E de realcar que neste fator os colaboradores mais velhos s&o
0S que tém uma menor percecao destas componentes, dada a idade e por estarem
em fim de carreira, 0 que determina que 0s seus objetivos e aspiracdes na carreira
sejam diminutos, sendo que o inverso acontece nos colaboradores mais jovens.
Concluimos que os colaboradores, para além de satisfeitos com o seu trabalho, estdo
também motivados para o mesmo. Comparativamente, analisamos um estudo sobre
a banca portuguesa no qual se refere a oportunidade de desenvolvimento de carreira

como sendo um beneficio do trabalho bancario®°.

Para percebermos se os funcionarios estéo integrados na instituicdo foram colocadas
algumas questdes sobre a inibicdo, discriminacao e se colocaria a hipotese de mudar
de emprego. Verificou-se, pela generalidade das respostas, que os colaboradores da
instituicdo se sentem bem integrados na Instituicdo. Este fator € bastante positivo, pois
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torna-se fundamental para o bom desempenho profissional e leva-nos a concluir que
existe um bom ambiente de trabalho entre os colaboradores, sendo que este estudo
também estd em consonancia com um estudo realizado aos bancarios brasileiros'®?
no qual a maior parte dos bancérios avaliou positivamente o relacionamento com 0s

colegas, logo a sua boa integracéo na instituicao.

Podemos referir ainda que a questdo da discriminagdo corrobora o EWCS 2010%%!
gue demonstra que nas empresas de servicos em Portugal (96%) e na UE (93,5%) os

colaboradores consideram também que ndo sdo alvo de discriminacgéo.

Quanto a verificacdo das questbes relacionadas com o cumprimento e a
disponibilidade para o trabalho, constatou-se, que na generalidade dos inquiridos,
todos estdo disponiveis para trabalho extra e para efetuarem horas extra de forma a
cumprir com o solicitado pela instituicdo, e ndo se verificou diferencas quanto ao
género. Comparativamente ao estudo ECWS" 20103, verificou-se que, os
trabalhadores no sector bancério trabalham em média 39 horas por semana, em
relac@o as 38 horas na UE-28. No entanto, tanto na UE-28 como no sector bancario
0s homens tendem a trabalhar mais horas do que as mulheres.

5.4.1 LesBes Musculo-esqueléticas

Quando questionamos os inquiridos sobre o cansaco ao final do dia, verificou-se que
0 numero de respostas foi igual. Os ritmos acelerados para o cumprimento de

objetivos a que os bancérios estao sujeitos, as horas extra, a sobrecarga mental que

h EWCS de 2010 é um inquérito sobre as condi¢des e a qualidade de trabalho aplicado em 34 paises europeus. A analise
sectorial tem por base o relatério de sintese e as andlises secundarias do Quinto Inquérito Europeu sobre as Condigdes de
Trabalho. O relatério compara aspetos do trabalho no sector com o UE28 como um todo.
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0 proprio trabalho exige e o facto do trabalho bancéario ser realizado num posto de
trabalho com um ecra de visualizacdo podera originar o cansaco. Verificou-se que
esse sintoma € mais predominante no género feminino e no distrito de Lisboa. Pela
revisdo bibliografica, sabemos que o excesso de esforco intelectual causa fadiga
mental e psicolégica'™*, assim, o uso prolongado de ecra de visualizacédo vai aumentar
o esforco intelectual. De acordo com o EQLS' 2012%5, verificou-se que, relativamente
ao cansaco no trabalho, 29% dos inquiridos em Portugal chega a casa “varias vezes
por semana cansado do trabalho” e na UE-27 24,9% e “varias vezes por més”, em
Portugal 24,9% e na UE-27 28,3%. Estes dados levam-nos a concluir gue em Portugal
existem um namero bastante consideravel de queixas quanto ao cansaco no trabalho,
pelo que, com os dados obtidos neste estudo referente ao sector bancario, certificou-

se que 0 mesmo nao € excegao.

Neste estudo, quanto a questao relacionada com o stress no trabalho, apenas 34,5%
respondeu que sofria dessa patologia, sendo na sua maioria mulheres e cujo distrito
com maior numero de resposta foi Lisboa. Comparativamente com o estudo do
EQLS?™®, verificou-se que 37,6% dos inquiridos de Portugal sofrem de stress no

trabalho ou em casa, enquanto a média da UE é de 43,5%.

Pelo estudo realizado no sector da banca'®®, apurou-se que nos locais de trabalho
onde existem niveis altos de intensidade de trabalho e de autonomia, os trabalhadores
tém um bom controlo sobre o seu trabalho. Nos locais de trabalho em que os niveis
de intensidade de trabalho séo altos e os niveis de autonomia baixos, predomina o
stress e problemas de saude mental. Nos postos de trabalho em que existem baixos

" EQLS ¢ um inquérito realizado nos 27 Estados-Membros da UE e 7 paises terceiros sobre a qualidade de

vida na Europa em 2011-12
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niveis de intensidade de trabalho e baixos niveis de autonomia o stress é inexistente,

no entanto, predomina a frustracéo e baixa motivacao.

Verificou-se que os inquiridos deste estudo que apresentam dores durante o trabalho
e também cefaleias, sdo os colaboradores que desempenham fun¢cbes de gestor de
clientes, com menos de 25 anos e entre os 36 a 45 anos. Habitualmente, estes
colaboradores que apresentam maiores queixas encontravam-se a digitar
(maioritariamente ocorre no género feminino) ou a realizar funcdes de caixa
(maioritariamente ocorre no género masculino). Porém, as zonas anatdbmicas com

maior prevaléncia de dor, relatadas pelos inquiridos séo:

- Cervical (31%, na sua maioria do género feminino e com maior incidéncia no distrito
de Lisboa);

- Cabeca (29,6%, na sua maioria do género feminino e com maior incidéncia no distrito
de Lisboa);

- Zona Lombar (14%, na sua maioria do género feminino e com maior incidéncia no
distrito de Lisboa);

Averiguamos que o0s colaboradores que apresentam estas queixas nao realizam
pausas a cada 2 horas de trabalho e ndo praticam qualquer tipo de exercicio fisico.
Apuramos que a auséncia de pausas no tempo de trabalhado de acordo com OSHA
20077 ¢ um dos fatores que aumentam a LME e de acordo com alinea d) do artigo
6.° do Decreto-Lei 349/93 a atividade dos trabalhadores deve ser organizada para que
o trabalho diario com o computador seja periodicamente interrompido por pausas ou
mudancas de atividade, para assim reduzir a pressao do trabalho. O exercicio fisico é
benéfico para a saude fisica e mental. Trata-se de um elemento importante para
relaxamento de musculos, tensdo e pressao, pelo que a sua pratica diminui o risco

também de LME e de riscos relacionados com o foro psicolégico.
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Podemos verificar que na sua maioria as lesbes ndo afetam o desempenho dos

colaboradores nem os impede de trabalhar.

Relativamente a questdo “realiza movimentos repetitivos”, verificou-se que uma
grande maioria dos inquiridos - 77% - respondeu que sim, sendo maioritariamente
homens. Sabemos que o trabalho de um caixa num banco exige uma sobrecarga de
movimentos repetidos, nomeadamente, aquando da rececdo/ou entregas de
numerario, sendo que estes movimentos se tornam fatigantes e a longo prazo poderao
conduzir a lesbes musculares, pelo que os trabalhadores deveriam alternar a posicéo,

uma vez que esta tarefa é desempenhada sentado.

No que diz respeito ao exercicio fisico, constatou-se que 51% dos inquiridos respondeu
que pratica regularmente alguma atividade fisica, enquanto 79% diz que n&o. Dos
praticantes, verificou-se que na sua maioria sdo do género masculino e do distrito do
Porto. Através das constatacdes anteriormente referidas, podemos concluir que os
inquiridos que praticam exercicio fisico estdo menos sujeitos a lesées ou dores, pois,
como foi constatado anteriormente, as dores ou lesées predominam no distrito de

Lisboa e no género feminino.

5.4.2 Sinistralidade

De acordo com os dados facultados pelo Banco x, verificou-se que existem poucos
acidentes de trabalho. No entanto, com os dados do boletim estatistico de 201558
sobre o total de acidentes de trabalho registados em Portugal em todos os sectores
de atividade, verificou-se que em 2013 o total de acidentes de trabalho foi de 91.964
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(60.327 homens e 31.637 mulheres), no distrito de Lisboa a taxa de incidéncia é de
27,74% e no distrito do Porto é de 40,09%, sendo no sector financeiro a taxa de
incidéncia de 5,08%. O relatério de seguranca e satide no trabalho'>® mostra-nos que
existiu em 2013 um total de 454 acidentes no sector financeiro, destes 149 acidentes
nao houve a assinalar dias de auséncia laboral como consequéncia; 47 acidentes que
provocaram 1 a 3 dias de auséncia laboral; 166 que estiveram na origem de 4 a 30
dias de auséncia laboral e 92 que resultaram em mais de 30 dias de auséncia laboral.
Estes acidentes originaram um total de 9.038 dias perdidos: destes 90 dias perdidos
foram com auséncia laboral de 1 a 3 dias; 2.171 com auséncia laboral de 4 a 30 dias
e 6.777 com mais de 30 dias de auséncia laboral. Podemos concluir que este sector
de atividade origina poucos acidentes de trabalho. Neste estudo realizado ao Banco
X, embora nimero de acidentes seja reduzido, verifica-se uma maior incidéncia no
distrito de Lisboa do que no Porto. Embora n&o exista grandes diferencas sdo as
mulheres que apresentam um maior numero, contrariando a de sinistralidade

verificada a nivel nacional nos diversos sectores de atividade.

Relativamente as auséncias laborais, verificou-se pelos dados obtidos que sdo na sua
larga maioria por motivos pessoais. Porém, o Banco X ndo facultou elementos
necessarios para se poder apurar a origem das auséncias laborais existentes nos 5
anos referenciados, apenas se verificou que nao tém sofrido grandes alteracdes

guanto ao seu numero.

5.4.3 Avaliagdo ErgonOmica

De acordo com os inquiridos, ndo foram dectatadas insatisfacdes no que concerne ao

mobiliario. Apenas foram anotadas algumas situacbes, nomeadamente,: as cadeiras
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deveriam ter um melhor reforgo lombar (maior incidéncia das queixas ocorre no género
feminino e no distrito de Lisboa); a mesa de trabalho na generalidade é boa, contudo,
persistem algumas queixas quanto aos cantos e rebordo das mesmas; quanto ao
espaco entre 0s postos e ao monitor estes sdo adequados; a gaveta de numerario
esta na posicao correcta, no entanto, apenas alguns inquiridos do género masculino

€ na sua maioria pertencentes ao distrito do Porto referem o contrario.

De acordo com a avaliacdo acima referida, podemos verificar que o mobiliario é
adequado ao desempenho das tarefas dos colaboradores, todavia, as poucas
observacOes retratadas poderdo estar na origem de algumas lesbes anteriormente
descritas, pelo que deveria ser efectuada uma verificagéo “in loco” agéncia a agéncia

de forma a verificar estas ocorréncias, corrigir e sugerir melhorias.
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6. Conclusao

Apés a analise dos fatores organizacionais, ambientais e comportamentais

concluimos que:

1. Asatisfacdo com a qualidade de vida no trabalho é boa, no entanto, a instituicdo
devera fornecer um maior feedback do trabalho, analisar as remuneracfes dos
colaboradores face aos seus desempenhos e melhorar sistemas de incentivos;

2. Existe um ambiente cooperante e motivante para a aquisicdo de novas
competéncias e progressao profissional;

3. H& uma boa integracao dos colaboradores na instituicdo, porém, esta deveria
efetuar um melhor reconhecimento dos seus esfor¢os;

4. Os colaboradores estao disponiveis para novas condi¢cdes de trabalho, se
necessario, realizar trabalho extra e aceitar, assim, mais responsabilidades;

5. Os colaboradores com cargos superiores destacam-se pela sua satisfacao
quanto a realizacé@o profissional e reconhecimento, no entanto, percecionam
uma menor qualidade de vida;

6. Os colaboradores pertencentes ao distrito do Porto destacam-se pela sua
melhor percec¢éo relativamente a qualidade de vida no trabalho, embora sejam
os do distrito de Lisboa que se sentem mais realizados profissionalmente;

7. Quanto ao género, constata-se uma maior disponibilidade para o trabalho por
parte do género feminino. Ainda assim, € o género masculino que tem uma
melhor percecdo quanto aos incentivos e remuneracoes;

8. A organizacdo, o ritmo e a carga de trabalho requer alguma analise por parte
da instituicdo, de forma a diminuir o stress e principalmente o cansaco dos
colaboradores;

9. A sinistralidade neste sector de atividade é baixa, verificando-se um baixo

absentismo, sendo que o que existe é maioritariamente por motivos pessoais;
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10.0Os colaboradores do género feminino e os colaboradores do distrito de Lisboa
referem a ocorréncias de dores durante o periodo laboral, nomeadamente, no
desempenho de fungdes de digitacéo e de caixa. A incidéncia da dor prevalece
nas seguintes zonas anatémicas: cervical, cabeca e zona lombatr;

11.0s colaboradores nao realizam pausas a cada 2 horas trabalhadas e séao
poucos 0s que praticam exercicio fisico. Cré-se que a instituicdo deveria
considerar a implementacao da pratica de ginastica laboral como uma medida
de melhoria das condicbes laborais, pois os colaboradores com maior
referéncia a situacdes de dores sdo os que ndo praticam qualquer tipo de
exercicio fisico;

12.No que diz respeito ao mobiliario, 0 mesmo é adequado, sendo que a cadeira
de trabalho requer uma analise em termos de adequabilidade, bem como a
iluminagdo dos postos de trabalho.

Na generalidade, nota-se que existe uma boa qualidade de vida no trabalho,
verificando-se alguns aspetos a corrigir e a melhorar, nomeadamente, no ambito da
organizacao do trabalho e da ergonomia. Podemos dizer que, relativamente aos
distritos em estudo, surgem algumas diferencas, sendo que o distrito que apresenta
uma melhor percecao para a qualidade de vida no trabalho é o distrito do Porto.

Em suma, constatou-se que os fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais estdo bastante interligados entre si, podemos mesmo referir que
dependem uns dos outros, pelo que, se nao existir uma efetiva e harmoniosa
correlacdo e sintonia entre 0s mesmos, aumentara a possibilidade de ocorréncia de

impactos negativos na produtividade.
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8.1 Questionario

QUESTIONARIO

OBJECTIVO: Realizagao de uma investigagao cientifica (Tese de Doutoramento) cuja finalidade é
avaliar a qualidade de vida no trabalho dos bancérios, a ergonomia e as lesdes musculo-
esquelécticas relacionadas com a actividade desempenhada.

Assinale somente uma opgéo.

Se nao sabe responder ou ndo tem opinido formada face as questdes colocadas assinale por favor a
opgao: Sem Opinido

1. ldentificacdo:
Sexo
Marcar apenas uma oval.

) Feminino

N

()

Masculino

2. ldade
Marcar apenas uma oval.

18-20
21=25
26-30
31-35
36-40
4145
46-50
5165
56-60
61-65

10000

00000

\_/

0

J

mais 66

(

3. Estado Civil
Marcar apenas uma oval.

() Solteiro (a)
() Casado (a)
() Divorciado (a)

-
.

() Uni&o de facto

) Separado (a)

() Viiw (a)
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4, Escolaridade
Marcar apenas uma oval.

42 Classe

9° Ano

12° Ano
Curso Técnico
Bacharelato
Licenciatura

Mestrado

00000000

Doutoramento

5. Antiguidade na Instituicao
Marcar apenas uma oval.

() menos de 5 anos

(

(
S

( ) de 16 a 25 anos
( de 26 a 35 anos

)
( de 36 a 45 anos

de 5 a 15 anos

6. Fungdes que exerce actualmente
Marcar apenas uma oval.

)

Assistente de cliente

=N
J

Gestor cliente

(

Coordenador geral

—

J(

Coordenador de agéncia

-
A

Promotor Comercial
Assistente técnico

Qutra:

000

7. Distrito a que pertence a Instituigéo
Marcar apenas uma oval.

( Lisboa

@ Porto

QUESTIONARIO (cont.)

8. ASPECTOS COMPORTAMENTAIS
Defina o grau de concordancia que cada frase representa para si:

Marcar apenas uma oval por linha.

Sem Discordo Concordo
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Opinido Totalmente Discodo Concondo Totalmente

Procuro formagao
continuamente para um
melhor desempenho

Utilizo conhecimentos
pessoais para desenwolver
a carreira

E importante a realizagdo
pessoal e profissional

Existe um bom ambiente
de trabalho

Adapto-me a novas
condigdes de trabalho

Aceitaria mais
responsabilidades, se
solicitado

Dou a conhecer as
minhas aspiragdes e
objetivos de carreira

A minha remuneragao
esta de acordo com a
minha produtividade

E importante
disponibilizar-me para
trabalhar horas extra

Comporto-me e
apresento-me de acordo
com os padroes da
Instituic@o

Prefiro trabalhar apenas
durante as horas
estritamente definidas

Apenas fago o que é
necessario para executar
as minhas fungées

Se pudesse ia trabalhar
para um sector diferente,
mantendo a mesma
remuneragao

010/0}0(0|0,0]0|0|0|0|0]|0
010/0}0(0l00]0|0|0|0]0]|0
010[0]01]10]0[0{0(0[0(010]|C
010/0}0(0l0,0]0|0|0|0]0]|0
010(0]01]10]0[0{0(0Q[0(010]|C

Atingindo os objectivos,
espero obter a devida
recompensa (ex°
promogé&o)

O
O
O
O
O

A minha Instituigao
reconhece os esforgos
dos seus empregados

0
0
0
0
0
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Concordo com a
avaliagdo de desempenho

por parte das chefias

Concordo com rotagdo de
funcdes

Durmo bem e de forma
tranquila

Tenho sido bastante bem
sucedido(a) na vida

Concentro-me com
facilidade naquilo que
faco

Sou capaz de encarar
adequadamente os meus
problemas

Preocupo-me com a
minha saide

No meu trabalho sou
discriminado(a)

Sinto-me inibido(a) no
trabalho devido @ minha
aparéncia

Existe igualdade de
tratamento entre os
funcionarios

J101(0[010[0(0(0|0] C
010]0(0[0[0[0(0[0|0] C
010]0(0[010[0({0[0|0] C
J10]10(0[010[0(0[0|0] C
J10]0(0[010[0(0[0|0] C

Estou satisfeito(a) com a
qualidade de vida no
trabalho

J

QUESTIONARIO (cont.)

ASPECTOS COMPORTAMENTAIS (cont.)

LesGes Musculo-Esqueléticas

9. Habitualmente falta ao trabalho por motivo de doenga?
Marcar apenas uma oval.

() sim
() Nao

10. Ao final do dia de trabalho, costuma sentir-se cansado?
Marcar apenas uma oval.

() sim
() Nao
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11.

12.

13.

14,

15.

16.

Alguma vez ficou doente devido ao seu trabalho?
Marcar apenas uma oval.

' N\ N
Sim

'S
() Nao

Tem dores ou desconfortos durante o trabalho?
Marcar apenas uma oval.

H
() Sim

'd N
Néo

Qual a tarefa que estava a desempenhar
quando iniciou a dor?

Habitualmente sente dores em que zona do corpo?
Marcar tudo o que for aplicavel.

D Cabeca

|| Cenical
| | Ombro
| | Cotowelo
[ Punho
] Méo
|| Anca
|| pema

D Zona Lombar

|| outra:

A lesdo afecta o desempenho da sua profissdo?
Marcar apenas uma oval.
() Sim

'
¢ /Néo

Realiza movimentos repetitivos?
Marcar apenas uma oval.

() Sim

'
Nao
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17.

18.

18.

20.

21,

22,

23,

24,

Sofre de stress no trabalho?
Marcar apenas uma oval.

e N .
Sim

() Nao

Eleva o brago acima da altura do ombro para recebimento ou entrega de numerario e

documentos?
Marcar apenas uma oval.

() Sim

) Nao

\

Quantas vezes ja esteve de baixa?

Qual o motivo da baixa?
Marcar tudo o que for aplicavel.

D Pessoal

D Profissional

Pratica exercicio fisico regular?
Marcar apenas uma oval.

() Sim
)

() Nao

Sofre com cefaléias (dores de cabega)?
Marcar apenas uma oval.

Sofre de doencas hereditarias (colesterol, pressédo alta)?
Marcar apenas uma oval.
() Sim

)
() Naéo

Toma habitualmente medicamentos para poder trabalhar?
Marcar apenas uma oval.

’ & % "
C ) Sim

() Néo

L
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25, As suas dores e/ou satide impede-o(a) de realizar o seu trabalho?
Marcar apenas uma oval.

() Sim

—

) Nao

26. Pratica ginastica laboral ou outro tipo de atividade fisica na instituicao?
Marcar apenas uma oval.

QUESTIONARIO (cont.)
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27. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS
Defina o grau de concordancia que cada frase representa de acordo com a sua entidade patronal:

Marcar apenas uma oval por linha.

Concordo
totalmente

Sem Discordo

opinidao totalmente Discordo - Concordo

Realiza agdes de

formacgdo que permitem

adquirir novos @
conhecimentos e

competéncias

J

Permite o desenwlvimento
de novas fungdes

Proporciona incentivos
(prémios, bénus,)
consoante o meu
desempenho

Proporciona um salario-
base de acordo com o
meu desempenho

Remunera as horas
extraordinarias que fago

Disponibiliza tempo para
poder tratar de assuntos
pessoais/familiares

Fornece feedback sobre o
meu desempenho

Comunica abertamente
sobre os problemas que
me digam respeito

Confia em mim e respeita-
me

Clarifica os objetivos e as
responsabilidades do
trabalho a efetuar

Proporciona um ambiente
de trabalho cooperante

0] 0/0{ 00[0|0]0] 0 |0
dj 00| 010/010(0] 0 |0} O
dj 00{ 00]0(0[0} 0 |0
J] 00| 0(0/010[0] 0|0} O
d] 00| 0(0/010[0] 0|0} O

QUESTIONARIO (cont.)
ASPECTOS AMBIENTAIS

Avaliagao Ergondmica
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28. Na sua opinido a cadeira de trabalho é:
Marcar apenas uma oval por linha.

Sim Nao Sem opinido

Macia, confortavel e de dimenséo
adequada? C) C)

A altura é regulavel? D D

Apoia as curvaturas normais da
ccluna? OO

Utiliza apoio para os pés? O D

J 000

29, Caracterize a mesa de trabalho:
Marcar apenas uma oval por linha.

Sim Nao Sem opinido

A altura é apropriada? O D

As bordas e cantos sédo

arredondados? O C)
O espago para as pemnas &

suficiente? (:) D

A dimensdo & adequada para

diversos tipos de trabalhos

(escrita, leitura e colocagédo de D @
documentos)?

Facilmente entra e sai do seu
posto de trabalho? D @

J] 0 (000

30, Caracterize o monitor:
Marcar apenas uma oval por linha.

Sim Nao Sem opinido
Estéa na altura adequada (em linha
com altura da vis&@o)? C) C) D
Pode ser inclinado ou ajustado
facilmente? O D D

Monitor & plano, com controlo de
brilho e luminancia adequado? C) @ D
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31. Caracterize o layout:
Marcar apenas uma oval por linha.

Sim Nao Sem opinido

Distancia entre a parte de tras do
terminal e o posto de trabalho

mais proximo & maior que 1 (_) U (_)

metro?

Quando consulta um terminal
enquanto atende o telefone utiliza () ()
um equipamento tipo head set?

N
./

Consegue alternar a sua postura
de modo a ficar de pé ( ) ( )
ocasionalmente?

A temperatura ambiente &
adequada (entre 20C° e 23°C)? Q L)
No caso de ser caixa a gaveta do

numerario esta na posigao ( ) ( )
correta?

Faz pausas de 10 minutos a cada O m
2 horas trabalhadas?

As superficies quentes existentes
(ex. janelas, tetos e ( ) ( )
equipamentos) estéo isolados?

J10]010|C

O seu posto de trabalho tem ( ) ( )
iluminagéo insuficiente?

)
./

O barulho no ambiente de trabalho ( ) C )
incomoda-o(a)?

'
./
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8.2 Analise de fiabilidade interna (Alfa de Cronbach) e Coeficiente de

Correlacéo Intraclasse (CCC) das escalas do questionario

8.2.1 Questionéario (Teste)

Tabela 31: Confianca Estatistica

Alpha Cronbach’s N.° de Itens

0,712 92

Tabela 32: Coeficiente de Correlacdo Intraclasse

Intervalo de Confianga de 95% | Test F com valor verdadeiro O

Correlagéo

Intraclasse* Limite Baixo Limite Alto Valor dfl | df2 Sig
Medidas Unicas | 0,011° 0,006 0,019 3,469 56 | 5096 0,000
Medidas Médias| 0,504¢ 0,368 0,640 3,469 56 | 5096 0,000

Two-way mixed: fator “sujeito” é aleatério e fator “avaliador” é fixo.
a. Os coeficientes de correlagdo intraclasse Tipo A usam uma definicdo de concordancia absoluta.
b. A estimativa € a mesma, se o efeito da interacao esta ou ndo presente.

c. Essa estimativa é calculada assumindo que o efeito de interacdo esta ausente, porque nao é
estimavel em contrario.
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8.2.2 Questionéario (Reteste)

Tabela 33: Confiancga Estatistica

Alpha Cronbach’s

N.° de Itens

0,743

92

Tabela 34: Coeficiente de Correlacao Intraclasse

Intervalo de Confianca de 95%

Test F com valor verdadeiro O

Correlagéo

Intraclasse* Limite Baixo Limite Alto Valor dfl | df2 Sig
Medidas Unicas | 0,012° 0,007 0,021 3,890 58 |5278 0,000
Medidas Médias| 0,531°¢ 0,401 0,659 3,890 58 |5278 0,000

Two-way mixed: fator “sujeito” é aleatério e fator “avaliador” é fixo.

a. Os coeficientes de correlagdo intraclasse Tipo A usam uma definicdo de concordancia absoluta.

b. A estimativa € a mesma, se o efeito da interacao esta ou ndo presente.

c. Essa estimativa é calculada assumindo que o efeito de interacdo esta ausente, porque nao é
estimavel em contrario.
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8.2.3 Questionério (Final)

Tabela 35: Confiancga Estatistica

Alpha Cronbach’s

N.° de Itens

0,714

92

Tabela 36 Coeficiente de Correlacdo Intraclasse

Intervalo de Confianca de 95%

Test F com valor verdadeiro O

Correlagéo
a
Intraclasse Limite Baixo Limite Alto Valor |dfl |df2 Sig
Medidas Unicas | 0,011° 0,008 0,015 3,500 [283 |25753 |0,000
Medidas Médias| 0,508¢ 0,434 0,577 3,500 [283 |25753 |0,000

Two-way mixed: fator “sujeito” é aleatério e fator “avaliador” € fixo.

a. Os coeficientes de correlagdo intraclasse Tipo A usam uma definicdo de concordancia absoluta.

b. A estimativa € a mesma, se o efeito da interacao esta ou ndo presente.

c. Essa estimativa é calculada assumindo que o efeito de interacdo esta ausente, porque nao é
estimavel em contrario.
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