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RESUMO

Introducdo: Hardiness € um construto de personalidade fundamentado em trés aspectos
inter-relacionados — compromisso, controle e desafio — e € considerado um fator que
possibilita ao homem ser ativo, criativo e resistente a eventos estressores. J& a Qualidade de
Vida Profissional (QVP) se ampara em trés fatores — apoio organizacional, motivagédo
intrinseca e carga de trabalho — sempre visando estabelecer o equilibrio entre ser humano e
ambiente de trabalho. Objetivos: Realizar um estudo exploratdrio-descritivo sobre as relacbes
entre Hardiness e QVP em colaboradores de uma Cooperativa de Crédito do estado de Mato
Grosso do Sul, descrever o perfil da amostra e verificar a associagéo entre o Personal Views
Survey (PVS) e 0 QVP-35. Casuistica e método: Participaram 48 colaboradores da respectiva
Cooperativa de Crédito, com tempo de servigo de pelo menos seis meses. Os participantes se
localizavam em sete diferentes cidades que fazem parte da area de atuacdo da Cooperativa e
foi necessério percorrer 1.200 quildbmetros para viabilizar a pesquisa. Resultados: Verificou-
se que 52,1% (n=25) dos participantes apresentam hardiness tendo 62,5 pontos como
pontuacdo média (em 150 possiveis). Quanto & QVP o grupo demonstrou ter muito apoio
organizacional (6,9) e bastante motivacéo intrinseca (8,9). Contudo, apés as analises néo foi
possivel observar correlagdo significativa entre os instrumentos. Conclusdo: A Cooperativa
deve manter a exceléncia demonstrada e buscar a manutenc@o e um posterior crescimento nos
niveis de hardiness e QVP, servindo de exemplo para outras empresas. Apesar de nao haver
correlagdo entre os construtos sugere-se a continuidade e ampliagdo dos estudos sobre
hardiness.

Palavras-chave: Hardiness. Qualidade de vida profissional. Cooperativismo de crédito.
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ABSTRACT

Introduction: Hardiness is a personality construct based of three interrelated components —
challenge, control and commitment — and is considered which a factor that makes possible to
the man be active, creative and resistant in face of stressful events. Professional quality of life
supports in three factors - organizational support, intrinsic motivation and work’s load -
aiming at to establish the balance between worker and work environment. Aims: This
research aimed to realize an exploratory-description study on the relations between Hardiness
and PQL in Cooperative of Credit’s collaborators on Mato Grosso do Sul state, to describe the
sample’s profile and verify the association between PVS and QVP-35. Materials and
methods: Forty-eight collaborators from respective Cooperative of Credit had been
contracted for the company it has six months more than, participated on this study. The
participants were located in seven different cities that are part of the Cooperative performance
area and were necessary cover a thousand and two-hundred kilometers to make possible the
research. Results: Were verified a 52.1% (n=25) rate of hardiness presence on the participants
with an average of 62,5 points punctuation (in a hundred and fifty possible ones). About
professional quality of life the group demonstrated very much organizational support (6,9)
and sufficient intrinsic motivation (8,9). However, after the analysis were not possible to
observe significant correlation between the instruments. Conclusion: The Cooperative must
keep excellency demonstrated and search the maintenance and before aim a level growth in
hardiness and professional quality of life serving like an example for other companies.
Although did not have correlation between the constructs it is suggested continuity and
magnifying researches about hardiness.

Keywords: Hardiness. Professional quality of life. Credit cooperativism.
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A presente dissertacdo surgiu da necessidade de por em préatica o conceito de
colaborador proposto pela empresa, visto que o pesquisador também faz parte do quadro
efetivo de uma Cooperativa de Crédito, como Assessor da &rea de Gestdo de Pessoas, isto &,

esté diretamente ligado profissional e pessoalmente a todos os temas da pesquisa.

Dentro da empresa é na &rea de Gestdo de Pessoas que sdo trabalhadas as demandas
referentes a projetos e acOes referentes ao gerenciamento da qualidade de vida dos
profissionais que fazem parte da Cooperativa (entre outras atividades), e quando aconteceu a
apresentacdo e posterior proposta de aplicagdo da presente pesquisa, houve aceitacdo e
receptividade imediata por parte dos gestores, pretendendo se ter uma nogéo geral sobre os

fatores a serem estudados.

Com o0 aumento da preocupacéo do ser humano com o seu bem estar, as organizagdes
pretendem fugir do contexto da época da revolucdo industrial, no qual, as pessoas eram

tratadas como méaquinas, sem sentimentos e estimulos.

As empresas hoje comegam a ter uma nova visao em relacdo as pessoas, constituindo,
funcionérios e organizagdo um conjunto Unico. Para a organizacéo a satisfacdo do funcionario

contribui para seu melhor desempenho nas atividades.

Por esses motivos fez-se necessaria a mudanga de nomenclatura e os funcionarios,
hoje, sdo denominados colaboradores, ou seja, integrantes e participantes ativos dos processos
da empresa, conhecendo desde os ideais até os planejamentos tético e estratégico, além de

participar ativamente da construcdo das metas e dos objetivos da empresa.

Contudo, essa participacdo mais ativa dos colaboradores insere cada individuo que faz
parte de uma organizagdo, num contexto de maior responsabilidade, quantidade de atividades
e, por consequéncia, também de maior pressdo por resultados e possiveis fatores estressores,

tudo devido ao fator competitividade que se faz presente em grande parte das institui¢oes.

Compreendendo essa situagdo, cada vez mais empresas e pesquisadores vem se
ocupando e se preocupando com as caracteristicas e capacidades de cada ser humano no
trabalho e com o modo deles agirem no contexto organizacional e reagirem as diversas
situacOes e fatores motivacionais, comportamentais, pessoais, relacionais, profissionais, entre

outras.

Assim, o presente estudo espera contribuir com as pesquisas sobre o homem no
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trabalho, e apresenta os conceitos de Hardiness (personalidade resistente) e Qualidade de

Vida Profissional (QVP), relacionados aos colaboradores' de uma Cooperativa de Crédito.

Os tépicos no proximo capitulo apresentam pressupostos tedricos que auxiliardo o

percurso do presente estudo.

O capitulo 1 trata do Cooperativismo e desenvolve-se através de seu historico e seus
principios, e especifica um de seus ramos, 0 Cooperativismo de Crédito, abordando esse tema,

principalmente sua historia no Brasil.

Dessa forma o trabalho apresenta em seu capitulo 2 o conceito de hardiness,
mostrando o historico desse construto, suas principais dimensdes e a contextualizacdo dessas

dimensoes.

O capitulo 3 aborda a Qualidade de Vida Profissional (QVP), seus conceitos e outros

temas ligados a QVP, entre eles a QVT.

Apos o referencial tedrico apresenta-se o capitulo Pesquisa, no qual se descreve o

campo de investigagBes, as hipoteses, o objetivo geral e os especificos.

O capitulo 4 aborda a Casuistica e 0os Métodos da Pesquisa demonstrando 0s
participantes (e os critérios de inclusdo e exclusdo para participacdo); os recursos humanos e
materiais utilizados na pesquisa; os trés instrumentos aplicados (Personal Views Survey —
PVS, QVP-35 e Questionario Sociodemografico e Ocupacional — QSDO); procedimentos e

aspectos éticos da pesquisa e contém a analise e processamento dos dados.

Os capitulos 5, 6 e 7 demonstram, respectivamente, os resultados, a discussdo sobre 0s
dados (com os principais achados da pesquisa) e as conclusdes e consideragdes finais acerca

da pesquisa realizada.

! Diferente de outras empresas, nas quais se denominam funcionarios, em uma cooperativa de crédito, todo
integrante da empresa é um colaborador, pois, independente do cargo ocupado na estrutura (do estagiario ao
presidente), ele participa da construgdo dos planejamentos taticos e estratégicos, através da criacdo e
demonstragdo de idéias e projetos que contribuem para o alcance dos objetivos pretendidos.
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2.1 COOPERATIVISMO

2.1.1 Historico, Evolucéo e Principios do Cooperativismo

A humanidade vivencia diferentes formas de cooperacdo desde os mais remotos

tempos.
O fil6sofo grego Aristoteles j dizia que o ser humano, € por esséncia, um ser social.

Nos séculos XVIII e XIX na Europa, pensadores discutiram e defenderam a

associagédo de pessoas como solucéo para os problemas sociais (SESCOOP, 2003).

Entre eles, destacam-se Robert Owen (1771-1858), considerado o pai do
cooperativismo moderno, e Charles Fourier (1772-1837) que pesquisava grandes
comunidades (SESCOOP, 2003).

No entanto, as sociedades cooperativas como sdo conhecidas hoje, advém do
movimento de 28 teceles ingleses, no ano de 1844, mais precisamente em 21 de dezembro,
na cidade de Rochdale (hoje um bairro de Manchester), quando fundaram uma cooperativa de
consumo, devido a baixa saida comercial de produtos e a necessidade de se buscar uma
alternativa para evitar a bancarrota geral. Assim, a Sociedade dos Probos Pioneiros de
Rochdale, que foi criada com o simples intuito de garantir a sobrevivéncia de seus socios,
através da criacdo de um armazém, em pouco mais de um ano, cresceu muito e se tornou uma
opcdo viavel, justa e igualitaria frente ao novo modelo socioecondmico nascido no século
XIX, o capitalismo (CONFEBRAS, 2000; THENORIO FILHO, 2002; SESCOOP, 2003)

Segundo a Confederacdo Brasileira das Cooperativas de Crédito (2000, p. 2):

O Cooperativismo é um instrumento de organizacdo econdmica da
sociedade, criado na Europa no século XIX, caracterizando-se como uma
forma de ajuda mitua através da cooperacdo e da parceria.

Cooperativa € uma associacdo autbnoma de pessoas que Se unem,
voluntariamente, para satisfazer aspiracfes e necessidades econdmicas,
sociais e culturais comuns, por meio de uma entidade ou instituicdo de
propriedade conjunta (a cooperativa) é democraticamente gerida.

Entre os varios tipos de cooperativas, existem as cooperativas de crédito,
criadas para oferecer solucdes financeiras aos seus associados, constituindo-
se num instrumento destes para acesso a produtos e servicos adaptados as
suas necessidades e condic¢des financeiras.

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

21

Esse modelo de organizagdo da sociedade, fundamentado na reunido de pessoas e ndo
no capital, em que qualquer ac8o visa as necessidades do grupo e a prosperidade de todos 0s
integrantes do movimento, se desenvolve em qualquer territério do mundo seguindo valores

universais que serdo apresentados no proximo item.
Esse novo sistema de organizag&o para funcionar precisava ter regras bem definidas.

Um dos pioneiros de Rochdale, Charles Howarth, criou um ideal que deveria ser
seguido a risca para que o empreendimento desse resultado a todos os seus integrantes de
forma igualitéria, através da “[...] distribuicdo dos lucros entre os associados, na proporgao
das compra feitas por eles” (THENORIO FILHO, 2002, p. 57).

Segundo Thendério Filho (2002, p. 57), partindo desse ideal foram geridos sete

principios bésicos:

1°. Adesédo Livre — portas abertas para admissdo e demissdo de associados;
2°. Controle Democratico — cada associado, um voto;

3°. Devolugdo do excedente — ou retorno proporcional as compras, se houver
sobras no exercicio;

4°, Juros limitados ao capital — por ndo se tratar de investimento, visto que o0s
pobres devem poupar € 0s ricos investir;

5°. Neutralidade politica, religiosa ou racial — porque todos os socios sdo
rigorosamente iguais, independente de seu credo politico, religioso ou
origem racial;

6°. Vendas a dinheiro, a vista — para que haja melhor circulagdo dos recursos
aportados pelos associados;

7°. Fomento ao ensino em todos 0s graus — a nosso ver seria impossivel
assimilar com absoluta convicgdo 0 Movimento, sem a necessaria educacao
cooperativista.

Seguindo esse modelo, o cooperativismo cresceu e em 1895, em Londres foi fundada a

Alianca Cooperativa Internacional (ICA).

Essa alianca reuniu-se nesse e em Vvarios outros grandes congressos, dentre os quais, 0S
principais sdo os de: 1897, em Delft; 1924, em Gand; 1930, em Viena; 1934, em Londres;
1937 em Paris; 1966, em Viena; 1995, em Manchester.

Até 1937 o assunto mais importante era a defini¢do dos principios cooperativistas para

se decidir a autenticidade ou ndo de uma cooperativa. Em 1966, foram feitas novas alteragdes,
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até que em 1995, no Congresso Centenario, em Manchester, a ICA validou os sete principios
como sé&o conhecidos hoje (INTERNATIONAL CO-OPERATIVE ALLIANCE, 2007):

1°) Adesdo Voluntéria e Livre: cooperativas sdo organizagdes voluntérias abertas para
todas as pessoas aptas a usar seus servigos e dispostas a aceitar as
responsabilidades de sdcio sem discriminagéo social, racial, politica ou religiosa e

de género;

2°) Controle Democratico pelos Sdcios: as cooperativas sd0 organizacdes
democréticas controladas por seus sécios, 0os quais participam ativamente no
estabelecimento de suas politicas e nas tomadas de decisdes. Homens e mulheres,
eleitos como representantes, sdo responsaveis para com 0s soOcios. Nas
cooperativas singulares, os socios tém igualdade na vota¢do (um socio, um voto).

As cooperativas de outros graus sdo também organizadas de maneira democratica;

3% Participagdo Econdmica dos Sdcios: os socios contribuem de forma equitativa e
controlam democraticamente o capital de suas cooperativas. Parte desse capital €
propriedade comum das cooperativas. Usualmente o0s s6cios recebem juros

limitados (se houver algum) sobre o capital, como condigéo da sociedade.

Os socios destinam as sobras aos seguintes propositos: desenvolvimento das
cooperativas, possibilitando o estabelecimento de reservas, parte dessas podendo
ser indivisisitos: desenvolvimento das cooperativas, possibilitando o
estabelecimento de reservas, parte dessas podendo ser indivisiveis; retorno aos
socios na proporcgdo de suas transagdes com as cooperativas e apoio as outras

atividades que forem aprovadas pelos sdcios;

4% Autonomia e Independéncia: as cooperativas sdo organizages autbnomas para

ajuda matua controlada por seus membros.

Entrando em acordo operacional com outras entidades inclusive governamentais,
ou recebendo capital de origens externas, elas devem fazé-lo em termos que

preservem o controle democratico pelos sdcios e mantenham sua autonomia;

5° Educagéo, Treinamento e Informagdo: as cooperativas proporcionam educagéo e
treinamento para os socios, dirigentes eleitos administradores e funcionérios, de

modo a contribuir efetivamente para o seu desenvolvimento;

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

23

Eles deverdo informar o publico em geral, particularmente os jovens e lideres

formadores de opinido, sobre a natureza e 0s beneficios da cooperagéo;

6°) Intercooperagdo: as cooperativas atendem seus socios mais efetivamente e
fortalecem o movimento cooperativo trabalhando juntas através de estruturas

locais, nacionais, regionais e internacionais;

7°) Preocupagdo com a Comunidade (Responsabilidade Social): as cooperativas
trabalham pelo desenvolvimento sustentdvel de suas comunidades, através de

politicas aprovadas por seus membros.

Este estudo investiga particularmente trabalhadores de uma Cooperativa de Crédito, e

a proxima secdo sera dedicada a este tema.

2.1.2 Cooperativismo de crédito

A primeira cooperativa de crédito surgiu em 1848, na Alemanha, criada por Friederich
Wilhelm Raiffeisen e as cooperativas criadas por ele, tinham como principais caracteristicas a
responsabilidade ilimitada e solidaria dos associados, a singularidade de votos dos socios
(independente do nimero de quotas), &rea restrita de atuagéo, a auséncia de capital social e a

nao distribuicdo de sobras, além de ser, na maioria das vezes, rural. (PAGNUSSATT, 2000).

Ja em 1850, o alemdo Herman Schulze, iniciou as cooperativas de crédito urbanas na
cidade de Delitzsch. A criacdo de Herman atendia pelo nome de Cooperativa Schultze-
Delitzsch e diferenciava-se das Caixas Raiffeisen, pois contemplavam, rateio das sobras
liquidas proporcionalmente ao capital, area de atuacdo ndo restrita e dirigentes remunerados
(THENORIO-FILHO, 2002).

Aproveitando os ideais alemdes, em 1865, na cidade de Mildo, o italiano Luigi
Luzzatti organiza a primeira cooperativa de crédito na Italia. As caracteristicas que a
diferenciavam das cooperativas alemes eram as seguintes: ndo exigéncia do vinculo (exceto
algum limite geogréfico bairro, municipio, entre outros), para a associagao; quotas capitais de
pequeno valor; créditos de pequeno valor sem garantias; ndo-remuneracdo dos dirigentes;
responsabilidade limitada ao valor do capital subscrito (SCHARDONG, 2002).
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No continente americano, mais precisamente no ano de 1900, na provincia canadense
de Quebec, o jornalista Alphonse Desjardins, inspirado nos pioneiros alemé&es e italianos criou
uma cooperativa com caracteristicas diferenciadas em relacdo as européias (e que hoje séo
conhecidas no Brasil como cooperativas de crédito matuo), afinal, elas prescindiam de um
ponto comum entre 0s socios, através da reunido de integrantes de um clube, funcionarios
publicos, operarios, entre muitos outros (PAGNUSSATT, 2000; PINHO, 2004).

2.1.2.1 Cooperativismo de crédito no Brasil

No Brasil, dois anos apds a fundacdo da cooperativa de Quebec no Canada, em 28 de
dezembro de 1902, na localidade de Linha Imperial, municipio de Nova Petropolis, no Rio
Grande do Sul, foi constituida a primeira cooperativa de crédito brasileira, que atendia pelo
nome de Caixa de Economia e Empréstimos Amstad, pois foi fundada pelo padre jesuita
Theodor Amstad, e posteriormente foi rebatizada de Caixa Rural de Nova Petrépolis®
(THENORIO FILHO, 2002; PINHO, 2004).

Essa cooperativa pioneira funcionava segundo o modelo de Raiffeisen e continua em

atividade até hoje, sob a denominacéo de Cooperativa de Crédito Rural de Nova Petropolis.

Entre 1902 e 1964 foram criadas outras 66 cooperativas Raiffeisen no estado do Rio
Grande do Sul.

Em 1° de margo de 1906, no municipio de Lajeado, também no RS, foi constituida a
primeira cooperativa do tipo Luzzatti no Brasil, que atendia pelo nome de Caixa Econdmica

de Emprestimo de Lajeado, que hoje é denominada de Cooperativa de Crédito de Lajeado.

As cooperativas do tipo Luzzatti, eram comuns e populares no Brasil entre as décadas
de 1940 e 60.

Devido a Reforma Bancaria (Lei n. 4.595/1964) e a institucionalizac&o do crédito rural
(Lei n. 4.829/1965) as restrigdes normativas e a perda de competitividade fazem desaparecer

mais de 50 cooperativas de crédito no RS, no periodo compreendido entre 1964 e 1980. Nesse

% E importante ressaltar que esta Cooperativa é considerada também como a primeira Cooperativa integrante do
Sistema SICREDI, o que faz com que a histéria do SICREDI caminhe lado a lado com a histéria do
Cooperativismo de Crédito no Brasil.
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mesmo periodo notou-se também o fortalecimento dos bancos estaduais, como 0 BANRISUL,
BANORTE, BANESPA, BESC, entre outros (PAGNUSSATT, 2000; SCHARDONG, 2002).

Entretanto, no dia 16 de dezembro de 1971, nasceu a Lei n. 5.764 que passou a definir
a Politica Nacional de Cooperativismo, instituiu o regime juridico das sociedades

cooperativas e criou outras providéncias (BRASIL, 1971).

Esta lei vigora até hoje como principal instrumento legal para fundamentacéo e criagéo

de cooperativas no Brasil e entre outras coisas define de acordo com seu artigo 4°, in verbis:

[...] As cooperativas sdo sociedades de pessoas, com forma e natureza
juridica proprias, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia, constituidas para
prestar servigos aos associados, distinguindo-se das demais sociedades pelas
seguintes caracteristicas:

I - adesdo voluntaria, com numero ilimitado de associados, salvo
impossibilidade técnica de prestacéo de servigos;

Il - variabilidade do capital social, representado por quotas-partes;

Il - limitagcdo do nimero de quotas-partes do capital para cada associado,
facultado, porém, o estabelecimento de critérios de proporcionalidade, se
assim for mais adequado para o cumprimento dos objetivos sociais;

IV - indivisibilidade das quotas-partes do capital a terceiros, estranhos a
sociedade;

V - singularidade de voto, podendo as cooperativas centrais, federagdes e
confederacBes de cooperativas, com excecdo das que exercam atividade de
crédito, optar pelo critério da proporcionalidade;

VI - “quorum” para o funcionamento e deliberacdo da Assembléia Geral
baseada no nimero de associados e ndo no capital;

VIl - retorno das sobras liquidas do exercicio, proporcionalmente as
operacdes realizadas pelo associado, salvo deliberacdo em contrario da
Assembléia Geral;

VIl - indivisibilidade dos fundos de Reserva e de Assisténcia Técnica,
Educacional e Social;

IX - neutralidade politica e indiscriminacdo religiosa, racial e social;

X - prestagdo de assisténcia aos associados, e, quando prevista nos estatutos,
aos empregados da cooperativa;

Xl - area de admissdo de associados limitada as possibilidades de reunido,
controle, operacdes e prestacdo de servicos (BRASIL, 1971).

Observa-se que os principios, apesar de internacionais, estdo enquadrados na lei

brasileira e se alinham com essa nova visdo de mundo que propde o Cooperativismo.

Contudo, como avanga rapidamente na realidade nacional e a legislagdo néo
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acompanha o movimento com a mesma velocidade, o Conselho Monetario Nacional (CMN),
entidade pertencente ao o Banco Central do Brasil (BACEN), tem lancado resoluges com o
intuito de adequar as atuais atividades das Cooperativas as demandas que sdo propostas pelas

populacdes as quais elas atendem.

Dentre estas podem ser citadas como principais as que definem regras para o

funcionamento dos cinco principais ramos de Cooperativas de Crédito:

a) Resolucdo BACEN n. 3.058, de 20 de dezembro de 2002: regula o funcionamento
das Cooperativas de Crédito de Micros e Pequenos Empresarios (formadas
predominantemente por pessoas fisicas que se enquadrem como micro e pequenos
empresérios de acordo com legislacdo pertinente — segundo receita presumida da
empresa — e as respectivas pessoas juridicas ligadas a &rea de atuagdo da
Cooperativa) (BRASIL, 2002);

b) Resolugdo BACEN n. 3.106, de 25 de junho de 2003: regula o funcionamento das
Cooperativas de Crédito de Livre Admissdo de Associados (formadas por quaisquer
tipos de pessoas fisicas e juridicas devendo respeitar apenas a Lei do
Cooperativismo, o Estatuto Social da Cooperativa e demais legislagdes pertinentes,

sem restricbes quanto a possibilidade de associa¢do) (BRASIL, 2003a);

c) Resolucdo BACEN n. 3.140, de 27 de novembro de 2003: regula o funcionamento
das Cooperativas de Crédito Empresariais (formadas predominantemente por
pessoas fisicas que se enquadrem empresarios de médio e grande porte de acordo
com legislagdo pertinente — segundo receita presumida da empresa — e as
respectivas pessoas juridicas ligadas a &rea de atuacdo da Cooperativa) (BRASIL,
2003b);

d) Resolucdo BACEN n. 3.321, de 30 de setembro de 2005: regula o funcionamento
das Cooperativas de Crédito Rural (formadas efetiva e predominantemente por
pessoas fisicas e/ou juridicas que desenvolvam atividades ligadas a agricultura,
pecudria, extracdo ou pescado) e Cooperativas de Economia e Crédito Mutuo
(quadro social formado por pessoas que exercam profissdo/atividades
comuns/vinculadas a determinada entidade, por exemplo, servidores publicos

federais ou médicos ou professores, entre outros) (BRASIL, 2005b).
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E é com essa histéria e com as bases legais apresentadas que o Cooperativismo de
Crédito se desenvolveu e pode se apresentar hoje como um instrumento de organizacgao

econdmica viavel, constituido pela e para a sociedade.

No Brasil dentre as varias Cooperativas de Crédito existentes, destacamos trés: o
Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil (SICOOB), a UNICRED e o Sistema de Crédito
Cooperativo (SICREDI) do qual a Cooperativa que apoiou e possibilitou a realizagdo do

presente trabalho faz parte.

2.1.2.2 O SICREDI

O SICREDI tem hoje, 104 anos de historia e seu inicio se confunde com o do
Cooperativismo de Crédito no Brasil, pois a Cooperativa fundada pelo Padre Theodor
Amstad, hoje integra o Sistema e atende pelo nome de Cooperativa de Crédito de Livre
Admisséo de Associados Pioneira — SICREDI Pioneira — e continua localizada na cidade de
Nova Petropolis, RS, atuando também nas imediacdes dessa regido (SISTEMA DE
CREDITO COOPERATIVO, 2006a).

Contudo, apesar das primeiras Cooperativas de Crédito do Brasil fazerem parte do
Sistema, elas se unificaram sob a marca SICREDI, a partir de 1992, quando se viu a
necessidade do fortalecimento institucional e da necessidade da construgdo de um
planejamento de perpetuacdo e expansdo das Cooperativas que jé trabalhavam fundamentadas
na intercooperacdo (SISTEMA DE CREDITO COOPERATIVO, 2006a).

Incluindo a regido citada, hoje o SICREDI atua em dez estados brasileiros (Rio
Grande do Sul, Santa Catarina, Parand, Sdo Paulo, Mato Grosso do Sul, Goias, Tocantins,
Mato Grosso, Ronddnia e Pard) com previsdo de expansdo, a partir de 2008, para mais um
estado, o Rio de Janeiro. Conta com mais de mil pontos de atendimento, sendo a oitava maior
instituicdo financeira no Brasil (primeira no Rio Grande do Sul) em tamanho da rede de
atendimento (SISTEMA DE CREDITO COOPERATIVO, 2006a).

Os numeros gerais do ano de 2006 podem ser vistos no Quadro 1.
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QUADRO 1 - Dados gerais sobre o cooperativismo de crédito - 2006

Descricéo Mundo Brasil SICREDI
Cooperativas 42 mil 1,5 mil 128
Associados 157 milhdes 3,2 milhdes 1,1 milhdo
Pontos de atendimento Néo disponivel 2,3 mil 1.001
Ativos R$ 1,9 trilhdo R$ 25,8 bilhdes R$ 6,7 bilhdes
Patrimonio Liguido R$ 191 bilhdes R$ 5,5 bilhdes R$ 1,1 bilhdo

Fontes: BACEN, WOCCU e SICREDI (apud PORTAL CORPORATIVO SICREDI, 2007).

Trata-se de um sistema, j& que todas essas cooperativas — apesar de haver 128
cooperativas singulares, cada qual com seu estatuto social, natureza e forma juridica proprias
— estdo amparadas e se inter-relacionam em uma Centralizadora Nacional (a Confederagéo
SICREDI), que possui cinco ramos estaduais e/ou regionais (as Centrais Estaduais), das quais

as cooperativas filiadas fazem parte.

Dentro dessa estrutura sistémica, para atender as demandas dos associados e acessar
produtos e servigcos bancérios e financeiros, o SICREDI conta com um Banco (Banco
Cooperativo SICREDI), uma Administradora de Cartdes (Administradora de Cartdes
SICREDI), uma Administradora de Consdrcios (SICREDI Consorcios) e uma Corretora de
Seguros (Corretora de Seguros Cooperativos — CORSECOOP). Apresenta em sua carteira
mais de 130 produtos e servicos que sdo oferecidos ao seu mais de 1 milh&o de associados,
por aproximadamente 9.400 colaboradores (PORTAL CORPORATIVO SICREDI, 2007).

O SICREDI apresenta em seu planejamento estratégico, a visdo da empresa: “Como
sistema cooperativo, valorizar o relacionamento, oferecer solugBes financeiras para agregar
renda e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados e da sociedade”. Essa
visdo mostra a importancia do relacionamento com os associados e a preocupagao com o bem
estar daqueles que acreditam e fazem parte do negocio (SISTEMA DE CREDITO
COOPERATIVO, 2006b).

E continua mostrando a necessidade desses detalhes quando apresenta seus valores:

- Preservagcdo irrestrita da natureza cooperativa do negdcio.
- Respeito a individualidade do associado.
- Valorizagdo e desenvolvimento das pessoas.

- Preservagdo da instituicdo como sistema.
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- Respeito as normas oficiais e internas.

- Eficécia e transparéncia na gestdo.

Estes valores sustentam os principios do Cooperativismo e permitem a visualizagéo e
0 desenvolvimento dos quatro pilares do planejamento que s&o: crescimento e expansao;

relacionamento com o quadro social; tecnologia da informagé&o e governancga corporativa.

Na Cooperativa em que a pesquisa ocorreu (SICREDI Celeiro do Mato Grosso do Sul)
a area de atuacdo compreende as regies norte e nordeste do estado de Mato Grosso do Sul e

suas atividades se iniciaram em 13 de setembro de 1999.

A sede da Cooperativa fica em S&o Gabriel do Oeste, MS, e ela atende, atualmente,
além da supracitada, as cidades de: Coxim, Sonora, Chapad&o do Sul, Cassilandia, Costa Rica
e Paraiso da Aguas (que se trata de um distrito de Costa Rica), todas pertencentes a0 mesmo

estado.

Hoje possui uma base de cerca de 60 colaboradores e 4600 associados.

2.2 HARDINESS (PERSONALIDADE RESISTENTE)

2.2.1 Histdrico e conceitos

Historicamente os estudos da area social, de trabalho e de saude tendem a apresentar
resultados e construtos tedricos que mostram aspectos a desenvolver no ser humano em

relagdo ao ambiente e as diversas situages que costumam enfrentar em seu cotidiano.

A primeira tentativa de mudar essa visdo reconhecia a possibilidade do organismo
entender o estresse como uma ineficiéncia dos esforgos adaptativos do organismo frente a
diversos acontecimentos da vida, através de uma forma inerente de resisténcia, e foi
desenvolvida pelos autores Holmes e Rahe (1967 apud PENACOBA; MORENO, 1998).

Independente dessa formulagdo, os estudos sobre o estresse continuavam, até entéo, a
ser apresentados como uma formula claramente pessimista da orientacdo psicoldgica, sem que

se considerassem a capacidade de iniciativa e enfrentamento do ser humano.
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Diante dessa dificuldade em encontrar indicadores positivos para mensuragdo do

homem em suas relagdes com o meio, Kobasa (1979) iniciou os estudos sobre Hardiness.

Observa-se que os estudos que se seguiram, sobre Hardiness, foram realizados por
Kobasa, em conjunto com outros autores, inicialmente dando continuidade as pesquisas com
grupos de executivos, como se pode ver em Kobasa, The hardy personality: Toward a social
psychology of stress and health (1982), Kobasa, Maddi e Zola, Type A and hardiness (1983),
e em Maddi e Kobasa, The hardy executive: Health under stress (1984).

O conceito de Hardiness, ou hardy personality, considera o ser humano ativo e
criativo diante de situacfes dificeis, numa aproximacdo entre a Psicologia Social e a da
Satde. (MALLAR; CAPITAO, 2004)

Segundo Pefiacoba e Moreno (1998, p. 66) as proximas pesquisas se desenvolveram
“[...] através de Kobasa e seu grupo, com diferentes populacdes, para generalizar o conceito
de personalidade resistente, em sua maioria com natureza correlacional”. 1sso implica em
entender que a explicagdo dos processos de estresse exija a aceitagdo da integragdo de fatores
ocupacionais, relacionais e pessoais. (KOBASA; MADDI; COURINGTON, 1981; KOBASA,;
MADDI; PUCETTI, 1982; KOBASA; PUCETTI, 1983).

Reconhecer a relevancia das diferencas individuais do organismo e da personalidade
permite a cada um a constru¢do de um perfil de resisténcia ou vulnerabilidade aos fatores e
fontes de estresse. Estes por sua vez possibilitam ao sujeito desenvolver condutas ativas,
respostas reativas ou adaptativas. Assim sendo, as situagOes estressantes podem ser
consideradas geradoras de comportamentos positivos (JIMENEZ; HERNANDEZ;
GUTIERREZ, 2000).

Essa concepcdo de organismo e personalidade ativos nos processos de estresse postula
que as pessoas reagem de formas diferentes a uma mesma situacdo, de forma que se torna
muito dificil padronizar ou estigmatizar respostas a esses eventos. Tal fato leva as pesquisas a

determinar quais as fontes de resisténcia de cada individuo ao estresse.

Dessa forma a Psicologia como campo de pesquisa ganha duplamente: na area social
quando modifica sua concepgédo sobre os eventos de vida, ndo considerando os eventos como
situacOes alheias ao controle de cada individuo; outra na area da salde visualizando a

resisténcia como fator necessario ao desenvolvimento e bem-estar do ser humano.
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Diante disso, para validar esse conceito, Kobasa (1979) realizou um estudo
longitudinal, em executivos, por um periodo de oito anos e encontrou dois grupos que se
apresentaram de maneiras diferentes diante do estresse provocado pela mudanca de seus
empregos. Um grupo se apresentou mais sintomatico ante o estresse, necessitando de
assisténcia médica; o outro grupo ndo mostrou nenhuma diferenca nos sintomas durante este
periodo, comparado com o inicio; pelo contrario, apresentou-se de forma mais saudavel e
robusta. As pessoas deste Gltimo grupo foram denominadas como hardy personality, ou

Hardiness (personalidade resistente, em portugués).

O conceito de personalidade resistente (Hardiness) nasce de teorias existencialistas,
para as quais o individuo, ao longo de sua vida e agfes, de forma continua, constréi sua
personalidade, com inevitaveis mudancas associadas a situagdes estressantes (PENACOBA;
MORENO, 1998).

O individuo, dentro desse construto existencial — fortemente influenciado por autores
como Soren Kierkegaard, Jean-Paul Sartre, Victor Frankl e Rollo May, entre outros — constroi
sua personalidade, de forma continua e dindmica, através de suas agdes. O objetivo-fim da
vida humana é a criacdo de um significado pessoal, através da tomada de deciséo e da acéo de
uma continua busca de possibilidades (LAMBERT; LAMBERT; YAMASE, 2003).

Segundo Maddi (1986) a simbolizacdo, a imaginacdo e 0 juizo sdo processos
cognitivos de todo ser humano, que quanto mais bem desenvolvidos, fazem valorizar a
capacidade de cada um acreditar nas proprias possibilidades e facilitam a percep¢do de uma

vida plena de significado.

Por isso, Hardiness pode ser visto também como um amplo conjunto de caracteristicas
de personalidade que agem como fonte de resisténcia diante dos acontecimentos estressantes.
Este conceito ndo pode ser entendido como um traco estdtico, mas como o resultado da
relagdo entre individuo e meio (KOBASA; MADDI; KHAN, 1982).

Peflacoba e Moreno (1998) apontam que para a interagdo individuo-meio ser
contextualizada deveria se entender que os componentes do ambiente — ou situacionais —
precisavam se relacionar com os modos individuais de agir, pensar e sentir — componentes
pessoais. A partir de entdo se criou a necessidade de delimitar quais caracteristicas seriam

fundamentais nessa relagéo para, depois, determinar a resisténcia do organismo.
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Para isso, a concepcdo de personalidade resistente emerge como a disposigdo da

personalidade em aumentar o desempenho, a conduta moral, a forga e a satde.

Jiménez, Herndndez e Gutiérrez (2000) referem que os mecanismos da personalidade
resistente podem preservar a salde, aumentar o desempenho e promover mudangas na vida.
Mencionam também que o uso de coping (enfrentamento) regressivo, isto é, reacdes de fuga
ou evitacdo as situacdes dificeis, assim como pontuages baixas em personalidade resistente
encontram-se associados a altos niveis de burnout (esgotamento ou exaustdo emocional) em

professores do ensino secundario.

No Brasil, at¢é o momento, o Unico estudo encontrado na revisdo bibliografica
realizada na presente pesquisa tem autoria de Mallar e Capitdo (2004), cujo titulo é Burnout e
Hardiness: um estudo de evidéncia da validade. A referida pesquisa foi conduzida com
professores que atendem alunos com necessidades especiais e verificaram as correlagdes entre

os indicadores dos dois construtos avaliados.

2.2.2 As trés dimensdes da personalidade resistente

A personalidade resistente pode ser entendida como um conceito holistico, cujas

caracteristicas parcialmente independentes estdo fortemente relacionadas.

A amplitude de caracteristicas contidas no construto de Hardiness pode ser resumida

em trés dimensdes principais: compromisso, controle e desafio (KOBASA, 1982).

O Compromisso caracteriza-se pela tendéncia de a pessoa envolver-se com tudo que
faz, identificando-se com o significado dos proprios trabalhos. Entende-se como a qualidade
de crer na verdade, na importancia e no valor de si mesmo, no reconhecimento das proprias
habilidades de tomada de deciséo. Esta qualidade e capacidade de autocompreensdo permitem
um suporte a estruturas internas que sao essenciais para uma adequada percepc¢éo de qualquer
situacdo de vida (KOBASA, 1982).

Assim sendo, 0 compromisso consigo mesmo proporciona ao individuo um conjunto
de propdsitos que contribui para a amenizacdo de qualquer estimulo estressante. Contudo, ndo
se limita a um sentimento de autopercepcao, autoestima ou competéncia, pois, inclui também

0 sentimento de participagdo e inclusio em um grupo seja social, familiar ou mesmo de
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trabalho (“existir com os outros”) (JIMENEZ; HERNANDEZ; GUTIERREZ, 2000).

As pessoas com compromisso tém uma caracteristica vista como moderadora dos

efeitos do estresse, habilidades e desejo de enfrentar, sem hesitar, situagdes de estresse.

A segunda dimensdo é denominada Controle, definida como uma tendéncia a pensar e
a atuar com a convicgdo das influéncias pessoais durante os acontecimentos (KOBASA,
1979).

Desta forma, o controle tende a ser uma varidvel de personalidade saudavel (até nas
situacOes de fracasso), pois as pessoas com essa qualidade buscam as explicaces sobre o
porqué dos acontecimentos, ndo s6 nas agdes dos demais, mas em suas responsabilidades

também. Para Kobasa (1982) séo verificadas relagdes positivas entre controle pessoal e salde.

A personalidade resistente deve ser considerada como um conceito globalizador, no
qual, suas caracteristicas mesmo que vistas em separado, estdo fortemente relacionadas. Essa
visdo explica porque o controle é visto como caracteristica saudavel, mesmo perante situagdes
de fracasso (PENACOBA; MORENO, 1998).

A capacidade de controle permite ao individuo perceber em muitos acontecimentos
estressantes consequiéncias previsiveis, e, consequentemente, a manipular os estimulos em seu
beneficio. Dessa forma, conseguem beneficios para si proprios, principalmente pelo alto grau

de autonomia.

Contudo, cabe ressaltar que diferente do compromisso, a dimensdo denominada
controle, se dirige exclusivamente ao autocontrole ou ao controle de um individuo sobre
situacOes de sua propria vida, ndo havendo a relagdo com o controle de outras pessoas ou de

um grupo.

A terceira dimensdo do Hardiness denomina-se Desafio. Faz referéncia a crenga de
que a mudanga, frente a estabilidade, é a caracteristica habitual da vida. Esta concepgdo de
mudanca é entendida com uma oportunidade, um incentivo para o crescimento pessoal, 0 que
assim permite ao individuo evitar os estimulos estressantes, ndo 0s vendo como uma ameaga a

sua seguranca.

Gragas a essa visdo de mudanga como fonte de novas e interessantes experiéncias, 0s

esforcos da pessoa convergem para encontrar meios de fazer frente, de corresponder as novas
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situaces, inclusive aquelas carregadas de estimulos estressantes. Essa qualidade proporciona

uma maior flexibilidade cognitiva e uma tolerancia as contradi¢des geradoras de conflitos.

O desafio facilita estados saudaveis através de duas possibilidades: uma direta,
percepcao positiva da mudanga; e a outra indireta, ndo se dedicando esforgos cognitivos a
percepcao da ameaca; pelo contrario, os esforcos podem voltar-se ao enfrentamento efetivo e
a busca de recursos. Assim, pode-se observar que a personalidade resistente se encontra mais
vinculada a estratégias de enfrentamento e ndo de autocontrole emocional — ja que neste
altimo conceito a mudanga ndo se constitui uma ameaca a situacdo atual do individuo
(PENACOBA; MORENO, 1998).

Guimarées, Provazi e Caetano (2007) referem que nas pesquisas mais recentes que o
estudo da personalidade resistente torna-se cada vez mais importante nos trabalhadores, pois
atua como fator moderador do estresse e auxilia a procura por suporte social, aléem de manter

e, por vezes, facilitar o aumento ou melhora no desempenho.

2.3 QUALIDADE DE VIDA PROFISSIONAL (QVP)

O conceito de QVP nasceu de uma proposi¢do de Louis Davis que o entendia como
movimento que envolve gerenciamento participativo e é também uma abordagem que reflete
preocupacdo com o0 bem estar geral dos individuos no desempenho de suas tarefas
(GUIMARAES, 2005).

A motivacéo laboral é o resultado de uma série de relac6es entre o esforco individual,
0 rendimento obtido, as recompensas organizacionais e 0s objetivos individuais. Embora
qualquer trabalhador seja suscetivel ao desanimo e a perda de entusiasmo pelo seu trabalho,
0S que apresentam maior propensdo a esse risco sdo os profissionais que mantem contato
direto com o publico, por exemplo, no atendimento em diversos setores como salde,
educacio, financas, entre outros (CABEZAS-PENA, 1999).

Hoje, estes profissionais estdo submetidos a uma grande sobrecarga por parte de
clientes cada vez mais exigente e/ou criticos. Tudo isso em meio a uma crescente demanda de
informacdes e direcionamento para o atendimento individualizado que deixa pouco tempo
para desempenhar um trabalho diferenciado, o que por vezes, é incompreendido pelos

gestores. Isso é dizer que existem mdltiplos fatores sociais, tecnolégicos e econdmicos que
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obrigam uma exigéncia de maior rendimento a qualquer profissional sem que nunca, ou quase
nunca, se pense em sua QVP (CABEZAS-PENA, 2000).

A QVP pode se definir como a experiéncia de bem-estar secundaria a percepg¢do de
equilibrio entre as demandas de um trabalho profissional e os recursos disponiveis para
afronta-las, ou seja, os profissionais tendem a dar qualidade aos seus clientes na mesma
medida em que percebem o tratamento recebido por parte da empresa na qual trabalham.
Assim, Tende-se a observar a relagdo entre a insatisfagdo com o trabalho e a queda na
qualidade dos servigos prestados, tanto quantitativa como qualitativamente (CABEZAS-
PENA, 1999).

Devido a esses fatores, autores como Ciborra e Lanzara (1985) e Sato (1999) abordam
a QVP, falando sobre outras vérias definicbes do tema que envolve o0s seguintes topicos:
caracteristicas intrinsecas das tecnologias no trabalho e seu impacto e 0s aspectos
econdmicos; fatores ligados a saude fisica e mental; no¢6es de motivacdo, satisfacdo, saude e
seguranca no trabalho; novas formas de organizagdo do trabalho e novas tecnologias, como

dito anteriormente.

Para proporcionar melhorias na QVP as empresas (preocupadas com este enfoque e
em manter também a qualidade de seus produtos e a produtividade) tém utilizado estratégias
para favorecer estas condicOes, utilizando, por exemplo, a ginastica laboral, periodos de
descanso dentro da rotina do trabalho (pausas em salas de repouso), maior participacdo do

trabalhador no processo de tomada de decisdo na organizagéo, dentre outras.

As organizagOes buscam a transformagéo do ambiente de trabalho em um lugar mais
humano, e o entendimento e a percepgdo subjetiva do trabalhador acerca do seu trabalho
(CARDOSO, 1999).

Por isso, sabe-se que o desgaste que disso resulta prejudica o desempenho das
atividades profissionais além de alterar todo o contexto organizacional e assim podemos
compreender que a QVP apresenta um conceito bem mais amplo, do qual, inclusive a QVT

faz parte.

Cabezas-Pefia (1999) buscou uma medida multidimensional da QVP através da
percepcdo do trabalhador sobre suas condigOes de trabalho e sistematizou sua percepgédo em
oito dimensoes, que sdo o Desconforto Relacionado ao Trabalho, o Apoio Organizacional, a

Carga de Trabalho, os Recursos Relacionados ao Trabalho, o Apoio Social, a Motivagdo
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Intrinseca, a Capacitacdo para o Trabalho e a Percepgao sobre a QVT.

Depois, essas dimensdes sdo agrupadas em trés varidveis fatorializadas, o Apoio
Organizacional (AO), a Carga de Trabalho (CT-QVT) e a Motivacdo Intrinseca (Ml),
excluindo-se dessa fatorializagéo a Percepcéo sobre a QVT e a Capacidade de Desligar-se do
Trabalho.

Para explicar a questdo da Motivacéo Intrinseca (MI), é preciso recorrer a teoria de
Herzberg, na qual a motivacdo é dividida em dois fatores, sendo o primeiro de fatores

higiénicos e o outro de fatores motivacionais.

O fator higiénico também ¢é conhecido como “extrinseco”, segundo Herzberg
participam desta categoria 0s itens relacionados a condicdo de trabalho como: o
relacionamento com os colegas de trabalho, salério, ambiente de trabalho. Os itens contidos
como extrinsecos ndo causam motivagdo, mas caso ndo ocorram causam insatisfacdo, por
exemplo, o ndo pagamento de salario, ou entdo o salario do colaborador estar abaixo da média
do mercado para a funcdo que exerce. Por isso os fatores higiénicos devem ser atentamente
observados (SPECTOR, 2003).

Sendo assim a motivacdo é gerada entdo pelos fatores intrinsecos, chamados como
fatores motivacionais. Como exemplo de fatores motivacionais: o crescimento na carreira, a
responsabilidade, orgulho da profissdo (SPECTOR, 2003).

Assim, Cabezas-Pefia construiu uma forma de considerar além de aspectos extrinsecos
e intrinsecos, também fatores externos a estes como a vida pessoal e que também influenciam
o trabalhador no desenvolvimento de suas atividades, ampliando a percepcao sobre qualidade

de vida, para além de questbes ligadas exclusivamente a relacdo trabalhador-empresa.

2.3.1 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Na fundamentacéo teorica sobre Qualidade de Vida utilizada neste estudo, bem como
no instrumento utilizado para aferi-la relacionada ao trabalho, o conceito mais amplo refere-se
a Qualidade de Vida Profissional — QVP. Como ja referido anteriormente, a Qualidade de

Vida no Trabalho é uma de suas vérias dimensdes. Nesta secdo, a mesma sera particularizada.

A QVT comegou a ser pesquisada nos anos de 1950 por Eric Trist e seus

colaboradores no Tavistock Institute de Londres, através de estudos com uma abordagem
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sociotécnica sobre a organizagdo do trabalho e a relacéo entre individuo-trabalho-organizagéo
na reestruturacdo das tarefas de modo a tornar menos penosa a vida do trabalhador
(GUIMARAES et al., 2004).

Sua origem pode ser encontrada no longinquo poés-guerra, como consequéncia da
implantacdo do Plano Marshall para a reconstrucdo da Europa, sua trajetoria tem passado por
vérios enfoques. Uns enfatizam aspectos da reacdo individual do trabalhador as experiéncias
de trabalho (década de 1960); outros, aspectos de melhoria das condi¢bes e ambientes de
trabalho, visando maior satisfacéo e produtividade (década de 1970) (RODRIGUES, 1991).

Discute a vertente que prioriza as condi¢des, ambientes, organizagéo do trabalho e as
tecnologias. Vertente esta, adotada pela Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) a partir
de 1976, quando langa e fomenta o desenvolvimento do Programa Internacional para o
Melhoramento das Condigdes e dos Ambientes de Trabalho (PIACT).

Do lado dos trabalhadores, considerando-se a histéria do movimento sindical, do entdo
chamado “novo sindicalismo”, que data do final dos anos 1970 e inicio dos 1980, ver-se-4 que
qualidade de vida (no trabalho) ndo foi uma bandeira de luta expressa, mas sim a melhoria das
condicBes de trabalho e defesa da saude como direito de cidadania. (REBOUCAS et al.,
1989).

Também é vista como um movimento, no qual termos como gerenciamento
participativo e democracia industrial sdo adotados freqlientemente, como seus ideais (meados
da década de 1970). Por fim, nos anos 1980, adquire importdncia como um conceito

globalizante, na busca de enfrentar as questdes ligadas a produtividade e a qualidade total.

Observa-se, assim, que a QVT dialoga com nogdes como motivagdo, satisfacéo,
saude-seguranca no trabalho, o que envolve discussdes mais recentes sobre novas formas de

organizagdo do trabalho e novas tecnologias (SATO, 1999).

Esta disciplina sofisticou-se com as mudancas introduzidas a partir das novas formas
de organizagdo do trabalho que se consubstanciam hoje no que se denomina reestruturagéo
produtiva, sempre visando a cada vez maior produtividade e a competitividade de mercado
(GORENDER, 1997).

Assim, do simples rel6gio da fabrica, que regulava a hora de acordar e de dormir da

familia operéria, ao cronémetro, base da intervencgéo racional sobre o trabalho construida e
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difundida por Taylor (1982), houve um disciplinamento e um assujeitar a situacdo de trabalho
(FOUCAULT, 1994). Estes refinaram e aprofundaram a disciplina fabril, constituindo-se nos
pilares das propostas de organizagdo e gestdo do trabalho ainda sob o taylorismo e,

posteriormente, sob o fordismo e mesmo sob o toyotismo (HIRATA; ZARIFIAN, 1991).

Trata-se de uma proposta que procura articular duas tendéncias: a) uma dirigida ao
melhoramento da qualidade geral de vida como uma aspiracéo bésica para a humanidade hoje
e que nao pode sofrer solucao de continuidade no portdo da fabrica; b) a outra concernente a
uma maior participacdo dos trabalhadores nas decisdes que diretamente dizem respeito a sua
vida profissional (MENDES, 1988).

E uma terminologia que tem sido largamente difundida nos ultimos anos, inclusive no
Brasil. Como incorpora uma imprecisdo conceitual, vem dando margem a uma série de
préticas nela contidas que ora aproximam-se da qualidade de processo e de produto, ora com

esta se confundem.

O conceito, através dos programas de qualidade total, vem impregnando propostas de
praticas empresariais (RODRIGUES, 1991).

Assim, busca-se superar a etapa da prevengdo dos acidentes e doengas tidos como
diretamente relacionados ao trabalho, para avangar na discussdo dos agravos relacionados ao

trabalho.

Do que foi até aqui exposto, observa-se que se trata de um discurso que remete, num
extremo, a mudancas na organizacdo do processo de trabalho como conseqliéncia do
movimento de qualidade do trabalho e/ou da democracia industrial. No extremo oposto, lida
com praticas que se preocupam muito pouco com as condi¢des e organizacdo do trabalho, na
medida em que sua vertente individualista apenas incentiva a pratica de habitos de vida
saudaveis (SATO, 1999). Se, em principio, ndo se podem eliminar tais iniciativas, é
fundamental apontar que elas ndo atingem as relagdes e a organizagdo do processo de
trabalho, categoria esta central para explicar os principais problemas atuais de saude dos

trabalhadores.

Assim, a idéia de QVT procura amalgamar interesses diversos e contraditdrios,
presentes nos ambientes e condicbes de trabalho, em empresas publicas ou privadas.

Interesses estes que ndo se resumem aos do capital e do trabalho, mas também aos relativos ao
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mundo subjetivo (desejos, vivéncias, sentimentos), aos valores, crengas, ideologias e aos

interesses econdmicos e politicos (SATO, 1999).

Ocorre, porém, que a possibilidade de abarcar-se tal gama de questdes e demandas
envolve uma rede e um mecanismo complexo de relagBes, em que o peso especifico da

atuacéo dos trabalhadores adquire papel fundamental.

A propdsito disso, Ciborra e Lanzara (1985), assessores de uma central sindical
italiana, criticam a nocdo de qualidade de vida no trabalho e propGem a terminologia
qualidade do trabalho — mais adequada, na medida em que procura incluir todas as
caracteristicas de certa atividade humana —, apontando que ela encerra uma concepcao clinica,
voltada a mudanca de hébitos de vida e por isso atribuindo ao proprio trabalhador a
responsabilidade de adaptar-se, de modo a aperfeigoar sua qualidade de vida e de trabalho.

Tal comportamento abre caminho para a culpabilizagdo da vitima pelo ato inseguro.

Observa-se, pois, que a idéia de QVT é complexa e mutante. Pressupde tanto uma
abordagem e um aporte informado pela saide coletiva, como pela clinica; além de embutir
uma descontextualizacdo e despolitizacdo das relagdes saude-trabalho, tdo marcantes no

discurso sanitario.

No caso do Brasil, as politicas empresariais de programas de qualidade, conforme
mostra Heloani (1994), séo caracterizadas por envolver mecanismos de controle da percepgéo
e subjetividade para enquadrar trabalhadores mediante engrenagens que visam introjetar as

normas e metas da empresa.

Séo varias as definicbes da expressdo QVT, ora associando-a as caracteristicas
intrinsecas das tecnologias introduzidas e ao seu impacto; ora a elementos econdmicos, como
salario, incentivos, abonos, ou ainda a fatores ligados a saude fisica, mental e a seguranca e,

em geral, ao bem-estar daqueles que trabalham.

Em outros casos considera-se que a QVT é determinada por fatores psicoldgicos,
como grau de criatividade, de autonomia, de flexibilidade de que os trabalhadores podem
desfrutar, fatores organizativos e politicos, como a quantidade de controle pessoal sobre o
posto de trabalho ou a quantidade de poder que os trabalhadores podem exercitar sobre o
ambiente circundante a partir de seu posto de trabalho (CIBORRA; LANZARA, 1985).

Mais ainda, do ponto de vista do planejamento do trabalho, a categoria qualidade do
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trabalho também apresenta nuances probleméticas quando envolve questbes abstratas, que

desconsideram as relagdes concretas de produgdo no cotidiano do trabalho dos atores sociais.

Assim, as questdes conceituais sobre qualidade do trabalho se relacionam, pois a
dimensdo qualitativa do trabalho envolve relacdes econbmicas entre os individuos e a
empresa. De um lado, elas ndo parecem ser definidas pelas concepcfes explicitas que os
participantes da organizagéo tém acerca de sua vida de trabalho, e, de outro, pelos problemas
béasicos de salide e seguranga no trabalho (CIBORRA; LANZARA, 1985).

Trata-se, entdo, em Ultima instancia, de buscar a humanizagdo do trabalho — um dos

pressupostos do campo da Saude do Trabalhador.

Diante dessas assertivas, se incluem a autonomia e o poder dos trabalhadores sobre 0s
processos de trabalho, em questdes de saude, seguranga e suas relaces com a organizagéo do
trabalho. Por isso, as condi¢Bes, ambientes e organizagdo do processo de trabalho devem

respeita-las em sua individualidade.

Aqui, a nogdo de controle deve ser entendida como a possibilidade dos trabalhadores
conhecerem o que os incomoda, os fazem sofrer, adoecer, morrer e acidentar-se e articulada a
viabilidade de interferir em tal realidade. Controlar as condigdes e a organizagdo do trabalho
implica, portanto, na possibilidade de serem ativos diante dessas situagdes. O exercicio do
controle tem tanto uma face objetiva (poder e familiaridade com o trabalho), como uma face

subjetiva, ou seja, o limite que cada um suporta das exigéncias do trabalho (SATO, 1993).

Problemas afetos a temética da organizacéo (divisdo de tarefas, de homens, de tempo e
de espaco) e do (re) planejamento do trabalho sdo também da maior relevancia para que seja
abordada de maneira produtiva e objetiva a discussdo sobre qualidade do trabalho. E, aqui, é
fundamental analisar como — de um lado, o controle e a disciplina fabris e, de outro, a gestdo
participativa como possibilidade de abertura de canais de negociagdo capital-trabalho —
podem interferir no encaminhamento, sob uma 6tica coletiva, das contradi¢fes e conflitos de

interesses no trabalho.

Assim, quando se fala de sade e qualidade no trabalho, é sob este prisma que devem
ser tratadas as questdes a elas relacionadas. E, pois, equivocado basear a solugio dos aspectos
que interferem neste bindmio em medidas de ordem individual como propdem os programas

de qualidade difundidos comumente pelas empresas, dada sua ineficicia e seus pressupostos
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questiondveis, inclusive do ponto de vista bioético (BERLINGUER, 1993).

Estudos epidemiolégicos e qualitativos tém mostrado a importancia da auséncia de
controle e autonomia dos trabalhadores sobre condi¢Ges e organizagdo do trabalho para
explicar diversos problemas de salde como os cardiovasculares, o sofrimento mental e
mesmo os acidentes do trabalho (KARASEK Jr., 1979; KARASEK et al., 1981; MARMOT;
THEORELL, 1988; OLSEN; KRISTENSEN, 1991; SELIGMANN-SILVA, 1997; VEZINA,
1988).

E importante destacar que a promogéo da saude é um dos fatores para garantir melhor
qualidade de vida da populagéo. Segundo Minayo, Hartz e Buss (2000, p. 10) deve-se “[...]
respeitar a satisfagdo das necessidades mais elementares da vida humana: alimentagéo, acesso
a dgua potével, habitacdo, trabalho, educacéo, saude, lazer, conforto, bem-estar e realizagéo

individual e coletiva”.

Com relacdo a qualidade de vida no trabalho houve grandes progressos devido ao
modo de organizagdo do trabalho, estando parte das empresas valorizando seus integrantes,
possibilitando maior atuag&o no processo de produgdo, aumento da motivagdo no trabalho e
garantindo uma maior qualidade do produto, bem como o favorecimento da salde mental e

fisica do trabalhador.

Para Lacaz (2000, p. 156), “[...] é inadmissivel falar em qualidade do produto sem
tocar na qualidade dos ambientes e condig¢Ges de trabalho, o que seria sobremaneira auxiliado

pela democratizagdo das relacdes sociais nos locais de trabalho”.

As empresas devem pensar a saude do trabalhador numa nova perspectiva, a da
promocdao a salde no trabalho, que tem reflexos na competitividade das empresas e do proprio
pais, alem de investir na qualidade de vida no trabalho e do trabalhador. Isso ocorre devido a
determinados aspectos serem importantes tanto para a empresa quanto para o pais, como €é o
caso do custo com os dias de afastamento, a retirada precoce do trabalho por invalidez e os
acidentes de trabalho. Deve ainda ser considerada a relagdo salde mental e trabalho, uma vez
que se tem elevado o nimero de pessoas acometidas, principalmente por transtornos mentais
menores, como ansiedade, depressdo e estresse. (SATO, 1999; RUBIO, 2003; PIZZOLI,
2005)

J& Chiavenato (2000) destaca que os fatores envolvidos na QVT s&o: a satisfagdo com
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o trabalho executado, as possibilidades de futuro na organizagdo, o reconhecimento pelos
resultados alcangados, o salario recebido, os beneficios auferidos, o relacionamento humano
dentro do grupo e da organizagdo, o ambiente psicoldgico e fisico do trabalho, a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar.

Deste modo, tanto as caracteristicas individuais quanto as organizacionais s&o
determinantes para a qualidade de vida no trabalho. Alguns autores propdem modelos de

QVT, que serdo abordados abaixo.

De acordo com Nadler e Lawler (1983 apud CHIAVENATO, 1999, p. 392) a QVT

estd fundamentada em quatro aspectos:

1- Participacédo dos funcionarios nas decisdes.

2- Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de
grupos autdnomos de trabalho.

3- Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.

4- Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicoldgico.

Segundo Hackman e Oldhan (1983) as dimensdes dos cargos se refletem em aspectos
psicoldgicos que afetam os resultados pessoais e de trabalho, que interferem na QVT. Estas
dimensdes do cargo sdo: a) variedade de habilidades; b) identidade da tarefa; c) significado da
tarefa; d) autonomia; e) retroacdo do proprio trabalho; f) retroacdo extrinseca, g) inter-

relacionamento.

Hackman e Oldhan (1983, p. 559):

[...] utilizam um modelo de pesquisa sobre o diagnostico do trabalho baseado
em um inventario de diagnostico das caracteristicas do cargo para medir o
grau de satisfacdo geral e o0 grau de motivagado interna como diagndstico da
QVT.

O terceiro modelo é o de Walton (1974), o qual estabelece oito fatores que afetam a
QVT:

a) Compensacdo justa e adequada: remuneracdo do trabalho adequada;

b) Condicdes de seguranca e salde no trabalho: jornada de trabalho e ambiente fisico

adequados;
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c) Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: desenvolver a autonomia,

autocontrole e obter informagdes sobre o processo total do trabalho;

d) Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: desenvolvimento pessoal e

seguranca no emprego de forma duradoura;
e) Integragéo social na organizagéo;

f) Constitucionalismo: estabelecimento de normas e regras da organizagdo, além de

direitos e deveres do trabalhador;

g) Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador;

h) Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho como uma atividade social que

traga orgulho para a pessoa participar da organizagao.

Através destes modelos, pode-se perceber a importancia da empresa valorizar 0s
trabalhadores, enfatizando as condicOes fisicas e psicolégicas dos mesmos, possibilitando
oportunidades para estarem em sintonia com os objetivos da instituicdo. Assim, ao investir em
melhores condi¢es de vida no trabalho e do trabalhador, a empresa estard investindo
indiretamente na elaboracdo de seus produtos, garantindo uma melhor qualidade e

produtividade.

A QVT foi evoluindo e modificando seu conceito ao longo do tempo como pode ser
observado no Quadro 2.
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QUADRO 2 - Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepcoes evolutivas do QVT

Caracteristicas ou visao

1.

QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

QVT como um método
(1972 a 1975)

QVT como um movimento
(1975 a 1980)

QVT como tudo
(1979 a 1982)

QVT como nada
(futuro)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado quanto a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como sindnimo
de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e
técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacGes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
administracdo participativa e democracia industrial eram
frequientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
ndo passardo de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42).

Hoje, a principal preocupac¢do da QVT, segundo Dal Santo (2004) é “[...] humanizar as

relacGes de trabalho na organizacéo, de modo que o individuo tenha satisfacdo na execucéo de

suas tarefas, interferindo positivamente na produtividade e na qualidade de seu produto ou

Servigo”.

Assim demonstra-se a importancia da realizagdo de estudos nessa area e a criacdo de

um escopo de conhecimento cientifico sobre a atuacdo dos mais diversos grupos profissionais.

Pois, a empresa que valoriza seus colaboradores, enfatizando as condicdes fisicas e

psicoldgicas dos mesmos, possibilitando oportunidades para estarem em sintonia com 0s

objetivos da instituicdo, investe também em melhores condi¢cdes de vida no trabalho e do

trabalhador e indiretamente na elaboragdo de seus produtos, garantindo uma melhor qualidade

e produtividade.
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3 A PESQUISA
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3.1 CAMPO DE INVESTIGACOES

Esta pesquisa foi realizada junto aos trabalhadores de uma Cooperativa de Crédito do
Estado de Mato Grosso do Sul que abrange as regides norte e nordeste do estado de Mato
Grosso do Sul, através de uma extensdo de cerca de 600 km. As cidades que possuem
unidades de atendimento e fizeram parte do escopo da pesquisa foram: S&o Gabriel do Oeste,
Coxim, Sonora, Chapad&o do Sul, Cassilandia, Costa Rica e Paraiso das Aguas (Distrito do
Municipio de Costa Rica), todas localizadas na supracitada Unidade da Federacdo, conforme
podemos ver na Figura 1. Nessa Instituicdo, foram pesquisados todos os colaboradores,

independente de cargo ou fungdo ocupado pelos mesmos.

Estado de Mato Grosso do Sul

r Badn Cartogi sl
i ‘ PN
E il o PEEAY, SRR T
Infarmacies Comple mentaras
it Cormegratea - hiciam 3 X

50 L} 51 100 - KEométers
e il Ia——

FIGURA 1 - Municipios atendidos pela Cooperativa pesquisada.
Fonte: adaptado do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2002).
Obs.: os municipios atendidos e pesquisados sdo aqueles indicados com o cata-vento verde.
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3.2 HIPOTESES

— A maioria dos trabalhadores possui um alto Hardiness.
— Profissionais com alto escore de Hardiness tendem a apresentar melhor QVP.

— Profissionais com mais tempo de empresa tendem a apresentar pior QVP.

3.3 OBJETIVOS

3.3.1 Objetivo geral

— Estudar as relagfes entre Hardiness e QVP em colaboradores de uma Cooperativa

de Crédito do estado de Mato Grosso do Sul.

3.3.2 Objetivos especificos

Caracterizar o perfil sociodemografico e ocupacional da amostra pesquisada.

Verificar a existéncia de diferengas entre géneros nos resultados da pesquisa.

Verificar a existéncia e os niveis de Hardiness na amostra.

Avaliar a QVP da amostra.

— Verificar a possivel associacdo entre Hardiness e QVP.
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4 CASUISTICA E METODO
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4.1 PARTICIPANTES

De um total de 53 colaboradores, foram considerados n=48 (amostra constante deste

estudo), segundo os critérios de inclusdo e exclusao.

4.1.1 Critérios de inclusao

Ser colaborador da Cooperativa hd mais de seis meses.

4.1.2 Critérios de exclusdo

N&o ser colaborador da Cooperativa ou ser colaborador hd menos de seis meses.

4.2 RECURSOS HUMANOS E MATERIAIS

4.2.1 Humanos

O pesquisador deste estudo aplicou todos os questionarios presencialmente, durante
quatro dias, em todas as cidades acima citadas, contando com 0 apoio e a colaboracdo de

todos os pesquisados durante a realizagdo das atividades.

4.2.2 Materiais

Foram utilizados no decorrer do processo de pesquisa, questionarios impressos em

papel sulfite, canetas, lapis e planilhas eletronicas para tabulacéo e analise dos dados.

O pesquisador se deslocou através das sete cidades atendidas. Por conseqliéncia,
houve a necessidade de condicOes logisticas (combustivel, hospedagem e alimentagdo) entéo
proporcionadas pela empresa. Este apoio financeiro, a autorizagdo para a pesquisa, a
compreensdo e o interesse da Cooperativa a realizagdo deste estudo, foram essenciais para

viabiliza-lo.
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4.3 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

E importante ressaltar que de acordo com a Lei n° 4.119 de 27 de agosto de 1962 e a
Resolugdo CFP n° 002/2003, os instrumentos utilizados se encontram em processo de
validacdo e sdo de uso privativo de Psicdlogos, sendo, por isso, vedada a sua publicagdo no

CcOorpo e nos anexos da presente pesquisa.

4.3.1 Personal Views Survey (PVS)

Este instrumento de pesquisa foi desenvolvido por Kobasa (1982) e pertence a terceira
geracdo de escalas para medicéo de Personalidade Resistente (Hardiness). Surgiu, como visto,

para abrandar as criticas sobre a utilizacdo de indicadores negativos para a avaliacdo da sade.

Foi elaborado a partir de escalas ja existentes, através de 50 itens, cujas respostas vao
de O (totalmente falso) a 3 (totalmente verdadeiro), e avaliam as trés dimensdes da

personalidade resistente: compromisso, controle e desafio.

A Escala de Compromisso (CP) é constituida por 16 questdes (1, 8, 11, 14, 17, 20, 23,
26, 29, 32, 38, 39, 41, 44, 47 e 50) sendo que esta Ultima deve ser invertida e a pontuacdo

maxima direta pode alcancar 48 pontos.

A Escala de Controle (CT - hardiness) € composta de 17 assertivas (3, 4, 5, 7, 10, 13,
16, 19, 22, 25, 28, 31, 34, 35, 42, 45 e 48). Para esta escala a questdo 28 deve ser invertida e a

pontuagdo méxima direta pode alcangar 51 pontos.

A Ultima escala é a de Desafio (DS) que se compde, tal qual a Escala de Controle, de
17 objetivas (2, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36, 37, 40, 43, 46 e 49). Aqui se invertem

as questdes 6 e 21 e assim como na escala anterior a pontuacdo méxima é de 51 pontos.

A pontuagdo é obtida através de resultados por escalas e/ou no contexto geral para
indicar a personalidade resistente (Hardiness). As pontuages altas (global e por escala)
indicam maior personalidade resistente e, respectivamente, maior controle, desafio e

COMpPromisso.

Foi adaptado para uso no Brasil por Mallar e Capitdo (2004), versdo utilizada no

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

51

presente estudo, a partir da validagéo espanhola feita por Pefiacoba e Moreno (1998).

4.3.2 Questionario de Qualidade de Vida Profissional (QVP-35)

Este questionario foi criado por Cabezas-Pefia (1999) e posteriormente, traduzido,
adaptado e validado para uso, em nivel nacional, por Guimardes et al. (2004). Busca uma
medida multidimensional da QVP através de 35 questdes fechadas relacionadas a percepgdo
do trabalhador sobre suas condigdes de trabalho em uma escala de 1 a 10 (sendo: 1 e 2 — nada;

3,4 e5-pouco; 6, 7 e 8 — bastante; 9 e 10 — muito).

As questdes supracitadas sdo sistematizadas em oito dimensdes, conforme citado a
seguir: Desconforto Relacionado ao Trabalho (DRT — D1, 5 itens); Apoio Organizacional
(AO - D2, 10 itens); Carga de Trabalho (CT-QVT - D3, 5 itens); Recursos Relacionados ao
Trabalho (RRT — D4, 4 itens); Apoio Social (AP — D5, 3 itens); Motivagdo Intrinseca (MI —
D6, 4 itens); Capacitacdo para o Trabalho (CRT — D7, 3 itens); e Percepg¢do sobre a QVT
(QVT-P - D8, 1 item).

Depois, essas dimensdes séo agrupadas em trés fatores: Apoio Organizacional (AO),
Carga de Trabalho (CT-QVT) e Motivacdo Intrinseca (Ml).

Duas questdes ndo se incluem nessas dimensdes, a Percepcdo sobre a QVT e a

Capacidade de Desligar-se do Trabalho.

4.3.3 Questionario Sociodemogréafico e Ocupacional (QSDO)

O QSDO foi elaborado exclusivamente para este estudo e trata-se de um conjunto de
11 perguntas fechadas, de multipla escolha, que abrangem esferas diferentes da vida do
participante, tais como: identificagdo (sexo, idade, estado civil e escolaridade),
desenvolvimento profissional (fazer cursos de aperfeicoamento na &rea profissional e
oportunizagdo pela empresa em participar desses cursos), condi¢des gerais ligadas ao trabalho
(tempo de empresa, renda mensal média, satisfagdo com a renda atual, j& ter recebido
promocao desde a admisséo e trabalhar apenas no horario de expediente) e condigdes pessoais
(viajar nas férias) (APENDICE A).
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4.4 PROCEDIMENTOS

Foi realizar um estudo exploratdrio-descritivo sobre os temas pesquisados, em face de
se tratar de uma temética ainda pouco explorada, principalmente no que tange hardiness e

cooperativismo de credito, assuntos sobre os quais ainda se tem pouco material produzido.

As atividades foram realizadas em quatro dias, de 16 a 19 de janeiro de 2007, havendo
a necessidade de percorrer aproximadamente 1.200 quilémetros para atingir todas as cidades
citadas (Figura 1, p. 46)

Os testes foram aplicados cidade por cidade (sendo que em algumas datas, mais de
uma cidade foi atendida) e para iniciar os procedimentos, era realizada inicialmente a entrega
dos Termos de Consentimento Livre e Esclarecido aos participantes e a Empresa (fato que
aconteceu em momentos distintos, visto que houve primeiro um aceite da empresa, para que
depois seus colaboradores pudessem escolher participar ou ndo, individualmente), e no
instante da entrega, eram realizadas as dissolucbes das eventuais duvidas pertinentes a
compreensdo e condugdo da pesquisa, sempre valorizando o sigilo e a protegéo ligada aos
dados coletados (APENDICE B).

ApoOs esse evento, coletaram-se simultaneamente os referidos termos e para 0s que
aceitaram participar, aconteceu a entrega individual dos questionarios aos participantes com

breve explanacdo sobre o modus operandi de cada um.

Na seqiiéncia, fazia-se a coleta simultanea que era coordenada por um dos integrantes
de cada equipe pesquisada. Este colaborador recebeu os questionarios dos outros colegas,
todos com sua face de respostas virada para baixo, armazenou e lacrou 0s materiais em um
envelope, e 0s enviou para a sede da Cooperativa, através do malote da empresa, sem a
identificacdo de remetente, tudo isso com o intuito da preservar o sigilo e evitar possiveis

identificages individuais das respostas.

O tempo médio utilizado para o preenchimento dos questionrios foi de 50 minutos.
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4.5 ASPECTOS ETICOS

A presente pesquisa foi amparada pela Resolucéo n. 196, de 10 de outubro de 1996, do
Conselho Nacional de Salde, que regulamenta as pesquisas com seres humanos em ambito
nacional (BRASIL, 1996), bem como as do Cddigo de Etica Profissional do Psicélogo,
Resolucdo n. 010, de 27 de agosto de 2005 (BRASIL, 2005a).

Também serviram de fundamentagdo ética para a construgdo da presente pesquisa,
outras resolugdes do Conselho Federal de Psicologia, como a Resolugdo n. 016, de 20 de
dezembro de 2000 (BRASIL, 2000) — que dispde sobre a realizacdo de pesquisa em
Psicologia com seres humanos — e a Resolugdo n. 002, de 24 de marco de 2003 (BRASIL,
2003) — que define e regulamenta o uso, a elaboracdo e a comercializacdo de testes

psicoldgicos.

E através do Protocolo n. 077/2006 do Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Catolica Dom Bosco (ANEXO B) foi possivel obter a autorizagdo necessaria para o

andamento da pesquisa.

4.6 ANALISE E PROCESSAMENTO DOS DADOS

Os dados coletados foram inicialmente processados em planilhas do Microsoft Office
Excel Professional 2003 para facilitar a quantificagdo dos resultados dos instrumentos
utilizados neste estudo. Os resultados foram tabulados por participante e também por

instrumento, para que se pudessem visualizar os resultados de varias formas.

Para analise estatistica foram utilizados os softwares SPSS (versdo 13) e Minitab for
Windows (versdo 14.1) — através do teste Qui-Quadrado com 5% de significancia (p-
valor<0,05).

Para estudar a relacdo entre 0 QVT e o Hardiness, foi utilizado o teste ANOVA.
Foram realizadas também regressdes multivariadas (para analisar se as dimensbes do QVP

podem determinar o Hardiness e vice versa).

E foi testada a distribuicdo dos dados do Hardiness, através do teste de Kolmogorov-

Smirnov para verificar a normalidade dos dados.
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5 RESULTADOS
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5.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A Tabela 1 mostra as caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais dos
entrevistados. A maioria da amostra foi de mulheres (54,2%) entre 25 a 30 anos (43,8%) com
escolaridade “Ensino medio/Superior Incompleto” e Ensino Superior (39,6% ambos) e 87,5%

fazem cursos de aperfeicoamento.

TABELA 1 - Descricdo dos dados sociodemograficos e ocupacionais

Variaveis Categoria n %
Sexo Feminino 26 54,2
Masculino 22 45,8
Total 48 100,0
Idade 18a21 8 16,7
22a25 10 20,8
26 a 30 21 43,8
Acima de 30 9 18,8
Total 48 100,0
Estado civil Casado 25 52,1
Solteiro 23 47,9
Total 48 100,0
. Ensino médio/superior
Escolaridade incompleto 19 39,6
Ensino superior 19 39,6
Pds-graduagdo 10 20,8
Total 48 100,0
Faz cursos de Néo 6 12,5
aperfeicoamento Sim 42 87,5
Total 48 100,0

A Tabela 2 mostra as caracteristicas relacionadas ao trabalho das pessoas
entrevistadas. A maioria tem de 2 a 5 anos de servico, e ganham entre 2 e 3 salarios (43,8%).
Com isso, 62,5% dos entrevistados ndo estdo satisfeitos com sua remuneracdo. Porém 56,3%
dos entrevistados ja receberam alguma promocdo. Apenas 12,5% das pessoas trabalham
apenas em seu horario de expediente. Dos entrevistados, 85,4% percebem que a empresa

oferece oportunidade de participar de cursos e 77,1% das pessoas viajam nas férias.
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TABELA 2 - Descricdo dos dados socio-ocupacionais

Variaveis ‘ Categoria n %

Quanto tempo trabalha nesta  De 6 meses a 1 ano 10 20,8

instituicdo De 1anoe 1 mésa 2 anos 9 18,8

De 2 anos e 1 més a 5 anos 21 43,8

Acima de 5 anos 8 16,7

Total 48 100,0

Renda média Entre 1 e 2 salarios 11 22,9

Acima de 2 até 3 salarios 21 43,8

Acima de 3 até 5 salarios 8 16,7

Acima de 5 salérios 8 16,7

Total 48 100,0

Satisfeito com sua renda N_ao 30 62,5

Sim 18 37,5

Total 48 100,0

, x Nao 21 43,8
Ja recebeu alguma promocéo .

Sim 27 56,3

Total 48 100,0

Trabalha apenas no seu Néo 6 12,5

horéario de expediente Sim 42 87,5

Total 48 100,0

A empresa oportuniza sua Ndo 7 14,6

participacdo em cursos Sim 41 85,4

Total 48 100,0

Costuma viajar nas férias Néo 11 22,9

Sim 37 77,1

Total 48 100,0

5.2 DESCRICAO DO PVS - HARDINESS

A seguir sera apresentada a caracterizagdo da amostra em relagdo ao PVS. Para saber
se existe dependéncia das variaveis sociodemograficas e ocupacionais na ocorréncia do PVS

foi utilizado o teste Qui-Quadrado com 5% de significancia.

O Hardiness e suas dimensdes foram classificados de acordo com os valores obtidos
na coleta de dados. A média dos valores foi utilizada como pardmetro para determinar a

existéncia ou ndo do Hardiness.
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De acordo com a Tabela 3, mais da metade dos participantes (52,1%) apresentaram
Hardiness, com uma média de 62,5 pontos (nota de corte) em 150 possiveis. N&o ocorreu

diferenca significativa em nenhuma das dimensdes analisadas.

TABELA 3 - Quantidade de pessoas com Hardiness - PVS (Hardiness)

_ . Pontos Desvio Classificagéo
Dimensodes : : . dra _
Minima | Média | Méxima padrao Sim Nao
Comprometimento 9 15,6 29 3,4 21 27
(43,8%)  (56,2%)
Controle 14 21,6 31 3,5 25 23
(52,1%)  (47,9%)
Desafio 11 25,3 34 4,2 22 26
(45,8%)  (54,2%)
Hardiness 41 62,5 84 8,1 25 23

(52,1%)  (47,9%)

De acordo com a Tabela 4 que mostra a relagdo entre 0 Sexo do entrevistado e a
dimensdo Controle, existe dependéncia significativa. De acordo com o teste, as mulheres

apresentam menos “Controle” que os homens (N&o — Feminino — 61,5%, p=0,04).

TABELA 4 - Relagéo entre Controle (PVS) e Sexo

Controle (%)
Sexo . p-valor
Sim N&o
Feminino 38,5 61,5
0,04
Masculino 68,2 31,8

A Tabela 5 mostra uma dependéncia significativa entre a Escolaridade e a dimensao
Controle. As pessoas que mais apresentaram “Controle” foram aqueles com menor nivel de

escolaridade (p=0,01).
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TABELA 5 - Relagéo entre Escolaridade e Controle (PVS)

) Controle (%)
Escolaridade p-valor
Sim N&o
Ensino médio/superior incompleto 73,7 26,3
Ensino superior completo 60,0 40,0 0,01
Pds-graduagdo 26,3 73,7

A Tabela 6 mostra que existe dependéncia significativa entre a dimensdo
Compromisso e promocdo no emprego. De acordo com o teste as pessoas que ja receberam

alguma promocéo nédo apresentam “Compromisso” (p=0,04).

TABELA 6 - Relacdo entre Compromisso (PVS) e Promogdo no emprego

Ja recebeu alguma promogéo no Compromisso (%) p-valor
emprego Sim Né&o
Néo 61,9 38,1

- 0,04
Sim 29,6 70,4

A Tabela 7 mostra que existe dependéncia significativa entre a dimensdo Controle e a
promocao no emprego. De acordo com o teste as pessoas que ja receberam alguma promogcao

nao apresentam “Controle” (p=0,02).

TABELA 7 - Relagéo entre Controle (PVS) e Promogao no emprego

Ja recebeu alguma promogéo no Controle (%) p-valor
emprego Sim Néo
Néo 71,4 28,6

- 0,02
Sim 37,0 63,0

A Tabela 8 mostra que existe dependéncia significativa entre Hardiness e a promogéo
no emprego. As pessoas que ja receberam alguma promocdo ndo apresentam Hardiness
(p=0,02).
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TABELA 8 - Relacdo entre Hardiness (PVS) e Promog&o no emprego

Ja recebeu alguma promogéo no Hardiness (%) p-valor
emprego Sim Né&o
Néo 71,4 28,6

- 0,02
Sim 37,0 63,0

5.3 DESCRICAO DO QVP-35

A seguir serd apresentada a caracterizagdo da amostra em relagdo Qualidade de Vida
percebida no trabalho. Para saber se existe dependéncia das variaveis sdcio-ocupacionais na

ocorréncia da Sindrome foi utilizado o teste Qui-Quadrado com 5% de significancia.

A Tabela 9 mostra a média, o desvio padréo e a classificacdo de cada variavel do
QVP. Apenas a varidvel Desconforto relacionado com o trabalho apresentou classificagéo
“Pouco”. As varidveis que apresentaram classificacdo “Muito” foram: Apoio Organizacional
(AO), Carga de Trabalho (CT-QVT), Capacitagdo Relacionado com o Trabalho (CRT) e
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). E as outras — Recurso Relacionado com o Trabalho
(RT), Apoio Social (AS) e Motivagdo Intrinseca (MI) tiveram as meédias classificadas como

“Bastante”.

TABELA 9 - Descrigdo da média, desvio padrdo e a classificagdo de cada variavel do QVP

Descricédo DRT AO CT RT AS Ml CRT QVT
Média 3,7 6,8 6,8 8,0 8,4 9,0 7,9 75
Desvio padrdo 2,1 1,4 1,7 1,1 15 1,0 1,0 1,8

Classificagédo Pouco Muito Muito Bastante Bastante Bastante  Muito Muito

A Tabela 10 mostra a média, o desvio padrdo e a classificagdo para cada grupo do
QVP. Sendo que o Grupo de Carga de Trabalho (GCT) foi classificado com “Pouco”, o Grupo
de Apoio Organizacional (GAO) classificado como “Muito”, e o Grupo de Motivagdo

Intrinseca (GMI) foi classificado como “Bastante”.
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TABELA 10 - Descricdo da média, desvio padrdo e classificacdo de cada um dos Grupos de QVP

Descricao DRT AO CT
Média 6,9 8,9 57
Desvio padrdo 1,3 0,8 1,1
Classificagédo Muito Bastante Pouco

De acordo com a Tabela 11, que mostra a relacdo entre a Satisfacdo com renda e o
Apoio Organizacional, existe dependéncia entre as variaveis, ou seja, quem esté satisfeito com

a renda percebeu maior Apoio Organizacional.

TABELA 11 - Relacéo entre Satisfagdo com a renda e Apoio Organizacional (QVP)

Apoio Organizacional (%)

Satisfeito com sua renda p-valor
Pouco Muito Bastante
Néo 36,7 56,7 6,7
0,01
Sim 11,1 33,3 55,6

De acordo com a Tabela 12, existe dependéncia entre Sexo e Carga de Trabalho. As
respostas dos homens estdo concentrados na categoria “Muito”, enquanto que a das mulheres

apresenta concentragao igual em “Muito” e “Bastante”.

TABELA 12 - Relacdo entre Sexo e a Carga de Trabalho (QVP)

Carga de Trabalho (%0)
Sexo p-valor
Pouco Muito Bastante
Feminino 30,8 34,6 34,6
0,02
Masculino 18,2 72,7 91

De acordo com a Tabela 13, que mostra a relacdo entre o “trabalho apenas em horério
de expediente” e Carga de Trabalho, existe dependéncia entre as varidveis. As pessoas que

trabalham fora do horério de expediente percebem mais a Carga de Trabalho.
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TABELA 13 - Relagdo entre trabalho no horario de expediente e Carga de Trabalho (QVP)

Trabalha apenas em seu horario Carga de Trabalho (%) o-valor
de expediente Pouco Muito Bastante
Né&o 19,0 57,1 23,8

. 0,04
Sim 66,7 16,7 16,7

A Tabela 14 mostra que na associacdo entre Satisfacdo com a renda e Motivagdo

Intrinseca existe dependéncia. Os que estdo satisfeitos com a remuneracdo apresentam mais
Motivacgdo Intrinseca (100%, p=0,02).

TABELA 14 - Relacdo entre Satisfacdo com a renda e Motivacao Intrinseca (QVP)

o Motivacdo Intrinseca (%0)
Satisfeito com sua renda

p-valor
Muito Bastante
Néo 26,7 73,3
) 0,02
Sim - 100,0

A Tabela 15 mostra a relacdo entre Tempo de servico e Motivagdo Intrinseca,

existindo dependéncia entre as varidveis: quanto menos tempo se trabalha na institui¢cdo, mais
se tem Motivacdo Intrinseca.

TABELA 15 - Relagdo entre Tempo de Servico na instituicdo e Motivagdo Intrinseca (QVP)

Quanto tempo trabalha nesta Motivacao Intrinseca (%)

instituicao Muito Bastante p-valor
De 6 meses a 1 ano - 100,0

De 1 ano e 1 més a 2 anos 11,1 88,9 003
De 2 anos e 1 més a 5 anos 14,3 85,7

Acima de 5 anos 50,0 50,0

De acordo com a Tabela 16, que mostra a relagdo entre a ldade e o Grupo de

Motivagdo Intrinseca, existe dependéncia entre as variaveis: quanto mais jovem, mais
Motivagdo Intrinseca.
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TABELA 16 - Relacdo entre a ldade e Variavel Fatorializada (Motivacao Intrinseca — QVP)

Grupo de Motivacéo Intrinseca (%)
Idade p-valor
Muito Bastante
De 18 a 21 anos - 100,0
De 22 a 25 anos - 100,0
0,03
De 26 a 30 anos 19,0 81,0
Acima de 30 anos 44 4 55,6

A Tabela 17 mostra a relacdo entre a Escolaridade e o Grupo de Motivacéo Intrinseca,
demonstrando a existéncia de dependéncia entre as variaveis. As pessoas que possuem menor
escolaridade apresentaram mais “Motivacdo Intrinseca”, estando as respostas todas
concentradas em “bastante”. Na seqiiéncia observa-se que uma maior escolaridade significa

uma menor motivagao intrinseca.

TABELA 17 - Relacdo entre Escolaridade e Variavel Fatorializada (Motivacéo Intrinseca — QVP)

) Grupo de Motivacéo Intrinseca (%)
Escolaridade - p-valor
Muito Bastante
Ensino médio/superior incompleto - 100,0
Ensino superior completo 31,6 68,4 0,03
Pds-graduagdo 20,0 80,0

Contudo, realizada uma andlise apenas entre 0s grupos “superior completo” e “p6s-
graduacao” nédo foi observada diferenca significativa (p=0,507), o que demonstra mais uma

vez a maior motivacdo dos colaboradores com menor escolaridade.

A Tabela 18 mostra dependéncia entre as varidveis “Tempo de servi¢o” e “Grupo de
Motivagdo Intrinseca”. Ou seja, agueles que tém menos tempo na instituicio demonstram

mais “Motivagdo Intrinseca”.
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TABELA 18 - Relacdo entre Tempo de servico e Variavel Fatorializada (Motivagdo Intrinseca —

QVP)
Quanto tempo trabalha nesta Grupo de Motivagéo Intrinseca (%0)
instituicdo Muito Bastante prvalor
De 6 meses a 1 ano - 100,0
De 1 ano e 1 més a 2 anos - 100,0 003
De 2 anos e 1 més a 5 anos 14,3 85,7
Acima de 5 anos 62,5 37,5

A Tabela 19 também apresenta significancia entre os fatores analisados. Isso
demonstra que as pessoas insatisfeitas com a renda percebem menos apoio por parte da

empresa.

TABELA 19 - Relacdo entre satisfacdo com a renda e Variavel Fatorializada (Apoio Organizacional

-QVP)
o Grupo de Apoio Organizacional (%)
Satisfeito com sua renda - p-valor
Pouco Muito Bastante
Né&o 36,7 56,7 6,7
<0,01
Sim 11,1 38,9 50,0

De acordo com a Tabela 20, a relacdo entre Salario e o Grupo de Motivagéo Intrinseca
apresenta dependéncia entre as varidveis. As pessoas menos motivadas sdo as que ganham

entre 3 e 5 salérios.

TABELA 20 - Relacdo entre Salario e Variavel Fatorializada (Motivagao Intrinseca — QVP)

. Grupo de Motivacéo Intrinseca (%)
Salario - p-valor
Muito Bastante
Entre 1 e 2 salarios - 100,0
Acima de 2 até 3 salarios 9,5 90,5 0.02
Acima de 3 até 5 salarios 50,0 50,0 ’
Acima de 5 salarios 25,0 75,0
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Contudo, realizadas as analises dividindo os valores salariais em grupos maiores
(grupo 1=abaixo de 3 salarios; grupo 2=acima de 3 salérios) ndo foram encontradas diferencas

significativas (p=0,302).

A Tabela 21 apresenta a relagéo entre tempo de empresa e salario atual. Percebe-se
que os colaboradores com mais tempo de empresa (acima de dois anos) recebem melhores

salarios se comparados com aqueles que estdo na instituicdo ha menos de dois anos.

TABELA 21 - Relacdo entre Salario e tempo de servico

Tempo de servico

L. 6mesesal |lanoelmésal2anosalmés|5anosalmeés
Saléario
ano 2 anos a 5 anos a 10 anos
n % n % n % n %
Entre 1 e 2 salarios 3 27,5 5 45,0 3 27,5 — -
Acima de 2 até 3 salarios 7 33,0 2 10,0 11 52,0 1 5,0
Acima de 3 até 5 salarios - - - - 5 63,0 3 37,0
Acima de 5 salérios - - 2 25,0 2 25,0 4 50,0

A Tabela 22 apresenta a relacdo entre salario e jé ter recebido promocéo. Observa-se
que os colaboradores que recebem entre dois e cinco salarios minimos sdo 0s que mais

receberam promogéo.

TABELA 22 - Relagdo entre Salario e ja ter recebido promocéo

Ja recebeu alguma promocgéo?

Salario Nao Sim

n % n %
Entre 1 e 2 salarios 9 81,8 2 18,2
Acima de 2 até 3 salarios 8 38,1 13 61,9
Acima de 3 até 5 salarios 1 12,5 7 87,5
Acima de 5 salérios 3 375 5 62,5

De acordo com a Tabela 23, existe dependéncia entre as variaveis satisfacdo e

motivacdo intrinseca. Os mais satisfeitos com a renda se encontram agrupados em “bastante”.

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

65

TABELA 23 - Relacdo entre Satisfacdo com a renda e Variavel Fatorializada (Motivacéo Intrinseca —

QVP)

Grupo de Motivacéo Intrinseca (%)

Satisfeito com sua renda p-valor
Muito Bastante
Né&o 26,7 73,3
. 0,02
Sim - 100,0

5.4 TESTES ENTRE AS MEDIAS

Para estudar a relacdo entre o0 QVP e o Hardiness, foi utilizado o teste ANOVA.

Assim, pode-se saber se as pontuagfes do Hardiness se diferenciam pelas classificages do

QVP. Foi testada a distribuicdo dos dados do Hardiness, através do teste de Kolmogorov-

Smirnov que mostrou que ha normalidade dos dados.

Como mostra a Tabela 24 ndo houve diferenca entre as médias de pontuacdo das

dimensdes do PVS e do Hardiness nas classificagdes do QVP. Isso implica que o Hardiness

ndo foi influenciado pela QVP.

TABELA 24 - Média do Hardiness e suas Dimenses por classificagdo do QVP

QVP (%)
PVS - p-valor
Pouco Muito Bastante
Compromisso 15,8 14,7 16,9 0,14
Controle 21,2 21,4 22,0 0,86
Desafio 21,4 25,3 26,6 0,06
Hardiness 58,4 61,2 65,5 0,15

O GRAFICO 1 mostra o intervalo de 95% de confianca para as médias da pontuagéo

do Hardiness, observando-se a coincidéncia entre os intervalos.
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Bastante Muito Pouco

GRAFICO 1 - Teste da média do Hardiness por classificacdo da QVP.

O Gréfico 2 mostra o intervalo de 95% de confianca para as médias da pontuagao do

Compromisso, no qual também se observam intervalos coincidentes.

Bastante Muito Pouco

GRAFICO 2 - Teste da média do Compromisso por classificacdo da QVP.

O Gréfico 3 mostra o intervalo de 95% de confianca para as médias da pontuagao do

Controle no qual novamente os intervalos coincidem.
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Bastante Muito Pouco

GRAFICO 3 - Teste da média do Controle por classificacio da QVP.
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O Gréfico 4 mostra o intervalo de 95% de confianca para as médias da pontuagao do

Desafio e assim como nas outras escalas, os intervalos também se coincidem.

301

Bastante Muito Pouco

GRAFICO 4 - Teste da média do Desafio por classificagdo da QVP.
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Para aprofundamento do estudo da relagéo entre Hardiness e QVP, foi realizada uma
regressdo multivariada com a finalidade de saber se as dimensdes do QVP podem determinar

0 Hardiness.

5.5 REGRESSAO

A regressdo mdltipla obtida foi:

Hardiness= 31 + 0,04 DRT - 0,13 AO + 1,3 CT - 0,36 RT — 0,21 AS + 2,0 MI +
0,76 CRT + 0,50 QVT

Como se pode observar na Tabela 25 nédo existe significancia na regressao. Isso quer

dizer que ndo existe influencia da QVP no Hardiness.

TABELA 25 - Analise da regressdo (QVP — Hardiness)

Regressao Valor
p-valor 0,41
R?2 0,08

A Tabela 26 mostra que ndo houve nenhuma variavel da QVP que se diferenciou

significativamente de O (zero).

TABELA 26 - Analise dos coeficientes das variaveis na Regressao (QVP)

Variavel Coeficiente ‘ p-valor
Desconforto Relacionado ao 0,04 0,95
Trabalho

Apoio Organizacional -0,12 0,91
Carga de Trabalho 1,3 0,16
Recursos Relacionados ao -0,36 0,81
Trabalho

Apoio Social -0,21 0,82
Motivacéo Intrinseca 2,0 0,31
Capacitacdo para o Trabalho 0,76 0,58
Percepcdo sobre a QVT 0,50 0,59
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A seqguir sera realizada a regressao das dimensdes de Hardiness sobre a QVP.
A regressao obtida foi:
QVP =5,03 + 0,023 Compromisso + 0,0075 Controle + 0,079 Desafio

Novamente ndo houve significancia na regressdo (TABELA 27). Isso quer dizer que
ndo existe influéncia do Hardiness na QVP.

TABELA 27 - Analise da regressdo (Hardiness — QVP)

Regressao Valor
p-valor 0,58
R?2 0,04

Isto também é observado na Tabela 28 que mostra ndo haver nenhuma dimensdo do
PVS que se diferenciou significativamente de O (zero).

TABELA 28 - Analise dos coeficientes das variaveis na Regressao (PVS)

Variavel Coeficiente p-valor
Compromisso 0,023 0,78
Controle 0,007 0,92
Desafio 0,079 0,24

De acordo com os testes realizados ndo houve relacdes entre o0 QVP (e suas variveis)
e 0 PVS e suas dimensoes.

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

70

6 DISCUSSAO

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

71

A amostra estudada apresentou maior predominancia de mulheres (54,2%) o que
condiz com os resultados do Banco Mundial e a Cidadania, Estudo, Pesquisa, Informagéo e
Acéo (CEPIA) em seu relatério sobre a questdo de género no Brasil. Segundo este, nos
altimos censos demograficos, havia mais mulheres que homens, precisamente uma proporgao
na razdo de 100:96,9. Isso mostra um crescimento nessa razdo uma vez que no Censo de 1980
apresentava uma razdo de 100:98,7 (PENA, M. V. J. et al., 2005).

Cabe destacar que o conceito de género que é uma construcdo socioldgica
relativamente recente, respondendo a necessidade de diferenciar o sexo biol6égico de sua
traducdo social em papéis sociais e expectativas de comportamentos femininos e masculinos,
tradugdo esta demarcada pelas relagdes de poder entre homens e mulheres vigentes na

sociedade. Neste estudo, no entanto, o foco dirigiu-se & questdo do sexo e ndo do género.

A participagdo significativa das mulheres nos diversos niveis de educacéo formal e os
avangos constitucionais asseguram maior igualdade entre homens e mulheres no campo da
familia, do trabalho e dos direitos sociais. Da mesma forma, transformacdes culturais levando
a uma demarcacdo menos diferenciada entre 0 masculino e o feminino tém contribuido para a
reducdo das diferencas entre géneros, no sentido de estabelecer, em alguns campos,
expectativas de comportamento e oportunidades mais similares para homens e mulheres
(PENA, M. V. J. etal., 2005).

Contudo, os dados do Censo 2000 se contrapdem aos da pesquisa, pois mostram que
no Brasil existem menos mulheres que homens trabalhando, apesar dessa diferenca ter
diminuido nos dltimos 20 anos. (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2002).

A maior quantidade de mulheres nesse setor especifico € um dado que pode ser
confirmado, pois, de acordo com relatérios do Banco Mundial sobre o trabalho no Brasil, 0s
trabalhadores estdo concentrados na agricultura e na industria, enquanto que “a proporcao
maior das trabalhadoras estd no setor de servicos”, tal qual os participantes deste estudo,

seguido da agricultura.

Quanto a idade (faixa etaria) a amostra pesquisada apresentou maior predominancia
entre 26 e 30 anos (representada por 43,8%) enquanto a média nacional apresenta maior
frequéncia de faixa etaria entre 10 e 22 anos, e para a populacdo maior de idade a maior
frequéncia se apresenta entre 18 e 24 anos (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
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ESTATISTICA, 2002).

Ainda segundo o Censo 2000 a renda per capita média da populacdo brasileira € de
dois salarios minimos, atualmente cerca de 700 reais, proxima da renda média apontada pela
maior parte da amostra (43,8%) acima de dois e até trés salarios minimos — média de 850
reais (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2002).

Quanto a escolaridade ndo foram encontrados dados sobre pesquisas com funcionarios
ou colaboradores de empresas ou institui¢cdes financeiras. A populagdo brasileira como um
todo, apresenta 9,5% de participagdo no ensino superior, mesmo com programas para facilitar
0 acesso a este nivel de educacdo formal — eg.: Programa Universidade para Todos —
PROUNI (PENA, M. V. J. et al., 2005; INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2002).

A amostra deste estudo apresenta, em grande parte, pessoas com ensino superior
completo (39,4%). Vale ressaltar que a Cooperativa possui um programa de educagdo
corporativa, no qual, entre outros itens, se contempla o incentivo a educagdo formal para
colaboradores, ou seja, se o curso tiver afinidade com o objetivo da empresa e do cargo a ser
exercido pelo colaborador, ele pode vir a receber uma porcentagem de reembolso sobre o

valor total de sua mensalidade.

Foi observada uma maior quantidade de individuos casados (52,1%), valor esse que é
corroborado pela media nacional, que é de 56% dos individuos da populacdo nacional que tem
15 ou mais anos de idade (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA,
2002).

Sobre fazer cursos de aperfeicoamento — 87,5%; participam de cursos que a empresa
oportuniza — ndo foram encontrados dados estatisticos para comparar os achados do presente
trabalho. De acordo com os relatos de Hostensky (2004) em seu trabalho sobre atendimento
ao publico interno, no Brasil ja se pode perceber uma lista de mudancas, tais como, a
diminuicdo dos postos de trabalho, aumento das exigéncias e das qualificagdes requeridas dos

trabalhadores e crescimento do trabalho no setor informal, entre outras.

Vale ressaltar que a empresa possui 0 PEC (Programa de Educagdo Corporativa) que
contempla além dos fortes investimentos em treinamentos e capacitagBes, presenciais e a

distancia (ou seja, boa parte dos cursos que empresa oportuniza, sdo oferecidos pela propria
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empresa), tendo como um de seus pilares no planejamento estratégico a Governanga
Corporativa, e empresa investe também em incentivos a educagdo formal, que variam de 10 a
70% do valor da mensalidade, para cursos de ensino superior (graduacao e pés-graduacgao) em

areas afins as atividades desenvolvidas pelo colaborador.

Dos participantes, 43,8% trabalham na empresa entre dois anos e um més e cinco anos
0 que pode ser entendido como uma tendéncia natural nessa instituicdo, visto que essa

Cooperativa de Crédito apresenta apenas sete anos de existéncia na regiéo.

De acordo com a percepgdo da amostra, a compensagdo justa e adequada pela
remuneracdo de trabalho ndo acontece na empresa, ja que a insatisfacdo com a renda, foi
apontada por 62,5% dos pesquisados. Outro dado aponta que 56,3% (n=27) ja& receberam

promogéo, mas, destes, 55,5% (n=15) continuam insatisfeitos com a remuneragao.

Da amostra, 87,5% ndo trabalham apenas no horério de expediente, 0 que pode
acarretar diversas consequéncias, inclusive a insatisfagdo salarial apontada anteriormente. A
adequacdo entre carga de trabalho, outros compromissos pessoais e lazer deve ser bem
equacionada para prevenir o desgaste do colaborador. Estudos da Organizagéo Internacional
do Trabalho confirmam estes achados e ainda apontam a necessidade de um maior
acompanhamento e controle para evitar essas situagdes, de modo a considerar essas agdes
como prevengdes a satde do trabalhador (SAUTER, S. L. et al., 2001).

Aproximadamente 77% dos colaboradores viajam nas férias. Presume-se que isso
ocorre ndo so pela oportunidade, mas também pela possibilidade de se afastar do espago fisico
e emocional do trabalho. E importante o trabalho ndo consumir todas as agdes, emogdes e
energia do integrante da empresa que também precisa de tempo para se dedicar ao lazer e

outras atividades que tragam bem-estar, protecéo, seguranca e melhor qualidade de vida.

A amostra apresentou um numero significativamente superior de colaboradores que
apresentam hardiness em relagéo a outras publica¢des pesquisadas (por exemplo, em Mallar e
Capitdo, 2004, foi de 8,2%), o que confirma uma das hipdteses de trabalho que supunha que a
maioria apresentaria hardiness. O indice de 52,1% pode significar a existéncia de uma
estrutura organizacional de trabalho que tem colaboradores com grande capacidade de
ajustamento e enfrentamento frente a situagdes estressoras e de controle sobre os fatos de sua
vida, participando efetivamente de um grupo e encarando desafios sem hesitar. Diante disso,

Antonovsky (1979) mostra que o sentido de corporagdo ou de responsabilidade sobre outros
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resulta em uma fonte interpessoal fundamental para se alcancar éxito no enfrentamento a

situacOes de estresse.

Os niveis de QVP percebidos pela amostra como um todo e em todos 0s aspectos sdo
altos seja na avaliagcdo com oito ou trés dimensdes (fatorializagdo). Somente a dimens&o carga
de trabalho apresentou um resultado contraditorio; que ndo se confirma; alto com oito
dimensdes e baixo com trés. A avaliacdo em trés dimensdes € mais precisa, pois considera

mais valores para finalizar seu resultado.

Ha de se ressaltar ainda os altos resultados da amostra em Apoio Social e Motivagéo
Intrinseca (em ambas as avaliagdes: 8 e 3 dimensdes da QVP). E possivel que o apoio social
percebido pelos trabalhadores seja uma caracteristica cooperativa dos individuos que compde
0 grupo e o apoio organizacional, a caracteristica cooperativa da empresa com estes
individuos. Assim pode-se observar que provavelmente tais achados demonstrem um
ambiente estavel para o trabalho, amparado por uma percepcdo otimizada dos colaboradores

sobre o papel da empresa em relagdo as suas necessidades.

Por fim, o fator que apresentou resultados superiores foi a Motivagdo Intrinseca tendo
alcancado 9,1 em 10 pontos possiveis. Isso parece indicar que juntamente com o Apoio
Organizacional oferecido pela empresa, conta-se com a reciprocidade dos colaboradores, por

serem auto motivados e possivelmente dispostos ao enfrentamento de situagdes estressantes.

Os achados obtidos sdo congruentes com as teorias de motivacdo, em especial com a
de Herzberg (fatores higiénicos e motivacionais), na qual para se obter resultados positivos, é
importante que o individuo apresente Motivacdo Intrinseca, ndo dependendo exclusivamente
de acOes do meio para a superagéo de suas metas, e devendo a empresa estar constantemente
atenta para os fatores extrinsecos, pois, se tratam de fatores que podem desestabilizar o

equilibrio da relagéo colaborador-empresa (SPECTOR, 2003).
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Pode-se dizer que o conceito de qualidade de vida (geral) é mais estudado e possui
uma gama de pesquisadores com trabalhos realizados na &rea, em comparagdo aos estudos

sobre hardiness.

Apesar de mostrar uma faceta da vida humana na qual cada individuo pode perceber
que atraves da consciéncia sobre suas agbes cria mecanismos de enfrentamento a situacdes
estressantes, ainda ndo se valoriza devidamente a existéncia de tal construto (hardiness), e
continua um maior investimento em pesquisas referentes a pontos de vista negativos da

natureza humana.

Os participantes desta pesquisa demonstram alto nivel de personalidade resistente, se
comparado com outras populacdes j& pesquisadas até 0 momento. No Brasil, o Unico estudo j&
publicado foi realizado através de uma investigagdo que buscou avaliar conjuntamente o

construto de hardiness e a Sindrome de Burnout.

Observou-se que homens consideram ter mais controle sobre situagdes de vida que as
mulheres, devendo esse fato especifico ser investigado ainda em outras oportunidades para

verificar sua validade e significancia.

Cabe ressaltar que apesar da Cooperativa estudada possuir um Plano de Cargos e
Remuneracdo (PCR) seus colaboradores apresentam um alto indice de insatisfagdo com a
atual remuneracdo, mesmo aqueles que ja receberam promocdo ao longo da carreira na
empresa, 0 que deixa aberta a possibilidade de se realizarem futuros estudos referentes a esses

assuntos para analisar as correlagdes entre os temas.

A estabilizagéo e a fortificagdo da moeda brasileira, no momento, juntamente com as
seguidas quedas nas taxas de juros, trazem a necessidade das instituigdes financeiras terem
metas cada vez mais arrojadas e por consequéncia, uma maior cobranca e exigéncia de
resultados a serem superados pelo grupo de colaboradores, fatores que levam a apontar uma
forte necessidade e tendéncia das organizagcbes em procurarem pessoas altamente habeis em
superar dificuldades e frustracbes, aléem de serem capazes de enfrentar e vencer a
concorréncia, ndo devendo, no entanto, se descuidar da qualidade de vida dos profissionais

envolvidos nesse meio.

Recomenda-se que a instituicdo estudada busque a manutencdo e um posterior

crescimento nos niveis de hardiness e QVP.
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Né&o foi encontrada correlagdo significativa entre os construtos de Hardiness e QVP,
mas, sugere-se a continuidade e ampliacdo dos estudos, pois, e.g., esta investigacéo permitiu a

visibilidade de um grupo com alto nivel de personalidade resistente e também de QVP.

Dessa forma, diante de um grupo motivado, que conta com apoio social e
organizacional e no qual grande parte de seus componentes apresenta hardiness, sugere-se
também a empresa a elaboracéo de planos de treinamento que incluam o desenvolvimento da
personalidade resistente para um crescente fortalecimento, coesdo e capacidade de superagdo

de seus colaboradores e cooperados.

A empresa deve levar em conta que j& possui um plano de cargos e remuneracéo,
trabalha fortemente os incentivos a educacdo formal (investindo em seus colaboradores,
oferecendo treinamentos constantes) através de seu programa de educagdo corporativa e que
conta em seu quadro de colaboradores com 52,1% de pessoas que apresentam hardiness.
Tudo isso contribui para que a empresa venha a receber premiagfes como o das “100
Melhores Empresas para se Trabalhar” promovido pelo Instituto Great Place to Work e

divulgado pela Revista Epoca (2007).

Deve-se ainda apontar a necessidade de se ampliarem as bases de pesquisas sobre
esses construtos para que, além das tradicionais recomendacfes sobre qualidade de vida,
tenhamos também a capacidade e a possibilidade de aumentar a resisténcia das pessoas, com o
intuito de fortalecer sua habilidade de visualizar oportunidades e superar 0s objetivos

estabelecidos tanto pessoal quanto profissionalmente.

Sugere-se também a possibilidade de se pesquisar hardiness em relagdo a cargos ou
funces especificas dentro das empresas, hardiness e coping, e também, aliado a QVP para se
poder definir com maior clareza a diferenca entre QVP, QVT e QV geral. Sabe-se que para
iSS0, sera necessério contar com a ampliacdo ndo s6 de pesquisadores interessados com as
tematicas citadas, como da abertura e do entendimento das empresas do qudo necessarias sao
essas pesquisas para o fortalecimento das politicas de gestdo de pessoas e de sua credibilidade

e confiabilidade perante 0 mercado de trabalho e a concorréncia.
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QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E OCUPACIONAL

N° da Entrevista: Data:
/
1) Sexo:
[ ] Masculino [ ] Feminino
2) ldade:
18a21 22a?25
26 a 30 31a35
36a40 Acima de 40 anos

3) Estado civil:

[ ] Solteiro (a) ] casado (a) Vilvo (a)
Separado(a)/divorciado (a) | | Unido estavel/amasiado Outros:

4) Escolaridade:

[ ] Fundamental incompleto [ | Pés-graduagéo
|| Médio incompleto || Médio completo
Superior incompleto || Superior completo

5) Costuma fazer cursos de atualizagéo/aperfeicoamento na sua area profissional?
[ ] sim ] Néo

6) A empresa oportuniza sua participacdo nesses cursos?
[ ] sim ] Né&o

7) Ha quanto tempo trabalha nessa Instituicdo?

Menos de 6 meses || De 6 meses e 1 ano
De 1 ano e 1 més a2 anos | | De2anos el mésabanos
De 5 anos e 1 més a 10 anos Mais de 10 anos

8) Qual sua renda mensal média?

Até 1 salario minimo | | Acima de 1, até 2 salarios minimos
Acima de 2, até 3 salarios minimos | | Acima de 3, até 5 salarios minimos
Acima de 5, até 8 salarios minimos Acima de 8, até 10 salarios minimos

Acima de 10 salarios minimos

9) Vocé esta satisfeito (a) com sua renda mensal?

[ ] sim ] Nao
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10) Ja recebeu alguma promocéo desde que foi admitido?
[ ] sim [ ] Néo

11) Vocé trabalha apenas em seu horario de expediente?
[ ] sim [ ] Néo

12) Costuma viajar nas férias?

[ ] sim [ ] Néo
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APENDICE B - Termos de Consentimentos Livres e Esclarecidos

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - Participante

Projeto: HARDINESS (PERSONALIDADE RESISTENTE): REPERCUSSOES NA QUALIDADE
DE VIDA PROFISSIONAL EM COLABORADORES DE UMA COOPERATIVA DE
CREDITO DO ESTADO DE MATO GROSSO DO SUL

Pesquisador: Fernando Faleiros de Oliveira — CRP 14/2441-8
Orientadora: Prof. Dra. Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes (UCDB)

Concordo em participar, como voluntario (a), do projeto de pesquisa supracitado, que tem autorizacdo
da Geréncia Regional de Desenvolvimento da SICREDI Celeiro do MS, e serd realizado sob
responsabilidade de Fernando Faleiros de Oliveira, Psicélogo, aluno do curso de Pds-graduacdo
(Mestrado em Psicologia) da UCDB, sob orientagdo da Profa. Dra. Liliana Andolpho Magalhdes
Guimaraes.

O objetivo desta pesquisa € realizar um estudo exploratério-descritivo sobre as relagdes entre
Hardiness (personalidade resistente) e Qualidade de Vida Profissional em colaboradores de uma
Cooperativa de Crédito.

Obtive as informagdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha participacao na
referida pesquisa, sabendo estar livre para interromper, a qualquer momento, minha participacao.
Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos através da pesquisa serdo
registrados em producao cientifica. Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da UCDB para
apresentar recursos pelos telefones (67) 3312-3605 e 3312-3753 e poderei obter informagdes com 0
responsavel pela pesquisa pelo telefone (67) 9962-5877 ou pelo e-mail: f_faleiros@yahoo.com.br

Este documento possui duas vias de igual teor, ficando uma delas de posse do participante.

Campo Grande, MS, ............ (o[ de 2007.

Participante

Fernando Faleiros de Oliveira
Psicologo
CRP 14/2441-8
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - Empresa

Projeto: HARDINESS (PERSONALIDADE RESISTENTE): REPERCUSSOES NA QUALIDADE
DE VIDA PROFISSIONAL EM COLABORADORES DE UMA COOPERATIVA DE
CREDITO DO ESTADO DE MATO GROSSO DO SUL

Pesquisador: Fernando Faleiros de Oliveira — CRP 14/2441-8
Orientadora: Prof. Dra. Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes (UCDB)

Eu, Gerente Regional de Desenvolvimento da SICREDI URDC Norte do MS, Fabio Corteze Santi,
sito a Rua Sao Paulo, 1680, abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido autorizando
os colaboradores da respectiva Cooperativa a participarem do projeto de pesquisa supracitado, que
sera realizado sob responsabilidade de Fernando Faleiros de Oliveira, Psic6logo, aluno do curso de
Pds-graduacdo (Mestrado em Psicologia) da UCDB, sob orientacdo da Prof. Dra. Liliana Andolpho
Magalhdes Guimaraes.

O objetivo desta pesquisa € realizar um estudo exploratério-descritivo sobre as relagdes entre
Hardiness (personalidade resistente) e Qualidade de Vida Profissional em colaboradores de uma
Cooperativa de Crédito.

Obtive as informagdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha participacao na
referida pesquisa, sabendo estar livre para interromper, a qualquer momento, minha participacao.
Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos através da pesquisa serdo
registrados em producgao cientifica. Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da UCDB para
apresentar recursos pelo telefone (67) 3312-3605 e 3312-3753 e poderei obter informagdes com o
responsavel pela pesquisa pelo telefone (67) 9962-5877 ou pelo e-mail: f_faleiros@yahoo.com.br

Este documento possui duas vias de igual teor, ficando uma delas em meu poder.

Campo Grande, MS, ............ e oo, de 2007.

Fébio Corteze Santi
Gerente Regional de Desenvolvimento
SICREDI URDC Norte do MS

Fernando Faleiros de Oliveira
Psicologo
CRP 14/2441-8
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ANEXQOS
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ANEXO A - Instrumentos de coleta de dados

Os instrumentos de coleta de dados utilizados foram o PERSONAL VIEWS SURVEY
(PVS) e 0 QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA PROFISSIONAL (QVP-35) que
de acordo com a Resolugdo CFP n° 002/2003 e com a Lei n® 4119/1962, se constituem em
instrumentos privativos da profissdo de Psicdlogo e por isso devem ser mantidos em sigilo,

ndo devendo ser publicados sob quaisquer circunstancias.
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ANEXO B - Parecer do Comité de Etica em Pesquisa da UCDB

- Universidade Catélica Dom Bosto. . .
Instifuigie Satesiana de Edueagto Suparior - °

N

il

Unkegrddace otz Oom Bosca

DECLARACAO

Declaramos, para fins de direito, que o projeto “HARDINESS
(Personalidade Resistente): Repercussdes na Qualidade de Vida Profissional em
Colaboradores de uma Cooperativa de Créditos do Estado de Mato Grosso do
Sul” protocolo sob o n®. 077/2006B, de responsabilidade de Fernando Faleiros
de Oliveira orientado peia Professora Dr. Liliana A, M. Guimardes, apos
andlise do Comité de Etica em Pesquisa, da Universidade Cat6lica Dom Bosco
CEP/UCDB e encaminhamiento para a Comissfo Nacional de Etica em

Pesquisa/CONEP, foi considerado aprovado sem restrigdes.

Campo Grande, 09 de Maio de 2007.

. -~
e
dir Casaro Nascim

Vice Presidente do CEFP, e

A aw.,__ g_,
to .
exercicio

Created with novaPDF Printer (www.novaPDF.com). Please register to remove this message.



http://www.novapdf.com

