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RESUMO

Nas ultimas décadas mudancas estruturais e estratégicas significativas
puderam ser observadas no setor bancario, com medidas adotadas por instituicoes
deste segmento principalmente com o intuito de buscarem a sua sobrevivéncia e
sustentabilidade no mercado, ameacada, dentre outros fatores, por alteragdes
ocorridas no cenario econémico e politico nacional e internacional, com impactos que
vao desde um aumento da concorréncia no segmento financeiro, passando por
mudancas tecnolégicas, chegando as politicas de recursos humanos voltadas ao
funcionalismo do ramo. Neste contexto, encontra-se o trabalhador bancario,
individuo diretamente atingido por estes processos de reestruturacdo e figura
essencial para que sejam alcancados os objetivos dessas instituicoes, e que também
apresenta aspiracbes voltadas ao seu desenvolvimento pessoal e profissional.
Constata-se na organizacao, de tradicao historica no setor, que serviu como campo
para a realizacdo deste estudo, a existéncia de duas “categorias” de funcionarios
(antigos e novos), que apresentam diferengcas em relagdo a alguns beneficios e
vantagens recebidos, decorrentes de reestruturagdes ocorridas na organizagdo nos
anos 90 do século XX, e que se estendem até o momento atual. Deste modo,
buscou-se analisar como as reestruturagdes ocorridas nos ultimos anos nesta
organizagao repercutiram sobre a identificagdo dos funcionarios com a mesma e
sobre sua qualidade de vida, comparando-se ambas as “categorias” de
trabalhadores. O estudo foi desenvolvido nas 13 agéncias do Banco pesquisado da
regido das Missbes do estado do Rio Grande do Sul, sendo que optou-se por utilizar
um questionario como instrumento principal de coleta de dados. Foram considerados
validos para analise 130 questionarios respondidos. Para a realizagdo do tratamento
estatistico dos dados obtidos foram utilizados os softwares Excel e SPSS, enquanto
que as informagdes provenientes das questdes abertas foram analisadas com a
técnica de andlise de conteudo. Os resultados mostram que dentre as principais
repercussdes positivas decorrentes de tais mudangas estruturais e estratégicas
ocorridas na empresa encontram-se, principalmente, referéncias sobre maiores
oportunidades de ascensdo profissional na empresa, com promogdes que foram
obtidas por meio de vagas abertas a partir da implantacdo destes processos
reestruturantes, proporcionando, por consequéncia, melhorias nas condi¢cdes de vida
em diferentes aspectos, principalmente nos relativos a questdo financeira. As
principais repercussdes negativas, na opinido dos antigos funcionarios, sao relativas
a sobrecarga de trabalho, a cobrangca e pressao sofridas para o atingimento de
metas, a maneira como foram e sdo implantadas tais mudancas, bem como
sentimentos como o de insegurancga constante, perda de confianga na empresa, falta
de reconhecimento e de ser “descartavel”, além da diminuigcdo do poder aquisitivo.
Para os novos trabalhadores, destacam-se as insatisfacées relativas a remuneracao,
a sobrecarga de trabalho e a pressao e cobranca por resultados, assim como o
sentimento de que a empresa perdeu sua caracteristica de ser um Banco social e o
pensamento de que trabalhar na organizacdo é um fato temporario. Pbéde-se
observar que tais processos de reestruturacdo atingiram diretamente e de diversas
maneiras a qualidade de vida destes trabalhadores e sua identificacdo com a
organizagao.

Palavras-chave: identificagcao, qualidade de vida, bancarios.



ABSTRACT

In the last few decades significant structural and strategic changes could be
observed in the banking sector, with measures taken by institutions of this segment
mainly with intention to seek their survival and sustainability in the market,
threatened, among other factors, by changes in national and international economic
and political context, with impacts that go since an increase of the competition in the
financial segment, passing for technological changes, arriving at the policies of
human resources directed to the functionalism of the branch. In this context, the bank
employee is the individual directly affected by these processes of restructuring and
essential figure to achieve the goals of these institutions, and that also has
aspirations geared to their personal and professional development. It is evidenced in
the organization, which has historical tradition in the sector, that served as field for
the accomplishment of this study, the existence of two "categories" of employees (old
and new), which differ in certain benefits and advantages received, decurrent of
occured reorganizations in the organization in the 90s of the twentieth century, and
that extend until the present time. Thus, it was tried to analyze how the restructuring
of the past few years in this organization rebounds on the identification of employees
with the same and on their quality of life, comparing the two "categories" of workers.
The study was developed in the 13 agencies of the searched Bank in region of the
Missions of the state of Rio Grande Do Sul, where it had been chosen a
questionnaire to be used as the main instrument for data collection. One hundred and
thirty answered questionnaires were considered valid for analysis. To achieve the
statistical treatment of data were used the softwares Excel and SPSS, whereas the
information proceeding from the open questions were analyzed with the technique of
content analysis. The results show that among the main positive repercussions
arising from such strategic and structural changes occurring in the company are,
mainly, references about greater opportunities for professional ascension in the
company, with promotions that were obtained by means of open positions with the
implantation of these restructuring processes, providing, as a consequence,
improvements in the conditions of life in different aspects, specially in those relative
ones to the financial question. The main negative repercussions, in the opinion of the
old employees, are relative to the overload of work, to the collection and pressure
suffered to the achievement of targets, to the way as such changes were and are
implanted, as well as feelings of constant insecurity, loss of confidence in the
company, lack of recognition and the feeling of being "dismissable", in addition to the
decrease in purchasing power. For the new workers, it is the dissatisfaction about the
remuneration, the overload of work and the pressure and collection for results, as well
as the feeling of that the company lost its characteristic of being a social Bank and
the thought that working in the organization is a temporary fact. It could be observed
that such processes of restructuring had reached directly and in diverse ways the
quality of life of these workers and their identification with the organization.

Keywords: identification, quality of life, bank clerks.
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1 INTRODUCAO

A sociedade brasileira, assim também como a de outros paises, seja qual for
o nivel de desenvolvimento em que se encontrem, esta envolta por um clima de
desconfianca em relacdo ao seu presente, e de inseguranca e incertezas em relacao
ao futuro, principalmente no tocante & evolugdo da economia mundial. E inserido
neste cenario competitivo e volatil que o mercado bancario brasileiro, sabidamente
um dos mais modernos e avangados do mundo, detentor de uma tecnologia bastante
desenvolvida (FORTUNA, 2005), procura cada vez mais aumentar a sua “fatia” de
clientes que possam proporcionar lucros crescentes e uma futura manutencéao das
suas atividades, com instituicdes financeiramente estabilizadas e saudaveis.

Visando enfrentar as alteracdes ocorridas no decorrer dos anos no cenario
econdémico e politico mundial, o sistema bancario brasileiro implantou ajustes, por
muitas vezes radicais, em termos estruturais e estratégicos. Buscava com isso,
dentre outras razdes, encarar a concorréncia acirrada no setor e aumentar, ou ao
menos manter, o potencial de lucratividade, almejando a prépria sobrevivéncia e
sustentabilidade no mercado.

Quando se implantam processos de reestruturacao/reengenharia
organizacional, torna-se inevitavel a producdo de efeitos/conseqiiéncias, tanto
desejaveis quanto indesejaveis, sobre os trabalhadores por eles atingidos. Estas
reformulagdes significativas que ocorreram com maior intensidade nos ultimos anos,
afetaram e continuam afetando diretamente a figura do trabalhador bancario,
individuo diretamente responsavel pelo cumprimento dos objetivos das instituicoes
financeiras, e que também apresenta aspiracées voltadas ao seu desenvolvimento
pessoal e profissional.

Dentro deste contexto encontra-se o “Banco Moeda™

, empresa que servira
como campo de andlise para a realizagdo do presente estudo.

Nesta instituicdo, apds ajustes efetuados, sobretudo em relacdo as politicas
voltadas a Gestdo de Pessoas, sendo foco principal deste estudo as mudancas

ocorridas entre os anos de 1995 e 1998, bem como as que se estendem até os dias

! Visando a ndo divulgacdo do nome da empresa pesquisada optou-se por adotar o nome ficticio de
“Banco Moeda” no decorrer deste trabalho.
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de hoje, observa-se uma subdivisdo no quadro funcional, entre os que tomaram
posse antes do concurso de admissdao e chamada de pessoal realizada no ano de
1998 e 0s que assumiram a partir desta data. Este ano de 1998 é tido como um
marco dentro da organizacao, representando a existéncia de duas “classes” de
trabalhadores: os “antigos” e os “novos” funcionarios do Banco Moeda. Os ultimos ja
assumiram com um plano de remuneracao e beneficios diferente daquele praticado
anteriormente em relacdo aos que ja faziam parte do corpo de trabalhadores da
empresa. Corte de algumas vantagens como licenga-prémio, abonos (folgas), plano
diferenciado de previdéncia complementar, particularidades salariais, podem ser
citados como exemplos, dentre outros.

Este estudo buscara tracar um perfil destas duas “classes” de trabalhadores e
identificar como estas mudancas ocorridas na instituicado analisada refletiram sobre a
identificacdo destes individuos com a organizacdo e a sua qualidade de vida,
buscando comparar como se sentem “antigos” e “novos” funcionarios a respeito
destas questdes, tendo em vista as diferencas existentes entre estas duas
“categorias” em termos de beneficios/vantagens recebidos e de possiveis distingoes
existentes em relagao as perspectivas profissionais.

Apresentado o cenario se buscara responder a seguinte questao: qual a
situacdo decorrente das reestruturacdées ocorridas no Banco Moeda nos ultimos
anos, em relagdo a identificagdo com a empresa e a qualidade de vida, tanto dos

“antigos” quanto dos “novos” funcionarios?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Analisar como as reestruturacdes ocorridas no Banco Moeda nos ultimos anos
repercutiram sobre a identificacdo dos funcionérios com a organizagao e sobre sua
qualidade de vida, comparando os “antigos” e os “novos” trabalhadores da Regiao
das Missoes.
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1.1.2 Objetivos especificos

Para a realizacdo do objetivo geral acima identificado, definem-se os
seguintes objetivos especificos:

- Tragar o perfil socio-econdmico e demogréfico de “antigos” e
“novos” funciondrios da empresa,;

- Identificar as expectativas dos “antigos” e dos “novos”
funciondrios em termos de futuro profissional e de ascensao dentro do
Banco;

- Verificar se, e como, os funcionarios “novos” e “antigos” se
identificam com a organizagdo em que atuam;

- Avaliar a qualidade de vida de “antigos” e de “novos”

funcionarios ap6s as mudancgas ocorridas no Banco nos ultimos anos.

1.2 JUSTIFICATIVA

Nos dias de hoje, muito se fala em gestdo de/com pessoas, gestao
estratégica, aumento da eficiéncia e produtividade, busca por resultados, dentre
outros tantos pontos fundamentais para a sobrevivéncia das empresas. Os bancos
estdo inseridos neste contexto.

Nos ultimos anos, principalmente a partir da década de 1990, em um cenario
de abertura dos mercados no Brasil e conseqiente aumento da concorréncia, com
acentuada queda no padrao de lucratividade dos bancos, principalmente devido as
medidas governamentais que buscaram conter o quadro hiperinflacionario até entao
vigente, os bancos protagonizam muitos ajustes com o objetivo de reduzir cada vez
mais os custos operacionais, dando sequéncia a uma tendéncia observada desde a
década de 1970. As mudancas mais significativas ocorreram em relacao ao uso da
tecnologia mais aprimorada, aos processos de organizacdo e de relagdes de
trabalho, minimizac&o de custos com pessoal, fusdo de postos de trabalho, reducao

de niveis hierarquicos, terceirizacao, trazendo junto uma diminuicdo consideravel no



15

namero de empregos, intensificacdo e precarizacao do trabalho, dentre outros efeitos
(CAMPELLO, 2004; SEGNINI, 1999).

Deve-se ressaltar que nesta pesquisa levanta-se como hipétese que estas
reestruturagbes ocorridas no sistema bancario atingiram diretamente, e em diversos
graus e intensidades, a forma de os trabalhadores se identificarem com a
organizacao na qual atuam.

Além disso, a nova politica de remuneracdo e beneficios adotada pela
empresa-alvo desta analise, principalmente em relacdo aos seus funcionarios que
tomaram posse a partir do ano de 1998, fez com que surgisse esta “segmentacao
interna” entre antigos (pré-98) e novos (pds-98) funcionarios.

Por experiéncia prépria, trabalhando por um periodo de sete anos dentro do
sistema bancario, uma constatacao, que acabou por se tornar angustia, fazia parte
do dia-a-dia de trabalho. Lado a lado trabalhavam pessoas que muitas vezes,
exercendo o mesmo cargo, funcdo, tendo a mesma responsabilidade e nivel de
exigéncia, mesma jornada de trabalho, dentre outros pontos, recebiam
vantagens/beneficios diferenciados, bem como outros aspectos relacionados a
remuneracao. Assim, surgiu a preocupacdo em saber se, e como, tanto novos
quanto antigos funcionarios da empresa pesquisada se identificavam com a
organizacao; 0s novos por possivelmente ndo terem as mesmas perspectivas
profissionais que os antigos e estes por verem mudar o modo de gerir da instituicao.
Entdo, como se véem esses funcionarios na sua relacdo com o Banco? E a
Qualidade de Vida no Trabalho e fora dele, com as inquietagdes decorrentes desses
“vinculos diferenciados”?

Saber como estes funcionarios sentem e visualizam as questdes propostas
nesta pesquisa € de fundamental importancia, ndo s6 para a empresa, mas também
para os préprios trabalhadores e para a comunidade académica, tendo em vista a
pertinéncia dos temas abordados, principalmente no contexto atual do mercado de
trabalho brasileiro. Assim, o mundo do trabalho bancério vem a constituir-se em um
campo de estudo fértil e atraente acerca dos temas focados nesta pesquisa.

Diante do que foi exposto, pressupde-se que tudo isto influencie diretamente
na produtividade, eficiéncia e satisfagdo do funcionario. Com isso, torna-se possivel
também levantar informacdes que possibilitem as organizagdes que passaram por

processos de reestruturacdo desta natureza realizar uma reflexdo sobre as politicas
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de gestdo de pessoas adotadas, quanto a sua eficacia e adequacdo aos seus
objetivos. Também se pretende levar as empresas, ndo apenas a analisada nesta
pesquisa, a reconhecerem e valorizarem as percepcdes dos trabalhadores relativas
a carga da atual forma de organizacao do trabalho, tanto fisica quanto mental, além
de demonstrar a importancia de possuir funcionarios identificados com a instituicao
da qual fazem parte.

Os resultados e informagdes obtidas com a realizagédo desta pesquisa servirdao
ndao sé a organizacdo objeto do estudo, mas também a outras que apresentem
caracteristicas semelhantes, principalmente as que possuam um plano de cargos e
salérios definido, sendo estendido também aos demais setores da economia, pois
este ndo é um cenario caracteristico apenas do setor bancario.

Com isso, pretende-se contribuir para a produgédo do conhecimento e para a
intervencdo relacionadas a temas como a gestdo de pessoas, mudancas e
reestruturagdes organizacionais, qualidade de vida no trabalho, identificagcdo com a
organizacao, bem como a outros aspectos abordados no decorrer deste trabalho.

Cabe ainda ressaltar que foram identificados poucos estudos sobre este “novo
grupo” de funcionarios na instituicao objeto desta analise.

Busca-se também, com essa pesquisa, colaborar no projeto de pesquisa “O
Mercado de Trabalho e Novas Qualificagbes Profissionais: Inovacées nas Relagcbes
de Trabalho? coordenado pela Prof2. Dr2. Valmiria Carolina Piccinini e desenvolvido
dentro da linha de pesquisa do Grupo Interdisciplinar de Estudos da Inovacao e do
Trabalho — GINEIT, da Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O referencial tedrico deste estudo é dividido em cinco sec¢des. Primeiramente,
sdo enfocados aspectos referentes a politicas e praticas de gestdo de pessoas,
especialmente as fungdes da area nos dias de hoje. A segunda e terceira segbes
trazem referencial tedrico sobre “qualidade de vida no trabalho” e “identificagcdo do
funciondrio com a organizagdo para a qual trabalha”. Na seqiéncia apresenta-se o
setor de servigos, sua caracterizagdo e importancia econémica, situando o papel das
instituicbes bancarias. Por fim, é exposto um breve histérico das reestruturacdes
pelas quais passou o sistema bancario brasileiro.

2.1 POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Buscando aumentar a sua capacidade competitiva e assim conseguir sua
manutencao no mercado contemporaneo, as organizagdes tém passado por diversas
transformacodes, as quais acabam por refletir diretamente nas politicas e praticas da
gestdo de recursos humanos por elas adotadas. Como sera visto ao longo desta
discussao, este cenario nao é diferente no caso das instituicbes bancarias. Assim,
torna-se pertinente uma analise das politicas e praticas de gestdo de pessoas,
especialmente em relacdo as implementadas pelas empresas nos dias de hoje,
focando o caso especifico da organizacao-alvo deste estudo.

As organizagdes dependem, em maior ou menor grau, do desempenho dos
seus trabalhadores para o alcance do sucesso. Para tanto, desenvolve e organiza
uma forma de atuagédo sobre o comportamento dos mesmos, um modelo onde sédo
definidos principios, estratégias, politicas e praticas, que se convencionou chamar de
gestdo de pessoas e que € determinado por fatores internos e externos a
organizacdo. E devido as demandas e pressdes provenientes tanto do ambiente
externo quanto interno que, nas Ultimas décadas, as empresas estao alterando sua
forma de gerir pessoas com o intuito de atender a essas necessidades. Pode-se

destacar dentre os fatores internos o produto ou servico oferecido, a tecnologia, a
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organizacao do trabalho, a cultura e a estrutura organizacional, e dentre os fatores
externos, a cultura de trabalho da sociedade em questao, sua legislacao trabalhista e
o papel conferido ao Estado (DUTRA, 2002; FISCHER, 2002).

Num cenario de inumeras transformacdes e mudangas no mundo corporativo,
o maior desafio da area de RH (Recursos Humanos) tem sido integrar as
organizacoes e as pessoas, buscando alcancar os resultados almejados pelas
empresas e satisfazer as expectativas de crescimento pessoal e profissional dos
individuos. Nos ultimos tempos, tem sido reconhecido o papel da area de gestao de
pessoas como sendo estratégico para as empresas. Assim, as politicas e praticas de
RH estdo sofrendo uma remodelagdo conceitual e processual, onde as atengdes
estdo sendo voltadas principalmente a questdes como valores, atitudes e
competéncias requeridas (SIGOLLO; ROSA, 2002).

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003) a gestdo de pessoas, ou gestao
de recursos humanos, tera que enfrentar alguns desafios considerados tendéncias-
chave para que as organizagdes consigam encarar a competitividade do século XXI
e conseguir desenvolver uma forca de trabalho qualificada e flexivel, indo além das
questdes das pessoas em si: tornar-se global, adocdo de novas tecnologias,
gerenciamento de mudangas, desenvolvimento do capital humano, reagir ao
mercado, e contencdo de custos.

Conforme Dutra (2004) as principais transformacées observadas na forma de
gerir pessoas dos anos 1990 em diante foram: a alteracao no perfil das pessoas
exigido pelas empresas (de um perfil obediente e disciplinado para outro autbnomo e
empreendedor); deslocamento do foco da gestdo de pessoas do controle para o
desenvolvimento mutuo; maior relevancia das pessoas no sucesso do negdcio ou da
empresa (pessoas engajadas com a empresa ou negdcio de forma integral tendem a
gerar vantagens competitivas Unicas). Ainda segundo o autor, o conjunto de politicas
e praticas de gestdo de pessoas das empresas que estdo obtendo bons resultados
na area deve possuir como caracteristicas a integracdo mutua (entre todos os
aspectos da gestdo de pessoas dentro da organizagcdo), a integragcdo com a
estratégia organizacional e com as expectativas das pessoas.

Fischer (2002) tomando como referéncia algumas perspectivas que considera
como as mais influentes da teoria organizacional, traz uma classificacao das grandes

correntes de gestao de pessoas em quatro categorias, que se relacionam a periodos
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histéricos distintos e conceitos especificos: modelo de gestdo de pessoas articulado
como departamento de pessoal, como gestdo do comportamento, como gestao
estratégica e como vantagem competitiva.

O modelo de gestdo de pessoas como departamento de pessoal traz como
conceitos articuladores a produtividade, a recompensa e a eficiéncia na relagao
custo/beneficio com o trabalho. J& o modelo que reconhece o comportamento
humano como foco da gestdo se articula em torno dos bindmios envolvimento-
motivacao, fidelidade-estabilidade e assisténcia-submissdo. Aqui a empresa busca
motivar as pessoas e estas, por sua vez, devem manter-se permanentemente
engajadas com os projetos da organizagdo a longo prazo (“vestir a camisa da
empresa”’). Com o modelo estratégico de gestdo de pessoas aparece um novo
conceito articulador, que é a busca de orientagdo estratégica para as politicas e
praticas de Recursos Humanos. Esta intencdo de vincular o desempenho humano
com os resultados do negocio da empresa se intensifica com o advento da era da
competitividade, de onde emerge o modelo de gestdo de pessoas articulado por
competéncias. Assim, as pessoas sao vistas como um recurso estratégico da
organizacdo, como competéncias necessdrias para que se consiga atingir um
posicionamento diferenciado. Este modelo continua tendo o comportamento humano
como nucleo de atuacado, alinhando-o as estratégias da organizacdo e deve ser
capaz de lidar com o ambiente de turbuléncia, mudanca e competicdo que
caracteriza as organizacdes contemporaneas, além de privilegiar e se articular em
torno de competéncias. (FISCHER, 2002).

No contexto atual, segundo Fleury (2002), é necessario substituir, como
unidade basica de gestéo, o cargo pelo individuo, sendo que o modelo de gestao de
pessoas por competéncia e o proprio conceito de competéncia ganham impulso tanto
no mundo académico quanto no empresarial. Nos ultimos anos, estdo em pauta
discussdes sobre o tema no nivel da pessoa (competéncia do individuo), das
organizacoes (core competences) e dos paises (sistemas educacionais e formagao
de competéncias). A autora ainda define competéncia como “um saber agir
responsavel e reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que agregue valor econémico a organizagao e valor social ao
individuo” (FLEURY, 2002, p. 55).
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Para Picarelli (2002, p. 219) competéncia € “o conjunto de caracteristicas
percebidas nas pessoas que envolve conhecimentos, habilidades e atitudes que
levam a um desempenho superior”.

A gestao por competéncias, segundo Picarelli (2002, p.218):

E uma forma avancada de administrar pessoas, pois sua base de
sustentacao estd nos conhecimentos requeridos pela organizagdo para que
seus objetivos de negécios sejam alcangados e na maneira como esses
conhecimentos sdo disseminados entre os profissionais da organizagao. A
gestdo por competéncias preocupa-se com o desdobramento das
estratégias em conhecimentos, habilidades e comportamentos requeridos
para todos os profissionais, auxiliando-os no alcance dos objetivos da
organizagao. Ela busca a integracdo dos diferentes tipos de competéncias
no desenho dos perfis dos profissionais e define os novos padrdes
requeridos para recrutamento, selecdo, avaliagdo, desenvolvimento e
reconhecimento dos empregados.

Ruas (2005) afirma que a nocao de competéncia aparece como uma das
referéncias mais importantes das atuais praticas empresariais havendo, porém, mais
intencdo do que acdo, mais discurso do que pratica. Assim, pode-se dizer que a
abordagem das competéncias encontra-se em “fase de constru¢do” na maior parte
das organizacoes, havendo confusdo e heterogeneidade no uso dessa nocao e de
suas referéncias principais.

Destaca-se que, para Dutra (2002), as empresas que estiverem realmente
preocupadas com o desenvolvimento dos seus valores pessoais terdo clara
vantagem na disputa por pessoas que podem agregar um diferencial competitivo
para seus negocios sendo que, de maneira mais ampla, 0os processos de
movimentacdo, desenvolvimento e valorizacdo das pessoas ganhardao destaque na
busca da conciliagdo de expectativas entre as pessoas e a empresa.

Ainda conforme Dutra (2002) devido a maior complexidade das empresas,
tanto em termos tecnolégicos quanto das relagdes organizacionais, havera maior
exigéncia em relacdo as pessoas em termos de qualificagédo, formagao e capacidade
de resposta as necessidades da empresa. O investimento no desenvolvimento dos
valores pessoais sera menos no conhecimento (saber) e na habilidade (saber fazer)
e cada vez mais na competéncia (capacidade das pessoas de articular
conhecimentos, habilidades e atitudes com o contexto onde se inserem).

Em complemento ao que foi inicialmente apresentado neste capitulo em
relacdo a conceituacao e caracterizacdo da “gestao de pessoas”, Dutra (2002, p. 17)
assim a define: “um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de

expectativas entre a organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las
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ao longo do tempo”. O autor ainda refere-se a “politicas” como sendo principios e
diretrizes que balizam decisbes e comportamentos da organizacdo e das pessoas
em sua relacdo com a organizacao e a “praticas” como sendo os diversos tipos de
métodos, técnicas e procedimentos utilizados para a aplicacdo de decisbes e para
orientar as agbes no ambito da organizagcdo e em sua relagdo com o ambiente
externo.

Para Fischer (2002) gestdo de pessoas significa orientacao e direcionamento
das interacbes humanas que ocorrem na empresa, como as relacbes pessoais,
interpessoais e sociais. O autor afirma que os componentes formais de um modelo
de gestao de pessoas se definem por principios, politicas e processos que interferem
nessas relagées humanas no interior das organizagoes.

Os “principios” sdo entendidos como as orientagées de valor e as crencas
basicas que determinam o modelo e sdo adotadas pela empresa. Ja as “politicas”
estabelecem diretrizes de atuagdo que buscam alcancgar objetivos de médio e longo
prazo para as relagdes organizacionais, orientando e integrando os processos de
gestao de pessoas. Os “processos” sdo cursos de acao previamente determinados,
dentro dos limites dos principios de gestdo, sendo orientados por politicas
especificas e instrumentalizados por ferramentas de gestdo. Podem-se citar como
exemplos de processos de gestdo os planos de cargos e salarios, de capacitacao, de
carreiras, avaliagdes de desempenho, dentre outros. O estilo de gestdo dos gerentes
diretos das equipes de trabalho também integra o modelo de gestdo de pessoas de
uma organizacao (FISCHER, 2002).

Os principais aspectos funcionais da area de gestdo de pessoas, ou
subsistemas da area de RH sao basicamente os abordados a seguir, podendo haver
diferenciagdo de fungbes ou agrupamento das mesmas de acordo com os autores
(BARINI FILHO, 2002; BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003; DUTRA, 2004;
LIMONGI-FRANGCA, 2007; MILKOVICH; BOUDREAU, 2006; PICARELLI, 2002;
SALVADOR, 2002):

- Recrutamento e selecéo: responsavel por captar e escolher, tanto interna

quanto externamente, profissionais que possuam determinadas caracteristicas e
atributos desejados pelas organizacoes. A empresa deve previamente determinar as
qualificacdes, conhecimentos, atitudes, habilidades e competéncias necessarias para

o preenchimento da vaga em aberto. Tradicionalmente a captacdo de pessoas é
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definida por um sistema formal centrado no cargo e funcao, sendo que nos ultimos
anos emerge no sistema baseado nas competéncias uma centralizacao na trajetéria
profissional dentro da organizacdo. Neste sistema, as demandas por novas
competéncias é que definirdo o perfil dos profissionais que serdo contratados, por
selecdo externa ou interna. Hoje, recrutamento e selegdo ndo sédo apenas atividades
que sirvam como uma “porta de entrada” da organizacdo, mas sim um nucleo
comprometido com os resultados que cada um dos profissionais agrega a empresa,
acompanhando inclusive o processo de integracao e desenvolvimento do contratado.

- Remuneracdo: forma de recompensa responsavel por definir salarios,
administrar cargos, beneficios, e diversas outras maneiras de remuneragéo.
Normalmente tende a levar em conta a situagdo da organizagdo em relagcédo a seus
concorrentes bem como garantir diferengas salariais justas entre os empregados.
Pode ser estruturada baseando-se no conteudo da funcdo, nas habilidades e/ou
competéncias exigidas, ou ter como referencial o mercado em que atua. Tambem &
primordial avaliar o esforgo e responsabilidades envolvidas, bem como as condi¢ées
e riscos a que o trabalhador € submetido. Nos Ultimos tempos fala-se em
remuneragdo estratégica, onde através dela busca-se motivar e estimular o
crescimento pessoal e profissional dos funcionérios, alinhando seus esforcos aos
objetivos, filosofias e cultura da organizacao. Politicas neste sentido visam além de
recompensar o desempenho do funcionario, manter a competitividade da empresa
no mercado, atrair novos talentos e reduzir a rotatividade desnecessaria.

Atualmente as organizagdes tendem ao uso da abordagem por competéncia
para valorizar as pessoas, onde sdo considerados como justos e adequados critérios
de diferenciacdo que apontem o nivel de agregacdo de valor da pessoa para a
empresa, sendo que o0s conceitos de complexidade das atribuicbes e
responsabilidades auxiliam no estabelecimento desses critérios. Nesta abordagem,
usando o conceito de remuneragdo estratégica, a remuneragdo base se da pelo
reconhecimento do profissional pelas competéncias que possui € usa nos processos
de negocios da empresa, e a remuneragdo variavel reconhece os resultados
empresariais alcangados por meio da utilizagcdo dessas competéncias pelos seus
profissionais. Aparece o conceito de “remuneracao total’, combinando diferentes

formas de remunerar e recompensar (unido do salario-base com o novo conceito de
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remuneragcdo variavel). A vinculacdo entre remuneracdo e competéncias ocorre
principalmente por meio do processo de avaliagcdo de desempenho.

- Treinamento e Desenvolvimento: tém por finalidade agregar ou reciclar

conhecimentos e habilidades produzindo efeitos sobre as atitudes dos funcionarios.
Sao meios de aumentar a qualidade, eficiéncia e a competitividade da empresa,
onde o treinamento continuado é vital para a sua obtengdo. O treinamento e o
desenvolvimento também estdo ligados aos planos de carreira, sendo possivel
despertar ou desenvolver talentos e potencialidades. Deve-se levantar as
necessidades de treinamento para que sejam diminuidas eventuais discrepancias
entre os conhecimentos, habilidades e aptidées do funcionario e aquelas desejadas
pela organizacdo, planejando as atividades a serem executadas, avaliando seu
desempenho/retorno proporcionado. Atualmente a abordagem por competéncia
possibilita vislumbrar relagdes de longo prazo entre empregado e empresa, devido
ao funcionario nao ser visto em fungao do cargo que ocupa, e sim de sua trajetéria
profissional, além de uma analise das pessoas com base em sua individualidade,
onde as ac¢Oes de desenvolvimento devem ser definidas com base nas necessidades
singulares de cada individuo, buscando mobilizar seus pontos fortes para que se
desenvolva. Aqui, as acdes de capacitacdao estao voltadas para disseminar entre os
profissionais as competéncias definidas como necessarias pela organizagao.

- Avaliacdo de Desempenho: pratica que permite mensurar os resultados

obtidos por um funcionario em determinado periodo e em areas, funcdes e posicoes
especificas, avaliando seu desenvolvimento, esforco e comportamento. Tem como
propédsito servir como uma forma de controle administrativo além de buscar a
orientacdo dos esforcos da equipe de trabalho para o alcance dos objetivos da
empresa. As avaliacbes também sdo utilizadas para identificar individuos que
necessitam de aperfeicoamento/treinamento, facilitar o autodesenvolvimento,
fornecer feedback aos funcionérios, subsidiar programas de recompensas,
transferéncias e promogoes.

Um dos métodos de avaliagdo mais utilizados atualmente é o que se da por
“multiplas fontes”, também conhecida como “avaliacdo 360° (360 graus)”, onde quem
emite os feedbacks sao pessoas situadas em diferentes posi¢cdes ao redor do
avaliado e que fazem parte da sua rede de relacionamento: superior imediato, pares,

subordinados além da auto-avaliacdo, sendo que pode haver a participacdo de
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clientes internos e externos. No contexto da gestdao de competéncias, a avaliagdo de
desempenho envolve o acompanhamento do desempenho individual no tocante ao
alcance de metas estabelecidas e da performance de cada profissional verificando
sua evolucao na carreira por meio do aumento do seu nivel de proficiéncia em uma
competéncia ja adquirida ou pela conquista de uma nova competéncia. A ferramenta
de avaliacao deve estar integrada e ser coerente com algumas politicas, como as de
desenvolvimento e remuneracao.

- Administracido/Departamento  de Pessoal e Relacées de Trabalho:

compreende a realizagdo dos tramites legais referentes as praticas administrativas e
relagdes de trabalho, tendo como atribuigbes, dentre outras, administrar o processo
de admissdo e demissédo de pessoal, efetuar calculos, registros e pagamentos do
funcionalismo, controle do banco de horas, sendo por vezes classificado neste
agrupamento também as relacbes com os sindicatos, convencdes e acordos
coletivos de trabalho e administracdo de processos trabalhistas.

- Seguranca e Saude no trabalho: praticas que visam proporcionar bem-estar

fisico e emocional aos funcionarios. Estdo incluidas aqui agdes como as de
prevencao de acidentes no trabalho, higiene e medicina (ergonomia), programas de
Qualidade de Vida e de assisténcia ao funcionario, pesquisas de clima
organizacional e satisfagdo, dentre outras, que buscam proteger a saude fisica e
mental dos empregados.

- Comunicacado: acbes de informacdo e comunicacdo consideradas
adequadas, voltadas aos empregados e a comunidade e sociedade em geral, que
dizem respeito ao que deve ser comunicado, como e quem deve realizar a
comunicacdo. Envolvem desde questbes como comunicacao e fluxo de informagdes
internas e externas até outras que abrangem a propria construgdo da imagem da
empresa e agdes ligadas a responsabilidade social da organizagao.

Dutra (2002, p.171) ainda se refere a questdo da valorizagdo de pessoas,
afirmando que “a valorizagao € concretizada com as recompensas recebidas pelas
pessoas como contrapartida de seu trabalho para a organizagdo”, recompensas
estas entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades dos
individuos, como as econbémicas, de crescimento pessoal e profissional, segurancga,

reconhecimento, projecao social, dentre outras.



25

O autor complementa o raciocinio ao afirmar que os padrbes internos de
equidade tornam-se fundamentais para estabelecer critérios de recompensa perenes
que criem para as pessoas um ambiente de seguranca e justica, sendo que a
sensagao de injustica dai proveniente é mais danosa do que a inadequacao da
recompensa em relacdo ao mercado. Esses critérios devem ser coerentes entre si e
consistentes no tempo para que nao haja risco de a organizagao reconhecer duas
pessoas de forma diferente ou em intensidade diferente por contribuicoes
semelhantes (DUTRA, 2002).

Limongi-Franca (2007) destaca mais um ponto: a gestdo de carreira. A autora
apresenta algumas caracteristicas do sistema de carreira por competéncia, como por
exemplo, o compartiihamento da gestdo da carreira entre a empresa e o funcionario
e transparéncia dos critérios de ascensdo, estando estes desvinculados da estrutura
organizacional e dos titulos dos cargos, diante da crescente volatilidade dos ultimos.

Para que haja um funcionamento adequado e integrado destes subsistemas &
primordial que a organizacao realize um planejamento e estruturacdo das agdes a
serem executadas, tomando-se como base as politicas de gestdo de pessoas da
empresa, onde 0s processos desta area devem estar conectados ao planejamento
estratégico da organizagdo (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Milkovich e Boudreau (2006) levantam a possibilidade de existir uma nova
configuragdo em termos de relagbes de trabalho e “acordos implicitos” entre
empregados e empregadores. Enquanto no acordo tradicional se o empregado for
leal, trabalhar com afinco e fizer seu trabalho direito, a organizacdo oferecera
estabilidade, aumentos estaveis e previstos e seguranca financeira. Ja no “novo
acordo”, se o empregado desenvolver as competéncias necessarias, aplica-las com
eficacia e for flexivel as atribuicdes de tarefas, a organizacéo |he oferecera apoio
para o desenvolvimento de suas habilidades, reconhecimento pelas suas
contribuigdes, pagamento justo e a possibilidade de partilhar do sucesso da
empresa. O acordo tradicional caracteriza-se pela estabilidade no emprego em uma
Unica empresa, extrema lealdade e comprometimento do funcionario e contratacéo
de trabalhadores permanentes. Porém no cenario atual, essa estabilidade ja nao é
uma certeza. Os empregados cada vez mais tornam-se leais a eles mesmos e

comprometidos com suas carreiras, € nao apenas com a empresa.
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Fica ainda para os proximos anos alguns desafios e tendéncias, que ja estao
sendo enfrentados, elencados por Souza (2002) e que se constituem em fortes
razdes para uma remodelagem, ou ao menos uma preocupagao maior, por parte da
area de recursos humanos: o cenario de hipercompetitividade do Brasil; as radicais
transformagdes da natureza do trabalho, ocorridas principalmente devido a revolugao
da informatica e telecomunicacdes; a necessidade de as empresas exercerem de
forma mais profunda seu papel de cidadania empresarial; exigéncias de equilibrar
cada vez mais a vida pessoal e profissional; exercer a criatividade como matéria-
prima para o aumento da competitividade das organizagdes neste novo cenario.

Como se pode observar, as organiza¢gées buscam atrair, manter e incentivar
seus trabalhadores através de politicas de gestdo de pessoas, onde, num processo
de permuta, os atos do trabalhador sédo regidos por critérios de desempenho, de
assiduidade de permanéncia na empresa ou de colaboracdo espontanea, dentre
outros, e a organizagcdo oferece um complexo sistema de incentivos na forma de
retribuicdbes econbmicas, financeiras, sociais e materiais. Por sua vez, os
empregados aspiram a receber como retorno de seus esfor¢os recursos capazes de
satisfazer suas necessidades pessoais, familiares e profissionais, além de entabular
com a organizagdo uma relagcdo de troca justa, procurando, por meio desta
interacdo, obter apoio para dificuldades momentaneas e reciprocidade
organizacional aos seus atos de trabalho ofertados espontaneamente quando deles
as empresas necessitam, mantendo dentro de si um complexo conjunto de crencas e
expectativas sobre o comportamento do seu empregador nesse intercambio de
ofertas e retornos (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Diante do que foi exposto e sendo foco desta pesquisa, na sequéncia seréo
abordados temas diretamente relacionados as politicas e praticas de gestdao de
pessoas adotadas pelas organiza¢des, como a Qualidade de Vida no Trabalho e a
identificacao do funcionario com a organizagao para a qual trabalha.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Diante do que foi exposto até aqui, torna-se primordial a realizacdo de uma

andlise a respeito da qualidade de vida do trabalhador, onde, no caso dos bancarios,
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alteracdes substanciais ocorreram ao longo das ultimas décadas, por meio de
processos de reestruturacdo que serao tratados ao longo deste trabalho.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido abordado como parte
das politicas de recursos humanos de muitas empresas e amplamente discutido nos
ultimos anos, sendo objeto de inumeros estudos académicos e de experiéncias nos
mais diversos paises. No Brasil ndo é diferente.

Primeiramente, torna-se interessante realizar uma revisdo acerca da origem
do movimento de QVT e do seu conceito, para que haja uma melhor compreensao
das principais abordagens sobre o tema e como o mesmo foi abordado na presente
pesquisa. Deve-se ressaltar, porém, que principalmente devido a sua grande
amplitude e variedade de aspectos e abordagens adotadas, ndo existe um conceito
unico sobre QVT.

A origem do movimento de Qualidade de Vida no Trabalho remonta a década
de 1950, com o surgimento da abordagem sécio-técnica, tendo como base a
satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele, através de estudos
desenvolvidos por Eric Trist e colaboradores, no “Tavistock Institute”, em Londres,
Inglaterra, onde era apresentado um modelo macro para agrupar o trindmio
individuo/trabalho/organizagdo. Esta técnica recebeu entdo a denominagdao de
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. A abordagem sécio-técnica tinha como
principio maior a organizagao do trabalho a partir da analise e da reestruturagdo da
tarefa (RODRIGUES, 2001). Segundo Guimaraes (1995) a abordagem sécio-técnica
enfatiza a inter-relagdo entre o funcionamento dos seus sub-sistemas social
(formado pelos individuos, relagdes pessoais inter e intra grupais, relagdes sociais no
trabalho, dentre outros) e técnico (composto pela tecnologia, equipamentos,
procedimentos, tarefas) bem como as relagdes entre a organizagdo como um todo e
o meio ambiente em que esta inserida.

Mas foi na década de 1960 que surgiram as primeiras iniciativas por parte de
cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, com o intuito de
buscar melhores maneiras de organizar o trabalho a fim de minimizar os seus
impactos negativos tanto em relacdo a saude quanto ao bem-estar geral dos
trabalhadores. Cabe salientar, entretanto, que a expressao “qualidade de vida no

trabalho” sé foi utilizada publicamente no comecgo da década de 1970, pelo professor
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Louis Davis da universidade de UCLA (Los Angeles), em seu trabalho sobre projeto
e delineamento de cargos (VIEIRA, 1996).

A partir de 1979 a preocupacdo em relacdo a QVT surge com maior
intensidade, principalmente nos EUA, devido a constatacdo da diminuicado do
comprometimento dos empregados em relagdo ao seu trabalho. Junta-se a isto a
inquietacdo com o0 aumento da competitividade internacional que induziu os
americanos a investigar outros estilos gerenciais praticados em diferentes paises,
em especial os utilizados pelos japoneses. Aqui, aparecia o interesse pela busca do
aumento da produtividade e eficiéncia, da qualidade de seus produtos e também
com a qualidade de vida dos seus trabalhadores (VIEIRA, 1996).

Algumas abordagens conceituais a respeito da QVT realizadas por diferentes
autores serao retratadas neste capitulo, onde, a partir destas concepg¢odes, tornar-se-
a possivel realizar uma andlise mais detalhada dos aspectos e fatores englobados
por alguns estudiosos do assunto.

Rodrigues (2001, p. 21) assim conceitua Qualidade de Vida no Trabalho:

E a resultante direta da combinagdo de diversas dimensées basicas da
tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa,
capazes de produzir motivagao e satisfagdo em diferentes niveis, além de
resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizagao.

A importancia da avaliacao e aplicacdo da “tecnologia” de QVT é salientada
por diversos autores. Ela pode servir para que as organizagées renovem suas
formas de organizagao do trabalho e, simultaneamente, elevem o nivel de satisfagao
do pessoal. Consequentemente, havera maior probabilidade de aumento da
produtividade das empresas, como resultado de maior participagdo dos funcionarios
nos processos relacionados ao seu trabalho. Sao, portanto, as reformulacbes em
termos de trabalho em si que constituem o objetivo principal das a¢des voltadas a
QVT, visando garantir maior eficacia, produtividade e simultaneamente, atender as
necessidades basicas dos trabalhadores. O conceito de QVT engloba entdo atos
legislativos de protecdo ao trabalhador, o atendimento das necessidades e
aspiracdes dos individuos, baseado na idéia de humanizacdo do trabalho e na
responsabilidade social da empresa (FERNANDES, 1996).

Ainda segundo Fernandes (1996, p. 46) QVT deve ser considerada como:

[...] uma gestdo dindmica porque as organizagdes e as pessoas mudam
constantemente; e é contingencial porque depende da realidade de cada
empresa no contexto em que estd inserida. Além disso, pouco resolve



29

atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos sociolégicos e
psicolégicos interferem igualmente na satisfagdo dos individuos em
situagao de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos tecnologicos da
organizagao do proprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e
interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na
satisfacdo dos empregados.

Bom Sucesso (2003) engloba dentro do conceito de Qualidade de Vida fatores
como: renda que satisfaca as expectativas pessoais e sociais; ter orgulho pelo
trabalho realizado; vida emocional satisfatéria; auto-estima; influéncia da imagem da
organizacdo junto a sociedade; equilibrio entre trabalho e lazer; carga horaria e
condicoes de trabalho sensatas; oportunidades de ascensao profissional;
possibilidade de uso do seu potencial; respeito aos direitos e justica nas
recompensas.

Outra contribuicdo conceitual de QVT é trazida por Ferreira (2006, p. 219):

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) engloba duas
perspectivas interdependentes. Sob a ética das organizagdes, a QVT é um
preceito de gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de
normas, diretrizes e praticas no ambito das condigdes, da organizagédo e
das relagdes socioprofissionais de trabalho que visa a promogao do bem-
estar individual e coletivo, ao desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e
ao exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a
otica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representagdes globais
que estes constroem sobre o contexto de produgdo no qual estejam
inseridos, indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho,
de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Limongi-Franga (2007, p.167) afirma que “do ponto de vista das pessoas,
pode-se afirmar que qualidade de vida é a percepcado de bem-estar, a partir das
necessidades individuais, ambiente social e econdémico e expectativas de vida”. A
autora também salienta que no trabalho, a qualidade de vida representa hoje “a
necessidade de valorizacdo das condigdes de trabalho, da definicdo de
procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons
padrdes de relacionamento” (LIMONGI-FRANGA, 2007, p. 168).

Em relacdo aos principais obstaculos existentes quando se busca aprimorar a
questdo da QVT, pode-se citar os conflitos relacionados a insatisfagdo com a
profissdo ou organizagdo para a qual trabalha; relagbes interpessoais criticas e o
sofrimento decorrente das insatisfa¢des e crises do individuo consigo mesmo (BOM
SUCESSO, 2003).

Quando fala-se em modelos de analise, avaliacdo e mensuracao de indices

de QVT, encontramos diferentes autores e métodos aplicados com este intuito.
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Dentre eles, destacam-se autores como Walton, Nadler e Lawler, Hackman e
Oldham.

Um dos modelos desenvolvidos e considerados dentre os mais abrangentes
em relagdo as condicbes de QVT é o de Richard Walton, o qual por meio de
pesquisas, observacdes e entrevistas, procurou identificar os fatores e dimensdes
que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na situacdo de trabalho
(VIEIRA, 1996).

Walton (1973) afirma que, quando adequadamente proposto, um programa de
QVT tem como meta tornar uma organizagdo mais humanizada, onde o trabalho
envolve, concomitantemente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia em
relacdo ao cargo, recebimento de “feedback” sobre o desempenho, enriquecimento
do trabalho, tarefas adequadas, variedade, seguranga no trabalho, com énfase no
desenvolvimento pessoal e nas necessidades e aspiragdes do individuo. O autor
estrutura a QVT a partir de oito dimensdes (como pode ser observado no Quadro 1)
proporcionando a construcdo de uma proposta de andlise ampla, que transpde o
limite fisico das organizacgdes, alcancando o espaco total de vida do individuo (dentro

e fora do ambiente de trabalho).

FATORES DIMENSOES
Renda adequada ao trabalho
Compensagéo justa e adequada Equidade interna

Equidade externa

Jornada de trabalho

Condigoes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel

Autonomia

. Significado da tarefa
Uso e desenvolvimento de ldentidade da tarefa

capacidades Variedade da habilidade
Retroinformacao

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal e profissional
Seguranga de emprego

Oportunidade de crescimento e
seguranga

Igualdade de oportunidades
Integragao social na organizagao Relacionamento
Senso Comunitario

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao

Normas e rotinas

Constitucionalismo
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Papel balanceado do trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer com a familia

Trabalho e espaco total de vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos servigos
Responsabilidade social pelos produtos
Praticas de emprego

Relevancia social do trabalho na vida

Quadro 1 — Modelo de Walton para Afericao da QVT
Fonte: WALTON (1973, p. 12-16) e VIEIRA (1996, p. 44)

Walton (1973) considera que os indicadores de QVT podem também abranger
alguns valores humanos e ambientais considerados secundarios pelas empresas, no
seu objetivo de aumento de produtividade, eficiéncia e ganhos financeiros. O
conceito de qualidade de vida no trabalho, portanto, busca conciliar o atendimento
de interesses diversos que, por vezes, sao contraditorios, existentes nos ambientes
organizacionais. Estes interesses envolvem nao sO questdes objetivas, como
interesses financeiros e politicos dos funcionarios e da propria empresa, mas
também subjetivas, como desejos, valores, ideologias e aspiragdes individuais.

Ja de acordo com o Modelo de Dimensdes Basicas da Tarefa de Hackman e
Oldham (1975), os resultados pessoais e de trabalho sdo obtidos através da
presenca de estados psicoldgicos criticos, que por sua vez estao interligados com as
dimensdes da tarefa. Estes estados psicologicos criticos sado trés. O primeiro é a
“significancia percebida”, ou o nivel em que o trabalho € percebido pelo individuo
como sendo valioso e significativo. O segundo € a “responsabilidade percebida” pelo
sujeito como resultado da execugao do seu trabalho. O terceiro é o “conhecimento
do resultado” por parte de quem executa a atividade, ou seja, os individuos estarao
motivados se estiverem realizando algo considerado significativo, pelo qual séo
responsaveis, e se souberem que realizaram bem suas tarefas (HACKMAN et al.,
1975).

As dimensodes das tarefas que podem conduzir a estes estados psicologicos
sao (HACKMAN et al., 1975):

- Variedade de habilidade que a tarefa exige dos individuos; identidade da
tarefa (trabalho executado do inicio ao fim para se obter um resultado palpéavel);
significado que a tarefa adquire ao influenciar diretamente a vida ou o trabalho de
outros; estando estas trés dimensdes diretamente interligadas com o estado

psicoldgico critico da “significancia percebida”;
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- Autonomia que os individuos possuem para planejar e executar as tarefas,
conectando-se ao estado da “responsabilidade percebida”;

- Feedback do préprio trabalho (obter retorno do seu desempenho pela propria
execugdo das suas atividades); feedback extrinseco (retorno do seu desempenho
pelos superiores hierdrquicos); inter-relacionamento com outras pessoas
proporcionado pelo trabalho; estando o feedback voltado ao estado psicolégico do
“conhecimento do resultado”.

Outras variaveis foram incluidas pelos autores, como a “necessidade
individual de crescimento” e outras que denominam “resultados pessoais e de
trabalho” (satisfagdo geral com o trabalho; automotivacdo em relagdo ao trabalho;
satisfacdo em relacdo a possibilidade de crescimento, supervisdo, seguranga no
trabalho, compensacao e ambiente social).

Em resumo, com este modelo os autores buscaram sistematizar as
dimensbes e caracteristicas do cargo “que consideram ser determinantes da
qualidade de vida no trabalho, por serem capazes de oferecer as “recompensas
intrinsecas” e assim satisfazer os individuos no trabalho e automotiva-los para
tarefas” (VIEIRA, 1996, p. 43).

Nadler e Lawler (1983 apud VIEIRA, 1996) apontam como atividades
representativas de QVT: participagcdo nos processos decisorios; reestruturacdo do
trabalho por meio de enriquecimento de tarefas e autonomia dos grupos de trabalho;
inovacao no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional;
melhorias no ambiente de trabalho em relacdo a horas de trabalho, condicdes,
regras € meio ambiente fisico.

De acordo com o modelo de Westley (1979) a avaliagdo da qualidade de vida
nas organizagdes pode ser examinada basicamente por meio de quatro indicadores
fundamentais: indicador econdémico (representado pela eqiidade salarial e no
tratamento recebido, remuneragdo adequada, beneficios, carga horéaria e local de
trabalho); indicador politico (seguranca no emprego, feedback obtido, atuagao
sindical, liberdade de expressdo, valorizacdo do cargo, relacionamento com a
chefia); indicador psicolégico (auto-realizacdo, desenvolvimento pessoal e
profissional, criatividade, auto-avaliagdo, nivel de desafio, variedade, identificacdo
com a tarefa e seu enriguecimento); indicador sociolégico (participacdo em

decisdes relacionadas com o processo de trabalho, com a execugado das tarefas,
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distribuicdo de responsabilidade dentro da equipe, autonomia, relacionamento
interpessoal).

Ja uma abordagem, ou modelagem conceitual, a respeito da gestao da QVT é
realizada por Limongi-Franca (2003), segundo a qual, a nova economia da era
digital, a globalizagdo econémica, os novos paradigmas da gestdo organizacional, a
modernidade ou pds-modernidade acabaram por deixar ainda mais complexas as
acOes que buscam viabilizar uma sobrevivéncia com maior qualidade de vida. Nos
ultimos anos, a qualidade de vida no trabalho ascendeu de -caracteristicas
essencialmente operacionais e normatizadas para agdes corporativas consideradas
estratégicas. As responsabilidades dos profissionais envolvidos com o tema véao
desde questdes relacionadas a saude e seguranga, passando por qualidade pessoal,
qualificagdes profissional e cultural, planejamento, trabalho voluntério e cidadania.
Essas atividades, conseqglentemente, passam a exigir cada vez mais novas
competéncias destes individuos responsaveis pelas agdes e programas de QVT nas
organizagoes atualmente.

Ainda conforme Limongi-Franga (2003, p. 30):

As competéncias para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-
QVT) podem ser identificadas de maneira clara em interfaces originarias
especialmente nas areas da saude, beneficios, gestdo de pessoas,
engenharia de produgdo, ergonomia, sistemas de gestdo da qualidade,
pesquisa, inovagao tecnoldgica, balango social, marketing e atividades de
responsabilidade social. No entanto, essa diversidade de atividades forma
um conjunto difuso, com lacunas e sobreposigdes que dificultam a
localizagdo precisa do locus de decisdo sobre agbes e programas de
qualidade de vida nas organizagdes empresariais.

Uma outra competéncia da gestdo nas organizacoes esta sendo construida a
partir dos fatores criticos: QVT (conceito e visdo de pessoa), produtividade,
legitimidade, perfil do gestor, praticas e valores nas empresas (cultura
organizacional), competéncias para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho. As
proprias praticas de QVT, que historicamente estariam voltadas principalmente a
saude e seguranga no trabalho, passam a sinalizar o surgimento de atitudes e
conhecimentos em outros fatores, relacionando-se também, além da produtividade e
legitimidade, com experiéncias, competéncias gerenciais e inclusive integracao
social (LIMONGI-FRANGA, 2003).
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Na continuidade de sua exposicao, Limongi-Franca (2003, p. 154) aponta os
seguintes elementos como integrantes da “Nova Competéncia — Gestdo Avancada
em QVT”™:

- Expansao da qualidade de processos e produtos para a qualidade pessoal;

- Gestao de pessoas, com énfase em estratégia e participacao;

- Imagem corporativa integrada ao endomarketing;

- Descontragéo, atividades fisicas, lazer e desenvolvimento cultural;

- Risco e desafio no trabalho como fatores de motivacao e realizagao pessoal;

- Desenvolvimento humano e social por meio da educacgao para a cidadania;

- Saude como espelho das camadas bioldgica, psicologica, social e
organizacional.

Como se pode notar, apesar de a QVT ser tratada sob uma perspectiva
ampla, envolvendo diversas areas como gestdo de recursos humanos, engenharia
de seguranga, geréncia de producdo e ergonomia, apresenta uma “visdo
gerencialista” implicita, ja& que a preocupacdo com 0s custos de tais programas é
evidente. Com essa 6tica, os investimentos em programas de QVT trazem consigo
expectativas de mudancas, que devem ser evidenciadas em aumentos de
produtividade e qualidade total, juntamente com uma diminuicdo dos custos
decorrentes de problemas relacionados as relacées de trabalho (GUIMARAES,
1995).

Ao abordar questdes como a qualidade de vida dos trabalhadores, torna-se
inevitavel uma conjuncgédo entre a vida dentro e fora do ambiente de trabalho. Dai a
importancia e a preocupacgao existente em relacdo as condicdes de trabalho a que
estdo subordinados os individuos, que podem se refletir diretamente na sua vida
como um todo.

O setor de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas ou qualquer outra
denominagcdo dada ao segmento das organizagdes responsavel pela adocao de
politicas e relacionamento com o funcionalismo, apresenta cada vez mais um papel
considerado estratégico, e ndo apenas operacional. Sua relevancia é grande, e sua
funcdo e praticas de gestdo adotadas sdo essenciais a vitalidade da empresa, e
acabam por influenciar diretamente na qualidade de vida dos seus funcionérios.
Conforme salientam Grisci e Bessi (2004, p.166) “os métodos de gestao e de gestao

de pessoas seriam [...] os fios condutores das organizacbes e, por conseqiéncia,
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afetariam a vida daqueles que trabalham nas mesmas”. As autoras descrevem que o
método de gestdo compreende o “estabelecimento de condicées de trabalho, a
organizacao do trabalho, a natureza das relagdes hierarquicas, o tipo de estruturas
organizacionais, os sistemas de avaliacdo e controle dos resultados, as politicas
para a gestdo de pessoas” (GRISCI; BESSI, 2004, p. 166), onde, sinteticamente,
representariam os objetivos, os valores e a filosofia da gestao de uma forma geral.

Com as mudangas ocorridas no cendrio econémico brasileiro, e mais
especificamente no setor bancario e na instituicao objeto deste estudo, torna-se
imprescindivel analisar a questdo de como estas reestruturagdes presentes ao longo
dos ultimos anos atingiram a qualidade de vida do trabalhador deste setor da
economia.

O quadro de modificagbes ocorridas no sistema bancario brasileiro provocou
alteracdes significativas no modo de agir do trabalhador deste ramo, o qual necessita
desenvolver a capacidade de transmitir respostas cada vez mais rapidas, uma vez
que o seu trabalho se torna, a cada dia, mais agil, acompanhando a velocidade dos
computadores. Também houve significativa alteracdo no status da propria profissao
de bancério, estando sob constante ameaca de desemprego advindo dos processos
de automatizacao de servigos (GRISCI; BESSI, 2004, p. 171).

Com a perspectiva de maximizacdao dos lucros num mercado global e cada
vez mais competitivo através das reestruturacdes ocorridas ao longo dos anos no
setor bancario, aliam-se os programas de “qualidade total”, remuneracao variavel,
terceirizagdo e subcontratacdo, que acabam por determinar altissimos niveis de
intensificacdo do trabalho e grande aumento em termos de produtividade. Este
conjunto de fatores, reunidos com os demais ja expostos, determina altos niveis de
desemprego e a consequente precarizagdo do emprego remanescente. A ameaga
constante da perda do vinculo empregaticio, ou até mesmo a exposicao a situagdes
de mudanga brusca no seu status quo, faz com que os bancarios “sobreviventes”,
aqui considerados como os oriundos dos processos de reestruturacdo, estejam
comumente submetidos a sobrecarga de trabalho, a tensdo continuada pelo
cumprimento de metas, a rigida disciplina e a jornadas extenuantes, o que acaba por
causar danos na saude fisica e mental desses trabalhadores (CAMPELLO, 2004).

Aliado ao que foi exposto, o préprio aumento da concorréncia entre os bancos

que fazem parte do sistema financeiro brasileiro trouxe consigo inumeras
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consequéncias ao trabalhador bancario. Ndo sé a urgéncia em desenvolver
capacidades de rapidez de raciocinio, de provimento de respostas instantaneas, de
enfrentamento com as ameacgas advindas com a automatizagdo caracteristica do
setor, mas também o aumento das pressdes por resultados, do volume de trabalho,
maiores cobrangas que surgem de todos os lados da organizacdo, readequagao
(normalmente através de cortes e diminuicdo) de salarios e beneficios, o préprio
prejuizo sofrido em termos de clima organizacional, acabam por refletir ndo s6 em
alteracdes na saude do trabalhador, mas na sua qualidade de vida como um todo.

Conforme salienta Fernandes (1996), muitas vezes quando fala-se que os
empregados de maneira geral demandam por melhor qualidade de vida dentro do
seu ambiente de trabalho, pensa-se que seja sobretudo uma referéncia apenas a
sua remuneragcdo. Porém, as mudangas requisitadas sdo mais abrangentes,
referindo-se a uma melhoria geral das condicdes de trabalho.

Signorini (1999) ao abordar a questdo da avaliagdo e controle dos fatores
ambientais e estresses originados no ambiente de trabalho, utiliza o termo “Higiene
Industrial”, sendo que estes fatores poderiam ocasionar doengas, danos a saude e
ao bem-estar dos trabalhadores. O autor utiliza este enfoque para se referir a
questdes como saude do trabalhador e Qualidade de Vida no Trabalho.

Ainda conforme Signorini (1999) o principal objetivo da Higiene Industrial € o
de propiciar um ambiente de trabalho sadio aos trabalhadores, de forma que eles
possam executar suas tarefas durante toda sua vida laboral, sem que isso resulte em
prejuizos a sua saude, conforto e eficiéncia, inclusive ap6s o periodo considerado
como “vida de trabalhador”. Busca-se, portanto, que tenham garantida a sua saude
ndo s6 enquanto se dediquem ao trabalho, mas que também consigam desfrutar sua
aposentadoria sem ter que conviver com danos herdados do tempo e do ambiente
de trabalho em que realizaram suas tarefas enquanto na vida ativa de trabalhador.

Segundo Signorini (1999), os riscos eventualmente presentes nos ambientes
de trabalho, podem ser classificados como riscos fisicos (ruidos, vibragoes,
radiacdes ionizantes e nao ionizantes, temperaturas extremas, pressdes anormais);
riscos quimicos (poeiras, gases, vapores, fumos, névoas, neblinas, substancias
quimicas em geral); riscos bioldgicos (microorganismos como virus, bactérias,
fungos e bacilos, animais roedores, peconhentos e insetos); riscos ergondémicos

(postura, esforgos, iluminacdo, ritmo de trabalho, monotonia, fatores estressantes,
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organizacao do trabalho). Aqui nesta categoria estdo compreendidos aqueles fatores
e estresses nao classificaveis nos demais riscos citados.

Ao retratar a saude ocupacional, sendo esta a relativa a saude nas relacdes
de trabalho e no ambiente de trabalho, o autor afirma que salde ndo é apenas
auséncia de doenga, e sim o “equilibrio e bem-estar fisico, mental e social”
(SIGNORINI, 1999, p. 50). Neste mesmo sentido, Pennella (2000, p. 48) retrata
saude como sendo “um processo dinamico que pressupde um equilibrio do individuo
com seu meio ambiente fisico, familiar e social’. Afirma ainda que “a saude reflete
essa condigdo no corpo fisico, na construgdo da identidade, nas marcas impostas
pelo trabalho, nas condicbes de vida que levam ao prazer e/ou ao sofrimento”
(PENNELLA, 2000, p. 48).

A respeito da precarizagdo da saude, afirma-se que esta se da a partir de
fatores como o ritmo acelerado no trabalho, a sua intensidade, 0 nUmero excessivo
de horas na jornada de trabalho, cobrangas por resultados (incluindo a pressao
psicolégica), a exigéncia de polivaléncia do trabalhador, as inovagdes tecnolégicas
(automacao), que acabaram por ampliar as doencas relativas ao trabalho, como a
LER/Dort (lesbes por esforco repetitivo e disturbios osteomoleculares). Demissoes
constantes, trabalho por tempo determinado, desemprego, terceirizacdo, perda de
direitos sociais e trabalhistas também sao expressdes de um conjunto de efeitos das
relagbes de trabalho sobre a saude do trabalhador, como estafa, fadiga, ansiedade e
inseguranca permanente, dores lombares e generalizadas, disturbios emocionais,
dentre outros. Com isso, os males da saude ocasionados pela auséncia de trabalho
ndao sao somente aqueles vinculados a queda do nivel de qualidade de vida e,
consequentemente, da condicdo geral de saude, mas, também, aqueles
relacionados ao sofrimento mental advindos do sentimento de impoténcia individual,
sensagdo de caréncia de sentidos da vida, auséncia de normas, distanciamento
cultural e isolamento social, que resultam normalmente em respostas psicologicas
basicas, como agressdo, repressdo, fixagdo (comportamentos rigidos e
estereotipados), apatia (ABRAMIDES; CABRAL, 2003).

Neste sentido, Pennella (2000) afirma que o carater de “modernidade” que
as novas tecnologias trazem ao setor bancario mascara os processos de alienagao,
sujeicao e degradacao do seu trabalhador. Ressalta que a reestruturacdao produtiva

nesse setor teve papel fundamental no avanco das doencas relacionadas ao
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trabalho, principalmente as LER/Dort, pois incentivou as demissdes voluntérias,
“sobrecarregando os bancarios em suas atividades diarias, aumentando a jornada de
trabalho e a pressdo por produtividade. Resta, para quem fica, um volume muito
maior de trabalho e de esforco fisico e mental” (PENNELLA, 2000, p. 104 e 105).

Sob outro aspecto, uma colocagéo interessante € feita por Rodrigues (2001),
onde afirma que o trabalho organizacional é vital e deve ser visto como parte
inseparavel da vida humana, sendo que a QVT influencia ou € influenciada por
varios aspectos da vida fora do trabalho. “Logo se faz necessario uma andlise da
vida do trabalhador fora do meio organizacional, para que possa ser medida a
importancia e interligacéo destas ‘duas’ vidas” (RODRIGUES, 2001, p. 93).

Por tudo o que foi exposto, a QVT vem ganhando expressao cada vez maior
no ambiente empresarial brasileiro, inserida nas estratégias de gestao de pessoas.
Por meio de melhorias das condigdes de trabalho, que fazem parte do escopo dos
programas de QVT, seus resultados podem ter atingido os objetivos empresariais,
ajudando a organizagcao a enfrentar o ambiente competitivo e a comprometer as
pessoas com 0 negdcio da empresa, seja aumentando a produtividade, a prépria
competitividade ou no atendimento a exigéncias dos clientes. O desafio da QVT é
aprofundar o reconhecimento da importancia do compromisso do ser humano com
as organizacbes e gerar melhores condicoes de vida (ARELLANO; LIMONGI-
FRANGCA, 2000).

Por fim, sabe-se que Qualidade de Vida é um conceito bastante amplo, porém
com percepcoes, significados e importancia que podem ser considerados individuais,
onde cada individuo atribui maior ou menor relevancia a determinados fatores,
variando de acordo com seus valores, circunstancias e interesses.

Neste trabalho, por interesse do pesquisador, ao abordar o tema Qualidade de
Vida ndo se fez uso de apenas um unico modelo ou autor especifico que tenha
servido como base para a pesquisa realizada. Serdo, pois, analisadas questbes
consideradas primordiais para que o funcionario seja capaz de satisfazer suas
necessidades e expectativas pessoais por meio do seu trabalho em uma
organizacdo, como saude, bem-estar, situacdo financeira (salario, beneficios),
oportunidades de ascensao profissional e de crescimento pessoal (treinamentos),
auto-realizacdo, condi¢coes gerais no ambiente de trabalho (fisicas, de seguranca),

participacdo ativa nos processos decisérios, exigéncia e carga adequada de
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trabalho, relacionamento interpessoal interno, reconhecimento, sem esquecer da
chamada qualidade de vida no lar, que segundo Vieira (1996, p. 175) é a qualidade
de vida “que o funcionario leva para sua casa [...] como as condi¢gdes de moradia,
alimentacao, escola para os filhos, tempo dedicado a familia, recursos financeiros
reservados ao lazer, saude da familia, conforto no lar e seguranga financeira”.
Todos estes aspectos, ao serem analisados num contexto organizacional, acabam
por refletir diretamente na vida do trabalhador como um todo, dentro e fora do seu
local de trabalho.

2.3 A IDENTIFICAGCAO DO FUNCIONARIO COM A ORGANIZACAO

Com a apresentagdo dos modelos de estudo da QVT supracitados, torna-se
essencial observar que a questao da identificagdo do funciondrio com a organizagao
para a qual trabalha ndo esta presente em boa parte dos modelos mais conhecidos
ou apenas a englobam de maneira indireta. Alguns autores utilizam diretamente este
fator na avaliacdo da QVT, dentre os quais pode-se citar Fernandes (1996) e
Limongi-Franca e Kanikadan (2006).

Uma questdo que poderia aqui surgir seria a de se a forma e o grau de
identificacao do funcionario com a organizacao seria mais uma variavel interveniente
na questdo da QVT a ser agregada nos modelos de andlise ou se isto seria um
resultado a ser buscado pelas organizacées com a adogao de politicas de melhoria
da QVT.

Ao se referir aos vinculos formados/existentes dos individuos com a
organizacdo em que atuam, Siqueira e Gomide Junior (2004) afirmam que as
crengas nutridas por empregados acerca do quanto a organizagdo se preocupa e
cuida do bem-estar de seus trabalhadores e valoriza as contribuicdes dos mesmos,
séo cogni¢des com capacidade de influenciar os vinculos com o trabalho, os vinculos
afetivos com a organizagdo, bem como impactar agdes individuais (absenteismo,
desempenho, intengdo de rotatividade e cidadania organizacional) que podem
contribuir para a efetividade organizacional. Ao se abordar os vinculos do trabalhador
com a organizagdo, faz-se indissociavelmente relagbes com questdes como

satisfacdo, envolvimento, ligacbes afetivas e a identificagdo do individuo com a
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empresa para a qual trabalha.

Assim, partindo do pressuposto de que o estudo da identidade e identificacao
€ importante para melhor compreender as praticas singulares ou coletivas da
atualidade, e que elas orientam a acao individual, sendo que dentro de grupos irdo
refletir na agéo grupal (MACHADO, 2003), surge como um foco de estudo verificar
se, como e com que intensidade ocorre a identificacdo do funcionario com a
organizacao da qual é parte integrante, sobretudo no caso do Banco Moeda, em que
coexistem duas “categorias” de funcionarios - como ja foi mencionado anteriormente
e sera tratado com mais detalhe no seguimento deste trabalho - com alguns
aspectos que sao peculiares a “antigos”, e outros, a “novos” funciondrios da
organizagao.

Segundo Machado e Kopittke (2002), temas como identidade e identificagao
tém sido bastante enfatizados nos estudos relativos a fenbémenos sociais
contemporaneos, sendo que a transformagdo das instituicdes sociais € sempre
colocada no centro da questdo que prioriza os estudos dessa natureza. Ressaltam
ainda que “os varios angulos de estudo da identidade e dos processos de
identificacao tém contribuido sobremaneira para explicar a natureza dos fen6menos
sociais recentes” (MACHADO; KOPITTKE, 2002, p. 1).

Ainda conforme Machado e Kopittke (2002, p. 11):

O campo de estudos sobre identidade na esfera organizacional revela-se
como amplo e fecundo. As possibilidades de conhecer a realidade social da
organizagao a partir do estudo das identidades sdo também formas
importantes para compreender a estruturacdo da agdo nesse ambiente,
pois as identidades tém também o papel de estruturar a agao por parte de
individuos, grupos ou organizagoes.

A importadncia de se analisar questdes como a identidade/identificagdo no
ambito das organizac¢oes € bem exposta por Machado (2003, p. 67):

Reconhecer a importancia da identidade no ambito das organizagdes,
procurando a conjugacao dos diferentes niveis de sua andlise, implica a
tendéncia em: (1) contribuir para ampliar a autonomia e a seguranca da
acao individual nas organizagfes; (2) estimular o trabalho em grupo,
cooperativo e engendrado sob uma légica consentida; (3) estimular a
criatividade, resultante da experiéncia afetiva no trabalho; (4) favorecer o
comportamento participativo nas organizagdes, na medida em que ele
resulta da integragao simbdlica existente entre o individuo, o grupo e a
organizagao.

Em termos conceituais, a identidade, conforme Machado e Kopittke (2002, p.

2) “constitui uma tentativa de explicacdo do conceito de si, sendo fruto de uma
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construgdo psicolégica”. Mesmo existindo em cada individuo um senso de
individualidade, a construcdo do autoconceito é inseparavel do “outro”, onde as
experiéncias de socializagdo constituem o principal referencial para formacao das
identidades, sendo que é por meio delas que os processos de identificacdo sao
deflagrados e os modelos séo construidos no imaginario de cada um, fornecendo o
suporte para o processo de internalizacdo por parte daqueles que se identificam
(MACHADO; KOPITTKE, 2002).

Para Shinyashiki (2000, p. 172) identidade é um “termo poderoso porque fala
da definicdo de uma entidade — organizag¢ao, grupo ou pessoa — e é um construto-
chave do fendmeno organizacional e subtexto de muitas sessbes de estratégia,
iniciativas de desenvolvimento organizacional e esfor¢os de socializagao”.

Ja em relagdo a importancia das empresas como pélo de identificacdo dos
individuos nos dias de hoje, Enriquez (2000, p. 18) ressalta que na atualidade, em
razdo do “esvaziamento progressivo de outros pélos de identificacado e de referéncia
(Estado, classe social, familia)”, a empresa se destaca como o ator principal da
sociedade, exportando para outras organizacdes “os seus valores (a competicdo e o
sucesso econdmico), sua visao pragmatica do mundo, suas normas de eficacia, de
combate, de performance”.

Neste sentido, Freitas (2000, p. 42) afirma que cada vez mais as empresas
assumem importancia na vida dos individuos, sendo que as relacbes estabelecidas
no mundo do trabalho “tendem a monopolizar a vida social dos sujeitos,
desenvolvendo vinculos progressivamente mais estreitos entre a organizacao e seus
membros, vinculos estes que ultrapassam a relacdo com o préprio trabalho”. As
empresas assumem voluntariamente o papel de fornecedoras de identidade, tanto
social quanto individual, buscando estabelecer com o individuo uma relagdo de
referéncia total. Essa tentativa se da por meio da producdo de um imaginario
especifico, no qual a empresa moderna aparece para os individuos como “grande,
nobre, perfeita, buscando captar os anseios narcisicos de seus membros e
prometendo-lhes ser a fonte de reconhecimento, de amor, de identidade, que pode
preenché-los e cura-los de suas imperfeicoes e fragilidades” (FREITAS, 2000, p. 54).

A autora afirma ainda que os individuos ligam-se as organizagdes por lagos
materiais e também por lagos afetivos, imaginarios e psicoldgicos, onde sao

proporcionadas possibilidades de realizagcdo de fantasias, desejos e aspiracdes
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(FREITAS, 2000).

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 300) no ambiente organizacional,
diante das complexas variacbes de natureza fisica, estrutural, funcional, social,
politca e econdbmica que o compdem, “qualquer pessoa pode desenvolver
percepcoes, sentir afetos ou ainda construir intengdes muito particulares sobre o
trabalno como um todo ou sobre aspectos especificos a ele relacionados”.
Entretanto, podem ocorrer diferenciagdes entre individuos ou grupos ocupacionais
no modo e na intensidade com que se identificam ou se apegam ao que esteja
relacionado com suas respectivas atividades laborativas. Também a prépria
organizagao pode levar a sua forga de trabalho a apresentar niveis diversificados de
ligagéo, identificagdo ou internalizacdo de normas, valores e principios adotados pelo
sistema (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Mas o que seria, entdo, esta identificacdo do funcionario com a organizacao
para a qual trabalha?

Primeiramente, torna-se necessario salientar o contexto em que questdes
como identidade e identificacdo do sujeito em relacédo a sua tarefa, ao seu trabalho,
com a organizagcao para a qual trabalha, colegas de profissao, dentre outras, estao
sendo analisadas nos dias de hoje.

Nos ultimos anos ganhou forca o debate a respeito das transformacdes
historicas ocorridas na sociedade como um todo. Termos como sociedade moderna,
passando por contemporaneidade ou periodo pés-moderno, sociedade em rede?,
dentre outros, estdo em voga. O mundo do trabalho foi um dos grandes afetados por
estas alteracoes.

Conforme Coutinho, Krawulski e Soares (2007, p. 29) “o trabalho no
capitalismo  contemporédneo assume  configuragbes como flexibilidade,
temporariedade, precariedade, informalidade, produzindo alteragcbes que se
expressam no modo de ser dos trabalhadores”. Afirmam que as formas atuais de
relacdes do homem com o trabalho diminuem as oportunidades de construgdo de
narrativas individuais. Em termos de processos identificatérios com o trabalho, estes

tornam-se mais complexos nessas circunstancias, visto que os trabalhadores

2 “A revolucdo da tecnologia da informagéao e a reestruturagao do capitalismo introduziram uma nova
forma de sociedade, a sociedade em rede”. Algumas das caracteristicas dessa sociedade seriam a
flexibilidade e a instabilidade do emprego e a individualizagdo da mao-de-obra (CASTELLS, 20086, p.
17).
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enfrentam sérios limites as suas possibilidades de estabelecimento de vinculos
interpessoais com seu fazer e com isso diminuem as possibilidades de se
identificarem tanto com os outros quanto com o seu trabalho, em uma perspectiva de
continuidade, por mais efémera que esta seja.

As autoras defendem que a analise do processo de identificagdo possibilita
“‘compreender como se desenvolve a integracdo do sujeito por meio dos seus
processos identificatérios, os quais possibilitam uma linha de continuidade, de modo
que este reconhece a si mesmo ao longo de sua trajetéria”. Porém, ressaltam que
“precisamos nos questionar acerca da (im)possibilidade — ou das dificuldades — de
estabelecer esta continuidade na sociedade atual, particularmente no que se refere
aos contextos produtivos” (COUTINHO; KRAWULSKI; SOARES, 2007, p. 32).

Shinyashiki (2000) afirma que também a troca de contratos relacionais de
longo prazo por contratos transacionais de curto prazo fazem com que as questoes
da identificagdo e da lealdade do funcionario para com o empregador, grupo de
trabalho ou ocupacgado parecam estar fora de moda, até mesmo “ingénuas”. Ainda,
atualmente as identidades estdo em movimento, sendo que essa dinamica de
desestruturacao e reestruturacdo conduz a uma crise de configuracdo do processo
de identificagao.

Assim, a construgdo de uma forte identificagdo do trabalhador com a
organizagao para a qual trabalha torna-se mais dificil e complexa. As mudancas
caracteristicas do atual contexto produtivo repercutem em diversas dimensdes da
vida do individuo, especialmente nas relagbes do homem com seu trabalho, a partir
do momento em que tais relacbes tém gerado sentimentos de inseguranca,
estranhamento e incerteza, por constituirem-se elas préprias, em muitos casos,
como provisorias, precarias e efémeras (COUTINHO; KRAWULSKI; SOARES,
2007).

O proprio contexto de mudangas amplas e complexas, que ocorrem e
ocorreram com freqléncia nas Ultimas décadas, tanto em nivel macro quanto
internamente em boa parte das organizagoes, principalmente no sistema bancério,
dentre 0s quais podem ser citadas as fusdes, aquisicbes e reestruturagdes, sao
fatores que influenciam diretamente na construcao, desconstrugcao e reconstrucao de
uma identidade, tanto das proprias organizagdes, quanto dos seus funcionarios. Nos

ultimos tempos, o aparecimento dessas situacdes é considerado cada vez mais
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comum, onde torna-se mais habitual o fato de empresas e funcionarios sofrerem
questionamentos e reconceituacbes a respeito da propria identidade (CALDAS;
WOOD JR., 1999).

Hall (2005) salienta que, numa concepg¢ao socioldgica, a identidade preenche
0 espago entre o “interior” e o “exterior” (entre 0 mundo pessoal e o mundo publico),
e o fato de o individuo projetar-se nas identidades culturais, internalizando seus
significados e valores, tornando-os parte dele, contribui para alinhar seus
sentimentos subjetivos com os lugares objetivos que ocupa no mundo social. A
identidade entédo “costura” o sujeito a estrutura.

O autor ressalta também que o sujeito pds-moderno estd se tornando
fragmentado, composto ndo de uma unica identidade fixa, essencial ou permanente,
mas de varias identidades, algumas vezes até contraditérias. Como resultado de
mudancas estruturais e institucionais, o préprio processo de identificacao, através do
qual o individuo se projeta nas identidades sociais e culturais, tornou-se mais
provisério, varidvel e problematico. Dentro de cada individuo, essas identidades
contraditérias, cada qual “empurrando” para uma direcdo diferente, desloca
continuamente os processos de identificacao do sujeito (HALL, 2005).

A respeito da “construcao” da identidade e dos processos de identificacao,
Hall (2005) considera que a identidade é formada ao longo do tempo através de
processos inconscientes, e ndo algo inato, existente na consciéncia no momento do
nascimento. Ela permanece sempre incompleta, estd sempre “em processo”, sempre
“sendo formada”. Sendo assim, em vez de falarmos da identidade como uma coisa
acabada, deveriamos falar de “identificagdo”, e vé-la como um processo em
andamento. A identidade surge principalmente por uma “falta de inteireza” que é
preenchida a partir de nosso exterior.

Segundo Caldas e Tonelli (2000, p.139) “a identificacdo, para a psicanalise, é
o principal mecanismo pelo qual estabelecemos relagées com os outros”. E por meio
do processo de identificacdo que se torna possivel a aproximagdo ou o
distanciamento do outro, sendo que, enquanto mecanismo psiquico central no
desenvolvimento das pessoas, a identificacdo € a base da solidariedade ou da
perseguicdo. Afirmam, ainda, que a identificagdo € ao mesmo tempo uma forma de
construcao da identidade do individuo e a forma peculiar que este encontra para se

vincular a outros, sendo assim um mecanismo de relagdo. A identificacdo pode se
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apresentar de maneira positiva ao incentivar a construcao social e da identidade, ou
negativa, ao limitar a construcao da individualidade, quando n&o houver espaco para
autonomia e construcdo de modelos préprios, para que o sujeito possa ser quem ele
€. Em seu direcionamento mais “positivo” a identificacdo torna-se a base sobre a
qual se estabelecem os vinculos entre as pessoas, sendo um processo que permite
e promove a convivéncia dos grupos sociais. “Na raiz da palavra identificacdo e da
palavra identidade estd a palavra idéntico, que quer dizer igual, semelhante”
(CALDAS; TONELLI, 2000, p. 141).

Freitas (2006, p. 90 e 91) afirma que identificagdo € “um processo psicolégico
pelo qual um sujeito assimila um aspecto, uma propriedade ou um atributo do outro e
se transforma, total ou parcialmente, sob o modelo daquele”. Ainda, é um processo
que se opera dentro do aparelho psiquico e fora de sua percepgado, sendo que,
quanto maior a similaridade, maior a possibilidade de a identificacdo estabelecer um
vinculo entre as partes envolvidas.

Para Coutinho, Krawulski e Soares (2007, p. 32) identificar-se, sob a
perspectiva individual, implica na “constituicdo da representagdo de si e da auto-
estima”, e do ponto de vista social, "se relaciona com as modalidades de
pertencimento aos grupos, os diversos papéis que a pessoa vive e as diversas
representacées em relacdo as quais ela se situa, incluindo a representacao
profissional”. As identificagdes sdo processos inconscientes, e no duplo processo
identidade/identificacao, “a primeira pode ser entendida como um momento particular
da identificagdo, que ocorre para preencher determinadas necessidades da pessoa
na sua relagdo com o mundo” (COUTINHO; KRAWULSKI; SOARES, 2007, p. 32).

Segundo Machado-da-Silva e Nogueira (2001) € por meio do processo de
identificacdo que a identidade do individuo estaria estreitamente relacionada com a
identidade dos grupos e organizagdes em que ele se insere.

De maneira geral pode-se dizer, conforme Pratt (1998) e Davel, Machado e
Grave (2000), que o processo de identificacdo esta intimamente relacionado a
satisfacdo de necessidades individuais referentes a: seguranca (psicoldgica) - a
identificacao funciona como um mecanismo de cépia que as pessoas utilizam para
resolver inconsisténcias emocionais; afiliagdo - a necessidade de se perceber como
membro de um grupo, necessidade de agregacao, a fim de vencer o isolamento

social; autovalorizagdo - o individuo busca uma imitacdo no comportamento do
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que/daquele que ele julga importante para seu engrandecimento, para a construgao
de um autoconceito positivo; significado/holisticas - quando o individuo busca
referéncias de valores para incorporar ao seu comportamento, como forma de
atribuir um propésito a sua vida.

Em relacédo a identificacdo em processos coletivos, Caldas e Tonelli (2000,

p.141) ressaltam que:

Para que as pessoas convivam em grupo € necessario que cada uma
restrinja suas necessidades individuais e narcisistas, em prol de um bem
comum. Nesse processo esta envolvido o mecanismo identificatério, ja que,
para efetuar essas rendncias, as pessoas se identificam (e se igualam) com
algum ideal que mantém a coesdo de grupo e ao mesmo tempo criam
regras de conduta e normas coletivas. O mecanismo de identificagao, ao ser
coletivamente compartilhado, permite a construgdo social e também a
admiragdo pelos outros e o trabalho em equipe. [...] pode ocorrer também
que, na interioridade do coletivo, as pessoas submetidas as pressdes do
grupo percam mais facilmente suas capacidades criticas. Em outras
palavras, a identificacdo dos membros de um grupo com uma idéia, com um
lider, com a cultura organizacional, por exemplo, pode ser grande a ponto de
as pessoas perderem sua autonomia de pensamento e passarem a se
conduzir apenas pelos ideais do grupo. De certo modo, pode haver um
empobrecimento de sua capacidade intelectual e uma acentuagdo dos
processos afetivos e emocionais como base das condutas.

No complemento de seu raciocinio, os autores afirmam que nas empresas,
assim como em outros grupos humanos, juntamente aos processos racionais e
objetivos, estdo presentes os processos identificatorios. “Se ndo ha uma minima
identidade com o grupo, com a organizagcdo, de modo geral as pessoas nao
permanecem no trabalho, seja porque podem ser excluidas pelo grupo, seja porque
elas proprias se excluem” (CALDAS; TONELLI, 2000, p. 142).

Sobre identidade e identificagdo, Machado (2003) e Vieira (2007) consideram
que as organizagdes e seus grupos sao categorias sociais e existe em seus
membros a percep¢ao de que sdo membros dela. Portanto as organizagdes existem
na mente de seus membros e a identidade organizacional seria parte da identidade
individual de cada um deles. A identificacdo organizacional seria constituida a partir
de um envolvimento baseado no desejo de afiliacdo, sendo que esta se constroi
através da interacao do individuo com uma instituicdo (com seus valores, objetivos,
missdo e praticas). Neste sentido, Machado (2003) ressalta que uma identificacao
forte com a organizagdo aumenta a cooperagao entre os membros e a competi¢cdo
com os ndao membros. O autor também afirma que ao se discutir a questdo da
identidade organizacional, a identificacdo esta presente, pois ndo ha identidade sem

identificacdo. Dessa maneira, o sentimento de identificagdo do individuo com a
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organizacao atua como fonte simbdlica de protecdo, desencadeando diversos
processos emocionais, que acabardao por contribuir em termos de desempenho no
trabalho.

Ainda, segundo Vieira (2007, p. 65):

A representagao da organizacgado € expressa por seus membros por meio de
comportamentos, comunicagdo e simbolismo. A idealizagdo e a fantasia
também fazem parte desse processo e explicam a tendéncia das pessoas
de se identificarem com as organizagbes, principalmente quando elas
representam uma possibilidade de conexdao com seus atributos e desejos
pessoais.

Assim, mesmo sendo a organizagao constituida por diversos grupos internos
que se orientam conforme suas afinidades e se distanciam por auséncia delas, a
identidade organizacional € permeada por objetivos e missdes que os direcionam
para a constru¢do de uma identidade Unica, o que os torna afiliados a organizacao e
os diferenciam daqueles que nao pertencem a mesma (VIEIRA, 2007).

Para Machado e Kopittke (2002) a identidade organizacional € um fenémeno
que liga psiquicamente o individuo a organizagao.

Ao se referir a identificagcdo de um individuo com a organizacao, Pratt (1998)
argumenta que esta ocorre quando as crengas de uma pessoa sobre uma
organizacao se tornam auto-referéncias e/ou partes de sua autodefinicdo, e aponta a
existéncia de dois caminhos distintos: o reconhecimento por parte do individuo de
valores e crencgas que sao semelhantes aos dele (identificacdo por afinidade); e o ato
de se fazer o mesmo, idéntico a organizacao, incorporando seus valores e crencas
(emulagao). Nesta mesma linha de pensamento, Bauer e Mesquita (2004) afirmam
que os dois caminhos poderiam ser um sO. Poder-se-ia dizer que eles estao
encadeados, pois antes de identificar-se o individuo necessita identificar, reconhecer
no outro (ou na organizagdo) tracos similares. A partir do momento em que
identificou, passa entdo a identificar-se, ou seja, a reconhecer o outro como sendo
semelhante a si e, talvez inconscientemente, como modelo de si. De outra forma,
ressaltam que as organizagdes podem conduzir praticas que levem o individuo a
uma nova interpretacéo de sua propria identidade, dando a ela um novo significado
(BAUER; MESQUITA, 2004).

Abreu (2007, p. 2) afirma que “a identificacdo organizacional resulta de um
processo de internalizacdo e incorporacdo de crengas, valores e atitudes de um

individuo sobre uma organizagdo em seu autoconceito, isto €, em sua prépria
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identidade”, onde ainda, segundo a autora, autoconceito seria uma estrutura
interpretativa de como as pessoas se sentem e se comportam num determinado
contexto social.

A identificacdo individuo-organizacdo também pode ser vista, segundo
Hildebrand (2007), como a congruéncia entre a identidade de um individuo e a da
empresa, como 0 sentimento de posse e pertencimento em relacdo a uma
organizagao, como o processo de incorporacao dos atributos da organizagdo em seu
autoconceito, ou como o sentimento de solidariedade e de unicidade do individuo
com uma organizagao que envolve a percepgado de compartilhamento dos sucessos
e falhas da mesma.

Albert e Whetten (1985 apud ROCHA; SILVA, 2007) definem identificacao
com a organizagao como o nivel de congruéncia entre a percep¢ao que os membros
possuem sobre a identidade da organizacdo e as suas expectativas pessoais. Tal
identificacdo se basearia em trés caracteristicas percebidas pelos individuos: a
centralidade, relativa a real esséncia da organizagao; a singularidade, referente as
caracteristicas que fazem a organizacao unica diante das demais; a continuidade, ou
seu aspecto duradouro e consistente ao longo do tempo.

A importancia de componentes como o afeto e a cognicao para a identificagao
organizacional é destacada por Harquail (1998), que associa este processo a
aspectos como pensamento, sentimento e atitude. A autora disserta sobre como as
emocoes dos individuos estdo engajadas com a forma como se identificam com as
organizagbes, e como suas crengas podem induzir, estreitar e expressar esta
identificacao.

Lacombe (2002) afirma que a identificacdo organizacional é um estado
psicoldgico, onde o individuo se percebe como parte integrante de uma organizagéo,
e cognitivo, com as percepg¢oes do individuo em relagdo a mesma, sendo que,
portanto, o processo de identificacdo do sujeito com a organizagdo € pessoal,
ocorrendo com cada individuo e em cada organizagdo a qual ele pertence, em
diferentes graus.

Ressalta ainda Lacombe (2002) que, dentre outros fatores, o tempo de
trabalho dedicado a empresa e as vantagens auferidas de se ter o nome ligado a
determinada instituicdo podem levar a maior identificacdo com a organizacao, e

quanto maior o grau de identificacdo, maior sera a sensacao de perda quando o
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individuo a deixar. Além disso, para que a identificacao ocorra, “ndo € necessario
que os valores e objetivos da organizacao sejam internalizados pelo individuo; basta
apenas que ele reconheca atributos semelhantes entre ele mesmo e a organizacao,
ou seus outros membros” (LACOMBE, 2002, p. 5). Porém, a autora destaca que a
identificacao, além de promover 0 apoio e 0 comprometimento com a organizagao,
bem como sentimentos de lealdade e orgulho no individuo, facilita também a
internalizagdo de valores e normas e a homogeneidade de comportamentos.

Ashforth e Mael (1989) consideram que além de atributos como a interacao
pessoal, a semelhanga, a proximidade e objetivos compartilhados entre membros de
um grupo/organizagao, por exemplo, alguns outros fatores aumentam a tendéncia a
identificagdo com o grupo ou organizagdao, como suas caracteristicas unicas (que a
torna diferente das outras), seu prestigio, e a saliéncia das outras organizagdes.

Neste sentido, Machado-da-Silva e Nogueira (2001) sugerem alguns fatores
que poderiam estar relacionados com o aumento da identificagdo organizacional.
Primeiro, a distintividade dos valores e das praticas dessa organizacdo em
comparagao com o0s de outras seria um importante fator para propiciar um
entendimento de identidade Unica e singular. O segundo seria o prestigio que a
afiliacdo proporcionaria, tendo em vista os mecanismos de comparagdao social,
afetando assim a auto-estima do individuo. Por ultimo, a identificagdo organizacional
ressaltaria a nao-inclusdo deste individuo em outros grupos de mesma ordem,
salientando a homogeneidade dos que se sentem participantes e a separacao ou
segregacao em relacdo aos ndo-semelhantes.

Rocha e Silva (2007) em estudo que buscava verificar os fatores que
influenciavam o processo de identificacdo dos individuos com uma organizagao
publica, em que consideraram também as mudangas de rumo e de estrutura nela
ocorridas, elaboraram dois quadros conceituais sobre os aspectos que contribuem
positiva (mapa da identificagdo) ou negativamente (mapa da frustracdo) para a
relagédo dos individuos com a organizagao.

No “mapa da identificacdo” os autores apontaram quatro tipos de aspectos
que contribuem para que 0s empregados mantenham sua identificagdo com a
organizacao: confluéncia ideolégica com o0s principios e valores que regem a
atuacdo da empresa diante da sociedade; identificacdo com a missdo da

organizacdo e com o trabalho que ela realiza; relagdo afetiva com a organizagcao
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(relacdo de seguranca e afeto; relacionar a empresa com a figura materna;
estabilidade no emprego); ambiente de trabalho (e apego aos colegas) (ROCHA,;
SILVA, 2007).

Ja no “mapa da frustragdo” foram apresentados aspectos que contribuem para
frustrar os individuos em sua relagcdo com a organizagdo, dificultando sua
identificacao com ela: influéncias politicas; fraquezas na imagem externa; problemas
relativos a estrutura da organizagdo (como por exemplo, falta de definicées de regras
claras; mudancas freqlientes; problemas de comunicacgao); deficiéncias na gestao de
recursos humanos (como a falta de critérios por mérito pessoal; discurso que valoriza
os novos funcionarios em detrimento dos antigos) (ROCHA; SILVA, 2007).

Deve-se ressaltar que naquele estudo, em relagdo a este ultimo fator
apontado (existéncia de uma divisdo explicita no corpo funcional da empresa entre
antigos e novos funcionarios), as diferencas observadas pelos autores foram
significativas, onde destacou-se, além da diferenca de idade entre ambos os
“grupos”, a visdo de que os novos eram tidos como jovens e superqualificados
enquanto os antigos passaram a ser considerados velhos e desatualizados, tendo a
sua experiéncia profissional desprezada. Porém, como salientado pelos autores, a
maior magoa dos antigos foi a forma como, em suas opinides, a administragdo da
época da entrada dos novos funcionarios tratou a questdo, sobrevalorizando os
novos, sob o pretexto de que eles ndo possuiam os “vicios” dos demais (ROCHA;
SILVA, 2007).

Abreu (2007) ao desenvolver uma pesquisa em duas instituicbes publicas
brasileiras do Ministério da Cultura concluiu que a identificagcdo organizacional esta
fortemente correlacionada ao sentimento de afiliacdo e internalizacdo de valores,
associada ao alinhamento de valores pessoa x organizagdo e a auto-estima, tendo
como conseqUéncias a satisfacdo e o comportamento altruista, além da relagéao
negativa com a intencéo de deixar a organizagéo. A autora destaca a importancia do
fortalecimento da identificacdo organizacional como fator de influéncia direta na
intencdo do individuo de permanecer na organizacao € no esfor¢co despendido em
prol da mesma.

Também sao sugeridos e destacados por Abreu (2007) alguns fatores de
relevancia direta que aumentam ou diminuem a probabilidade de haver um

desenvolvimento da identificacdo organizacional, podendo ser citados, dentre outros:
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- O reconhecimento da sociedade em geral (reputacdo, prestigio e imagem
externas) conferindo atributos positivos a uma organizacdo, onde seus membros
podem ter sua auto-estima impulsionada, sentindo-se assim orgulhosos por
pertencer a uma organizacao na qual eles julgam ter caracteristicas bem aceitas;

- Diferencial de praticas e valores da organizacdo em relacdo a outras
passiveis de comparacao, provendo uma identidade Unica;

- A identificagdo com uma organizac¢ao da qual o individuo seja membro torna-
se mais forte quando a competicdo com outras organizacoes fica mais notéria;

- A competicado interna (entre grupos de uma mesma empresa) diminui a
probabilidade de haver identificagéo;

- Harmonia entre valores e crengas do individuo e da organizacéo;

- Uma associagdo linear e positiva existente entre identificacdo com a
organizacao e a realizacao de desejos pessoais;

Dentre as consequéncias/efeitos possiveis de serem observados a partir do
desenvolvimento de uma forte identificacdo do individuo com a organizagéao, Abreu
(2007) cita, dentre outros: aumento da cooperacao intra-organizacional (vontade de
cooperar com O outro em nome da organizacdo); sentimento de confianca
interpessoal dos empregados; comportamento de cidadania organizacional;
internalizacdo de normas, valores, praticas e processos organizacionais; desejo de
permanecer na organizacdo; comportamento de acordo com a identidade e
estratégia da organizacao, focando os objetivos desta; maior satisfacao no trabalho;
menores indices de absenteismo.

Em termos de importancia da identificagdo do funcionario para a organizacao,
Machado (2003, p. 65) salienta que:

Ao analisar a identidade no contexto organizacional é importante considerar
que o agir e o interagir dao forma as identidades. A todo o momento,
portanto, realizar e pertencer sdo condi¢cdes para que 0s processos de
identificagdo sejam desencadeados e gerem estimulos, novas descobertas
e maneiras de realizar as atividades, transformando o espago
organizacional em importante palco para potenciagao das existéncias.

Afirma também a autora que quanto maior o reconhecimento do individuo no
trabalho que realiza, no grupo ou na organizacdo a qual pertence, maior é a
influéncia desses elementos na construgcdo do seu préprio conceito. Do ponto de
vista organizacional, isso implicaria em um ambiente de trabalho favoravel, onde

seus integrantes manifestariam autonomia e seguranca na realizacdo de suas
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tarefas, além de outros beneficios (MACHADO, 2003).

Conforme Lacombe (2002, p. 7), partindo do pressuposto de que o maior
comprometimento de seus membros, ou o esforco despendido em favor dos
objetivos organizacionais, “sera derivado de graus mais intensos de identificacéo, as
organizacoes tém buscado gerar identificagbes mais fortes dos individuos por meio
da rotinizacdo do carisma ou de processos de internalizacdo de valores e objetivos”.

Em periodos de mudangas organizacionais, a identificacdo do funcionario
com a organizacao pode se alterar conforme as mudangas ocorridas na empresa,
principalmente quando séo atingidos valores ja institucionalizados e a propria cultura
organizacional. Segundo Rodrigues (1997) os individuos ligam-se a organizagao
mediante o desempenho de papéis, e é através disso que atribuem significados a si
proprios e reafirmam os valores da organizacdo. Porém, quando as estratégias
corporativas ameacam valores ja incorporados as identidades ameacando suas
estabilidades, os individuos podem rejeitar essas mudangas, 0 que provocaria um
distanciamento cognitivo por parte dos mesmos que evitariam comprometer-se tanto
com esses papéis quanto com a organizacao (RODRIGUES, 1997; VIEIRA, 2007).

Conforme Silva e Vergara (2002) um dos motivos que tém levado a um
aumento do interesse pela pesquisa sobre a questdo da identidade, nos ultimos
tempos, tem sido a ocorréncia cada vez mais freqliiente de situacdes de mudanca
organizacional, uma vez que elas tocam profundamente a identidade das pessoas,
afetando também o modo pelo qual os individuos percebem o contexto de suas
relacbes. Também ¢é destacado o fato de que, pelo motivo de a mudanca
organizacional implicar, muitas vezes, a necessidade dos individuos reconstruirem
as suas identidades no contexto do trabalho, pode ser dificultado o seu pleno
engajamento, ou ainda, elevar as suas resisténcias.

Para as organizagdes torna-se importante que os individuos a reconhegam
como um Jocus de pertencimento e de investimento de sua energia psiquica para o
alcance de sua realizagédo pessoal, pois assim obterdo de maneira mais adequada o
engajamento e o comprometimento dos seus funcionarios, o que facilitara o alcance
dos objetivos e resultados almejados. Porém, atualmente, 0 ambiente organizacional
traz consigo sentimentos de inseguranga e incertezas, visto que em boa parte dos
casos, por exemplo, por diferentes motivos os funcionarios ndo permanecem por

muito tempo na empresa, ndo mantém um vinculo forte com a instituicdo, ou ndo se
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dedicam da maneira e intensidade desejadas pelas mesmas (FREITAS, 2006;
VIEIRA, 2007).

Segundo Freitas (2006) nas organizacdes 0s sujeitos buscam satisfazer seus
desejos de reconhecimento, de gratificacdo, estando estes enraizados em seu
inconsciente, podendo encontrar diferentes formas de expressao e solicitagdo. Aqui,
as organizacdes colocam os individuos em confronto com a questao da identidade,
se apresentando como um lugar fértil para realizacdo destes desejos e projetos, de
onde aparece seu papel perante a construcdo de representacdes coletivas. Na
medida em que o sujeito valoriza o que a organizagdo lhe apresenta como “ideal
comum”, ele pode estar abragcando o ideal desta, podendo confundir e misturar com
o seu préprio. A relagdo que os individuos mantém com a organizagdo nao é
meramente racional, objetiva, e sim mediatizada por lagos psicolégicos. Assim, a
empresa surge como uma fonte de referéncia, oferecendo oportunidades de
identificacao, ou seja, de assumir uma identidade compacta e objetivada (FREITAS,
2006). Dai surge o potencial e a oportunidade em fazer com que o individuo
mantenha uma relacédo de identificacdo com a organizacao para a qual trabalha.

Conforme abordado anteriormente, nos Ultimos anos as organizagdes tém
apresentado como caracteristica a flexibilidade, provocando efeitos ndo apenas
sobre as relacbes de trabalho, mas também sobre o planejamento de suas
atividades, passando a ser dada énfase em metas de curto prazo e mudancas
repentinas no rumo dos planos tragados.

Segundo Piccinini, Oliveira e Ribenich (2006) a busca de competitividade
obriga as empresas a alterar rapidamente suas estratégias e caracteristicas de
producdo, adaptando-se as flutuacbes do mercado. Para isso, flexibilizam a
producdo e a organizacao do trabalho, com a emergéncia do emprego flexivel. Ao
ser dada énfase na flexibilidade, os trabalhadores acabam por ter como exigéncias
caracteristicas como agilidade, estar aberto a mudangas (normalmente a curto
prazo), assumir riscos continuamente, que dependam cada vez menos de normas e
procedimentos formais (SENNETT, 2007).

Esse contexto, para Sennett (2007) faz com que os objetivos pessoais dos
trabalhadores ndo estejam em sintonia com a construgdo de suas experiéncias
profissionais, porque sendo o foco predominante o da mudanga, acabam por néo

manter vinculos e comprometimentos de longo prazo em relagdo a organizacao para
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a qual trabalham. Ainda segundo Sennett (2007) é este capitalismo de curto prazo
que acaba corroendo o carater e as qualidades dos individuos que fazem a ligacao
entre os mesmos e que dariam a eles um senso de identidade sustentavel, trazendo
consigo uma profunda ansiedade capaz de afetar ndo s6 os comportamentos, mas
também as tomadas de decisdes e os proprios planejamentos e projetos de vida.
Nao haveria mais a nogcao de continuidade, de ascensao no emprego, sendo estes
substituidos por projetos e campos de trabalho.

Neste mesmo sentido, Maciel (2006) afirma que a flexibilizacdo do trabalho
pode, muitas vezes, ndo permitir que haja uma fixagcdo em um determinado emprego
e em decorréncia a identificagdo com uma carreira e projetos sélidos, o que é
considerado indispensavel para a identidade individual moderna. Com isso, a relagéo
de trabalho pode tornar-se superficial, 0 que causaria uma dificuldade cognitiva de
apego a qualquer projeto coletivo, condicionando o homem a relagdes superficiais e
provisorias.

E ressaltado por Tonelli (2000) que nos dias de hoje as pessoas, munidas de
sentimentos de inseguranca e incerteza em relacao ao seu trabalho, buscam
“encontrar” sua identidade e manter compromissos emocionais seguros em relagao a
organizacgao e as atividades laborais. A autora aponta também que na atualidade ha
uma reducao no tempo de ligacao entre trabalhador e empresa, devido as mudancgas
constantes de emprego-empresa, porém, salienta que deve ocorrer um aumento na
intensidade e qualidade da relacdo de trabalho estabelecida, a partir da busca de
satisfacao e prazer no trabalho, sendo essa cada vez mais dificil de ser alcangada.

Também deve-se ressaltar que ao se analisar os vinculos estabelecidos entre
empregado e organizagdo, a identificagdo pode muitas vezes ser vista como
sinbnimo de comprometimento organizacional ou parte deste, devido a diferenciagao
conceitual entre ambos ser complexa e dificil de ser realizada, sendo por vezes
confundidas mutuamente. Porém, autores como Ashforth e Mael (1989) diferenciam
identificacdo e comprometimento sob dois aspectos. Primeiramente, observam que
os dois termos diferem na sua especificidade, onde o comprometimento
organizacional envolve uma firme conviccdo, uma forte crenca do individuo em
determinados valores e objetivos/metas, sendo que estes ultimos podem ser
encontrados de maneira similar em diferentes organizagdes. J& a identificagdo com a

organizagao se da de maneira especifica, Unica, direcionada para os valores,
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objetivos/metas de uma determinada instituicdo. Em segundo lugar, ao se avaliar o
comprometimento de um individuo com a organizacédo, ndao € possivel apreciar ou
determinar aspectos referentes ao sentimento de pertencimento, de unidade, de
unido, de identidade deste sujeito em relacdo a organizacao, ao contrario do que
ocorre com o estudo da identificagao do individuo com a institui¢ao.

Ashforth e Mael (1989) afirmam, ainda, que um individuo pode estar altamente
comprometido pelo fato de a organizac¢ao servir como um veiculo conveniente para o
atingimento de seus objetivos pessoais de carreira/profissionais, mesmo sem a
percepcao de compartilhar seu destino com a empresa. Se uma outra organiza¢ao
se revelar mais conveniente, oferecer condicbes mais vantajosas, esse individuo
poderia se transferir para ela sem sacrificar os seus objetivos e sem sofrer fortes
impactos psicologicos. Porém, para um individuo identificado com a organizagéo,
deixa-la envolve necessariamente alguma perda psiquica.

Machado e Kopittke (2002, p. 8) ressaltam que a identificagdo é, por vezes,
“utilizada como sinbnimo de compromisso, embora ela seja mais internalizada do
que este e possa engendrar aderéncia a valores e normas grupais, assim como
homogeneidade de atitudes e comportamentos”.

Pratt (1998, 2000) afirma que o constructo “identificacdo” difere de outros
como “lealdade”, “comprometimento” ou “adaptagdo” em virtude de enfatizar o
autoconceito.

Lacombe (2002) salienta que, mesmo havendo diferengas conceituais entre
identificacdo e comprometimento, os dois processos podem ocorrer simultaneamente
e se influenciam, afetando diretamente a a¢do do individuo.

Buscando a origem e o significado atribuido aos conceitos de
“‘comprometimento” (derivado do verbo comprometer) e “identificacéo” (derivado do
verbo identificar) nos dicionérios de lingua portuguesa Ferreira (1999), Grande
(1999) e Michaelis (1998), verificou-se que o verbo “comprometer” vem do latim
“compromittere” e esta associado a: obrigar por compromisso; assumir COmpromisso,
responsabilidade; obrigar-se. Ja “identificar” vem do latim “identificare” e relaciona-se
a: tornar idéntico, igual; determinar a identidade de; considerar que alguém, alguma
coisa, tem caracteres idénticos e comparaveis a outra pessoa, outra coisa;
considerar duas coisas como idénticas, dando a uma o carater da outra; tornar-se

idéntico a outrem, assimilando-lhe as idéias e os sentimentos; adquirir a indole ou
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natureza de outro; conformar-se, ajustar-se.

Permite-se concluir, a partir do que foi apresentado, que “comprometimento”
parece estar mais claramente associado as relacdes de troca entre duas partes que
geram determinadas responsabilidades e obrigacoes, estando direcionado a valores,
crengas e objetivos passiveis de serem encontrados/aplicados em relagdo a carreira
profissional do individuo e a uma ou mais organizacdes e/ou pessoas.

Ja “identificacdo” estaria mais relacionada a sentimentos de pertencimento e
afetividade, de onde emergem lagcos psicolégicos possivelmente mais fortes do que
0s encontrados em outros tipos de vinculos, tendo grande capacidade de influenciar
na construgdo do autoconceito do individuo, sendo que os valores, crengas ou
caracteristicas identificadas no outro (pessoa ou organizagdo) servem muitas vezes
como auto-referencial e/ou partes de sua autodefinicdo. A existéncia de uma
natureza de coincidéncia, de semelhanca de valores, crencas e/ou objetivos serviria
como uma conexao entre o individuo e uma organizagdo e/ou pessoa
especificamente, com carater de unicidade e pessoalidade.

Portanto, nesta pesquisa, a identificacdo individuo-organizagcdo sera
entendida como um processo ou mecanismo pelo qual é estabelecida uma relagéo,
um vinculo entre ambas as partes, onde, por meio do direcionamento positivo da
identificacdo, € possivel proporcionar uma aproximagao entre o individuo e a
organizacao, sendo que os aspectos relacionados (como valores, atributos, imagem,
reputagdo...) acabam servindo também como auto-referéncias para o individuo e
contribuindo para o preenchimento/construgdo de seu autoconceito/identidade
pessoal.

Este processo envolve componentes cognitivos, psicoldgicos e afetivos,
estando associado a aspectos como percepgdes, pensamentos, atitudes e
sentimentos/emocgbes, e se da principalmente por meio do reconhecimento de
semelhanga e da interagdo entre os valores, ideais, crengas, atributos, objetivos e
praticas do individuo e da organizagédo, estando relacionado a sentimentos como
afiliacao, pertencimento, lealdade, orgulho, dentre outros.

Por tudo o que foi exposto, fica clara a importancia de o funcionario identificar-
se com a organizagao para a qual trabalha. Além disso, conforme Jacques (2006) as
proprias organizagdes buscam e exigem cada vez mais a identificagdo dos

trabalhadores com os objetivos da empresa e sua incorporagao subjetiva, pois elas
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precisam contar com seu envolvimento completo e com uma identidade que se
confunda com a identidade da prépria organizacao.

No entanto, como fica essa busca por funcionarios identificados com a
organizagao se, cada vez mais, 0s vinculos existentes entre ambos tendem a ser
efémeros, sendo que o trabalhador sabe que seu periodo de permanéncia naquela
organizagao pode ser transitério e que, dentre outros fatores ja discutidos, a
satisfacdo e a qualidade de vida dentro e fora do ambiente de trabalho ficam
ameacadas?

A partir do que foi apresentado neste trabalho em relacdo as politicas e
praticas de gestdo de pessoas, qualidade de vida no trabalho e identificagdo
funciondrio-organizacao, merece atencdo uma contribuicdo realizada por Siqueira e
Gomide Junior (2004, p. 325):

[...] os vinculos gerados na relagéao individuo-organizagdo sao oriundos de
crengas e afetos desenvolvidos pelo empregado e dirigidos a organizagéao
[...] sendo que a geragao dos vinculos se d4 em uma perspectiva de troca,
na qual a organizagdo fornece subsidios (em forma de incentivos
econdmicos e sociais) e recebe de volta contribuigdes dos empregados (em
forma de desempenho, dedicacdo e compromisso). [...] tais vinculos
estariam diretamente relacionados as politicas globais das organizagdes,
sendo que as crengas e afetos dirigidos a organizagdo tém relagao direta
com politicas organizacionais baseadas em preceitos objetivos, éticos e,
sobretudo, conhecidos.

Os autores também afirmam que ndo basta a organizacao apenas possuir
critérios de salarios, promogdes ou demissdes, sendo preciso, principalmente, que
0s empregados tenham conhecimento deles, por meio de comunicag¢des precisas e
objetivas oriundas da direcao das empresas. “Politicas claras de sele¢ao de pessoal,
avaliacao de desempenho e programas de compensacao tém um impacto positivo no
bem-estar do empregado, com consequentes reflexos em seu desempenho e em
seu desejo de permanecer na organizacdo” (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p.
325).

Na sequéncia sera caracterizado o setor de servicos, situando-se o papel das

instituicbes bancarias.

2.4 O SETOR DE SERVICOS

Esta pesquisa, cujo campo de analise € focado em uma instituicdo bancaria,

esta conseqlientemente centrada no setor de servicos, tornando-se assim pertinente
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a realizacdo de uma breve discussao acerca dos setores que regem a economia, em
especial o que orienta este estudo.

Os setores econbmicos, sobre os quais sdao baseadas as analises dos
principais érgaos de pesquisa do pais, dentre os quais pode-se citar o IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica) e o DIEESE (Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioecondmicos), sao divididos de acordo com a natureza das
atividades predominantes, sendo assim a economia representada pelos setores
primario (agrario e extrativista), secundario (industrial) e terciario (servigos) (IBGE,
2007).

Nos ultimos anos observa-se no Brasil que o setor de servigos possui grande
representatividade, tanto em relagdo a sua parcela de contribuicdo ao montante do
PIB (Produto Interno Bruto), quanto ao numero total de postos de trabalho (DIEESE,
2007a). Destaca-se ainda que o crescimento da participacdo deste setor na
economia brasileira serve em parte para atender ao grande contingente de
individuos considerados desocupados, principalmente como conseqiéncia do
desenvolvimento e introducao de novas tecnologias e praticas de gestao nos demais
setores da economia, que acabaram por ter sua necessidade de mao-de-obra
diminuida para a realizacdo de suas atividades.

Gianesi e Corréa (1994) citam alguns fatores que colaboraram e que ainda
colaboram para a elevacdao da demanda por servicos, dentre 0s quais pode-se
destacar o aumento da sofisticacdo dos consumidores, levando a necessidades mais
amplas de servigos; desejo de melhor qualidade de vida; busca por lazer; a
urbanizagao, que trouxe consigo a necessidade de oferta de determinados servicos,
como o0s de seguranca; dentre outros.

Torna-se fundamental entender o conceito de servigo e suas caracteristicas
para uma melhor compreensao da natureza de sua atividade, a qual, diferentemente
das relacionadas aos setores agricola e industrial, ndo tem como resultado final um
produto tangivel.

Kon (2004) faz uma analise das definicbes mais recentes de servigcos
encontradas na literatura voltada ao tema e salienta que estas podem ser resumidas

em quatro linhas principais:

- a industria de servigos, como sendo uma industria que produz servigos no
lugar de bens, como as industrias de transportes, comércio atacadista e
varejista, seguros, etc.;
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- servigos sdo bens de consumo ou intermediarios intangiveis e em geral
consumidos ao mesmo tempo em que sdo produzidos. S&o intensivos em
trabalho;

- 0s servigcos sdo componentes do Produto Nacional Bruto que mede o
produto de itens intangiveis;

- 0s servicos referem-se a bens intangiveis, sendo uma de suas
caracteristicas o fato de serem consumidos na maioria das vezes no ponto
de sua produgédo (KON, 2004, p. 28).

Lovelock e Wright (2002) consideram o servigo como sendo um ato ou
desempenho oferecido por uma parte a outra, onde, mesmo que este processo
possa estar ligado a um produto fisico, o desempenho serd essencialmente
intangivel. Ja o setor de servigcos pode ser entendido como composto de atividades
econdmicas que criam valor e fornecem beneficios para os clientes em tempos e
lugares especificos, estando presentes nos mais diversos momentos da vida e
fazendo parte do cotidiano, como por exemplo, nas atividades culturais, de lazer,
gastronémicas, de transporte, fornecimento de luz, agua, telefone, entre outros.

No mesmo sentido, Kotler e Armstrong (1998, p. 455) afirmam que servico “é
toda atividade ou beneficio, essencialmente intangivel, que uma parte pode oferecer
a outra e que nao resulte na posse de algum bem”. Afirmam ainda que a prestagao
de um servigo pode ou nao estar ligada a um produto fisico, e que apresenta quatro
caracteristicas principais:

- Intangibilidade: diferentemente dos produtos, 0s servigcos sao intangiveis, pois
nao podem ser vistos, provados, sentidos, ouvidos ou cheirados antes de serem
comprados;

- Inseparabilidade: os servicos sdo produzidos e consumidos simultaneamente,
sendo inseparaveis daqueles que os fornecem, sejam pessoas ou maquinas;

- Variabilidade: os servigos sao altamente variaveis, pois sua qualidade depende
de quem, quando, onde e como sao proporcionados;

- Perecibilidade: esta caracteristica diz respeito a impossibilidade de os servigos
serem estocados para venda ou uso futuro (KOTLER; ARMSTRONG, 1998).

Meirelles (2006) ressalta que a caracteristica de intangibilidade dos servigos
esta associada a sua natureza de processo e nao ao produto resultante, sendo o
processo intangivel. Sendo entdo um processo de trabalho, a prestagdao do servico
(producéo) tende a acontecer simultaneamente ao consumo. Esta produgédo comeca
a partir do momento em que o servico é demandado e termina assim que a demanda

€ atendida. Esta simultaneidade entre o ato de produzir e consumir torna o servico
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inestocavel, pois 0 seu fornecimento se extingue assim que se encerra 0 processo
de trabalho. Destaca ainda que os servicos apresentam também como caracteristica
a interatividade, onde deve haver a interacdo entre prestadores e usuarios do
servigo. Por ultimo, ressalta como atributo dos servigos a irreversibilidade, onde é
possivel interromper, mas néo reverter o processo de realizagdo do trabalho, porque
a acao e o efeito ja se deram ao longo do fornecimento do servigo.

Entre os principais componentes do setor terciario encontram-se os bancos,
cuja importancia perante a sociedade e economia brasileira é popularmente
reconhecida, sendo sabidamente um dos setores mais rentaveis do pais. Presta
servicos de natureza financeira ao publico em geral, fazendo principalmente a
intermediacdo entre os poupadores e os tomadores de recursos.

Neste sentido, Schlottfeldt (2004) afirma que apesar de o conceito tradicional
de banco enfatizar este papel de intermediacao financeira, ou seja, de captador de
recursos dos chamados “agentes superavitarios” para os “agentes deficitarios”,
observa-se atualmente um novo papel destas instituicoes, o de administradores de
riscos. Isto se daria principalmente devido a busca por produtos que proporcionem
maiores retornos, a aproximacao das economias e dos paises, impulsionando a
volatilidade dos mercados, e a prépria atuacao dos 6rgaos reguladores na exigéncia
de maiores controles dos riscos. Na mesma linha, Saunders (2000) ressalta que as
modernas instituicées financeiras estdo envolvidas no negécio da gestao de risco,
vendendo seus servicos como especialistas, desempenhando a funcao de assumir e
gerir esses riscos em nome de seus clientes.

Segundo Fortuna (2005) nos ultimos anos os bancos passaram a assumir 0
papel de lideres de grandes conglomerados, principalmente em virtude de
condicionamentos econémicos e da necessidade de buscar economia de escala e
melhor racionalizagdo do sistema.

Com a implantagéo do Plano Real e o consequente fim da inflagdo elevada e
diminuicdo das receitas, além do processo de globalizagdo, que dentre outras
consequéncias trouxe novos competidores estrangeiros ao Brasil, os bancos
passaram por diversos processos de reestruturacado. A saida visualizada para ganhar
mercado e manter o cliente foi alterar a estratégia de atendimento e partir para o
aumento da oferta de produtos e servicos (FORTUNA, 2005).
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Visando atrair um numero cada vez maior de clientes, os bancos passaram a
oferecer servicos mais ageis e sofisticados. Demonstrando a grande variedade de
produtos e servicos que os bancos disponibilizam atualmente, Fortuna (2005) cita,
dentre outros mais simples e tradicionais, a instalagdo de caixas avancados em
clientes empresariais de grande porte, 0 pagamento de empregados e fornecedores
destas organizacoes, oferece cartdes de crédito, cheques especiais, cheques de
viagem, custddia e ordens de pagamento, depdsitos a prazo fixo, fundos e seguros.

Sendo o trabalhador bancario alvo do presente estudo, torna-se essencial
uma melhor compreensdo acerca das mudangas ocorridas ao longo das ultimas
décadas no sistema bancario brasileiro, onde sera possivel visualizar as alteragdes
que se deram principalmente em relacdo a estruturacdo dos bancos e a atividade
bancaria, que acabam por atingir diretamente a figura do trabalhador deste ramo de
atividade.

Conforme ressalta Lazzarotto (2002) as lembrancas de trabalhadores
bancarios, em outras épocas, normalmente se associam a um reconhecimento social
de sucesso pela valorizacdo material e intelectual da classe. Geralmente tais
lembrancas estdo vinculadas principalmente as instituicoes publicas, consideradas
entdo como ponto de referéncia em termos de oferta de um futuro profissional seguro
e promissor. Porém, esta caracterizagdo mostra-se cada vez mais distante do atual
contexto bancério, onde as novas formas de organizacao da producao de servicos,
com a implantacdo de novas tecnologias de automacao e gestao do trabalho, vem
provocando mudangas no perfil do trabalho bancério e de seus trabalhadores, com
significativas conseqliéncias para a vida como um todo (LAZZAROTTO, 2002). Os
proximos capitulos deste trabalho abordardo o tema.

2.5 O SISTEMA BANCARIO BRASILEIRO: HISTORICO DAS REESTRUTURAGOES

A reestruturacédo produtiva pode ser descrita como uma nova estratégia do
capital, um processo de transformagcdo nas organizagdes a partir da introducao de
inovacdes tecnoldgicas e organizacionais provocando mudancas significativas nas
relacdes de trabalho com o intuito de aumentar a competitividade e a produtividade
em um cenario de globalizacdo dos mercados (PICCININI; GUIMARAES, 2002).
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Chanlat (2000) considera que estes processos de reestruturacdo, ocorridos sob a
pressao de fatores financeiros, aconteceram na maioria das vezes de forma radical.

De acordo com Bessi (2003), pode-se citar como caracteristicas da
reestruturacdo produtiva, dentre outras, o fato de as empresas buscarem a
modernizagdo e a reducdo de custos; ambiente econdmico mais instavel e
imprevisivel; fluxos financeiros com maior importancia que os fluxos de bens e
produtos; necessidade de as empresas terem flexibilidade e integragcéo; existéncia
de um novo padrdao tecnolégico (informatica); comodidade para alguns e
desemprego para outros; novas tecnologias permitem automacao flexivel; utilizacao
de novos materiais; o conhecimento € considerado um decisivo fator de
diferenciagao.

No caso especifico do sistema financeiro brasileiro, 0 mesmo passou e
continua passando por ajustes estruturais nos ultimos anos. Dentre as razdes desses
processos pode-se destacar a globalizagdo do sistema financeiro, o acirramento da
concorréncia internacional e nacional, as mudancas institucionais, os planos
econdbmicos - particularmente o Cruzado e o Real, e a reducdo do patamar da
inflacao (DIEESE, 1997). Esta internacionalizagado do sistema financeiro fez com que
a informacdo se tornasse uma variavel determinante para que decisbes sejam
tomadas em tempos cada vez menores. Com isso, o perfil do trabalhador do setor foi
se alterando, onde o bancario tradicional, que tinha como principal meio de trabalho
a moeda, comega a ceder espago para um novo profissional, que tem na informacao
sua principal ferramenta de trabalho. Historicamente, alguns periodos podem ser
destacados em termos de mudancgas estruturais no sistema financeiro.

Inicialmente, € importante analisar o contexto histérico e econdmico em que
ocorreram as reestruturacées no sistema bancario, para que haja um melhor
entendimento dos motivos que levaram a adog¢ao de determinadas politicas, préaticas
e estratégias por parte destas organizagoes.

Segnini (1999) salienta que o processo de reestruturacdo dos bancos é
compreendido como uma das caracteristicas que constituem o processo de
reestruturacdo do proéprio capitalismo, mais amplo e complexo do que o identificado
no ambito dos espagos produtivos. “Trata-se de um processo de intensificacdo da
internacionalizacdo do capital, acompanhado pela expansao do ideario neoliberal”
(SEGNINI, 1999, p. 184).
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O capitalismo neoliberal, conforme Campello (2004, p. 19), “reafirma
continuamente sua finalidade prioritaria, que estd na busca da riqueza abstrata,
priorizando a producdo em si mesma, em detrimento das necessidades humanas”.
Neste sentido, o desenvolvimento tecnolégico, ao invés de servir ao homem,
“aumentando seu tempo livre e potencializando o desenvolvimento das faculdades
humanas, tem servido para incrementar a dominacgao, dispensar forca de trabalho e
reduzir seu preco” (CAMPELLO, 2004, p. 19).

Nas ultimas décadas o sistema financeiro nacional tem passado por diversas
mudancas que estdo diretamente relacionadas as novas exigéncias do capital.
Dentre elas, pode-se destacar a introdugdo macica de novas tecnologias, novas
formas de organizacéo do trabalho e alteragdes nas ocupacgdes, exigéncias, e perfil
do trabalhador bancario.

Até o ano de 1964 os bancos atuavam de forma regionalizada e segmentada,
sendo na sua maioria de pequeno porte. Nesta época as agéncias realizavam todo o
processo contabil de captacbes e empréstimos, e tinham muita autonomia em
relagdo a administracao do banco (PENNELLA, 2000). Também com o decorrer dos
anos, o perfil do trabalho bancario foi sofrendo alteragcdes conforme as mudancas
ocorridas neste setor. Até a década de 1960, os conhecimentos exigidos do
trabalhador do ramo eram principalmente voltados aos procedimentos contabeis.
Sua atividade era considerada de pequena complexidade, sendo que nas agéncias
se atendia a reduzida clientela e eram realizados servicos de suporte relacionados a
este atendimento (CAMPELLO, 2004; PENNELLA, 2000).

A partir de 1960, em um contexto de grandes transformacdes politicas e
econdmicas, o setor bancario brasileiro sofreu profundas mudangas tecnoldgicas e
organizacionais. A Reforma Bancéria de 1964 serviu como alicerce para os planos
do Estado autoritario de modernizar este setor, para que conseguisse facilitar os
procedimentos de financiamento para o desenvolvimento da industria nacional. Esta
reforma tinha, dentre outros objetivos, reduzir os custos operacionais nos bancos
comerciais, diminuir as taxas de juros cobradas pelos empréstimos concedidos pelos
bancos, permitir o aumento de investimentos imobiliarios através destas instituicoes,
facilitar a fiscalizagdo e melhorar a estrutura de capital dos bancos, buscando um

incremento dos depdsitos a prazo e reinvestimento dos lucros gerados. Nesta época
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surgiram no setor bancario conceitos como mecanizagcdo, padronizagao,
normatizagao e rotinizacdo de seus procedimentos (PENNELLA, 2000).

Ainda nos anos 1960 é introduzida no sistema financeiro nacional a tecnologia
de base microeletronica, sendo esta mais uma dentre as complexas inovacdes
organizacionais no setor bancario que, associada a novos modelos de gestdo,
causou impactos nao s6 em termos de produtividade, mas também nas condi¢des de
trabalho e no perfil dos trabalhadores do ramo. Enquanto alguns setores da
economia comecavam a utilizar esse tipo de tecnologia, o sistema financeiro ja
apresentava padrdes tecnoldgicos considerados de primeiro mundo (GRISCI; BESSI,
2004; SEGNINI, 1998). Nas décadas seguintes, principalmente em decorréncia da
demanda do mercado e do aumento da concorréncia entre bancos, constata-se uma
maior diversificacdo das atividades bancérias, expandindo o leque de servigos. O
atendimento ao publico e a venda dos produtos ja comeca a fazer parte das
caracteristicas e capacidades exigidas dos trabalhadores (FORTUNA, 2003; GRISCI;
BESSI, 2004).

No final da década de 1970 e inicio da década de 1980, os bancos implantam
e difundem o sistema on line, terminais de consulta aos clientes, e criam sistemas de
apoio as decisdes. As maquinas registradoras dos caixas sao substituidas por
computadores conectados a equipamentos centrais dos CPD’s (Centro de
Processamento de Dados). Isso fez com que houvesse uma intensificacdo do
trabalho bancario, provocando principalmente um aumento da sua carga devido a
consequente reducao de pessoal nos trabalhos de retaguarda, e serviu de base para
um maior controle geral. Com a implantacdo dos sistemas on line, a natureza do
trabalho também se alterou, principalmente pelo fato de o grande volume e fluxo de
papeis e documentos manipulados no cotidiano de trabalho bancério terem sido
substituidos em boa parte por dados armazenados e manipulados em sistemas
eletrbnicos. A introducdo deste sistema trouxe consigo rapidez e aumento de
produtividade dos funcionarios. A atividade bancaria requer entdo uso intensivo da
memdéria, atengdo concentrada, rapidez e precisdo psicomotora, acuidade visual,
agilidade de raciocinio na tomada de decisdo e avaliagdo de riscos. Aqui cada vez
mais € valorizada a informagdo por parte dos bancos. Neste periodo, devido aos
acontecimentos acima expostos, principalmente a automacao bancaria, é acentuada

a divisao do trabalho, a fragmentacdo das tarefas, a separacao entre concepcao e
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execucao, os trabalhadores sdo submetidos a racionalizacdo por rotinas
sistematizadas, sendo na sua maioria tarefas simples e padronizadas (CAMPELLO,
2004; GRISCI; BESSI, 2004; PENNELLA, 2000).

Conforme Grisci e Bessi (2004) em trabalho desenvolvido a respeito da
reestruturagdo produtiva do trabalho bancario no Brasil, em que utilizaram dados
divulgados no site do DIEESE no ano de 2001, o processo de reestruturacdo pode
ser dividido em duas etapas: a primeira seria a reestruturacdo ou “ajustes para
dentro” (reorganizacao interna) e a segunda a reestruturacéo ou “ajustes para fora”.
O processo de reestruturagdo para dentro (reorganizagdo interna) dos bancos
brasileiros ocorreu mais intensamente a partir da segunda metade da década de 80,
e teve como caracteristicas principais a redugdo de custos operacionais,
intensificagdo da automagdo, desenvolvimento e incentivo ao auto-atendimento,
mudancas nas técnicas de gestao, reducao de postos de trabalho e terceirizagdo. A
partir deste periodo tornaram-se necessdrias uma série de modificagbes e
adaptacdes internas e externas para a sobrevivéncia dos bancos em um momento
econdmico de baixa inflagdo, proporcionado principalmente pelo planos econdémicos
Cruzado | e Il, Bresser e Verao. Junta-se a isso o fim da exigéncia da carta patente
para se abrir uma instituicao financeira e a institucionalizagdo dos bancos multiplos.
Ajustes ainda acontecem no inicio da década de 90, quando acdes sdo tomadas
pelo governo federal visando ao ajuste da economia que acabam por propiciar a
queda da inflagdo que chegava a patamares proximos a 25% para cerca de 1%
(GRISCI; BESSI, 2004; PENELLA, 2000).

Segundo estudos desenvolvidos por Segnini (1998), os impactos do processo
de difusdo da automacao bancéria em conjunto com as demais modificacdes, em
especial as desregulamentagdes apresentadas, nao apareceram com maior
destaque em termos de empregos no setor financeiro até a metade da década de
1990, visto que até esta época ocorria um aumento no numero de agéncias, onde a
inflacao elevada era a principal fonte de lucratividade dos bancos.

Em 1994, com a adogao do Plano Real por parte do governo, que buscava a
estabilizacdo da economia por meio do controle da hiperinflacdo, o setor bancario
sentiu mais drasticamente os impactos dessa medida, sofrendo alteragbes
significativas, em vista de que os processos de queda de inflacdo e dos

investimentos financeiros fizeram com que essas instituicdes buscassem alternativas
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para sobreviver num ambiente econémico sem inflacdo e, portanto, com queda
substancial das receitas proporcionadas pelo floating®. Essa queda brusca fez com
que o0s bancos reavaliassem seus custos operacionais, emergindo uma série de
processos de reestruturacdo nestas instituicbes. A partir dai, observa-se uma
intensificagcdo ainda maior da automatizacao (informatizagdo) dos procedimentos
bancarios. E notavel o crescimento da utilizagao, por parte dos clientes, de canais de
auto-atendimento, como transac¢des via internet (ou home e office banking), os
proprios equipamentos (caixas) instalados dentro das agéncias e postos de
atendimento, além de pagamentos e procedimentos programados via sistema. Tudo
isso ajudou a reduzir os custos operacionais das instituicbes do ramo, mantendo a
capacidade de obtencdo de lucros. (FORTUNA, 2003; GRISCI; BESSI, 2004;
LARANGEIRA, 1997; SEGNINI, 1998).

Ainda a respeito dos efeitos produzidos pela implantacdo do Plano Real,
Corazza (2001) salienta que foram observados no sistema bancério nacional
impactos profundos, a partir da ameaca de uma crise sistémica provocada pela
quebra de mais de cem instituicbes de pequeno e médio porte. O sistema bancario
viu-se entdo forgado a mudar sua forma de financiamento, substituindo as “receitas
inflacionarias” por receitas provenientes da intermediacao financeira, de servigos e
de tarifas. O autor ressalta que de maneira geral, o sistema mostrou-se agil e
adaptou-se rapidamente a nova forma de operagéo.

Essa segunda etapa da reestruturacdo do trabalho bancario, o chamado
“ajuste para fora”, se da a partir do final de 1994, sendo que estes ajustes voltam-se
principalmente ao desenvolvimento de novos produtos e servigos, a diferenciacao
em relacdo ao tratamento despendido a clientela, aparecendo tragcos de
segmentacado dos mesmos conforme o seu perfil, como por exemplo, em relagdo a
renda, potencial de consumo dos servigcos e produtos financeiros, dentre outros
aspectos. Essa etapa acontece principalmente por meio de processos que envolvem
transferéncia do controle acionario, intervengédo ou liquidagcédo por parte do Banco
Central e incorporagéo por outra instituicdo financeira. Também merece destaque o
fato de, no final da década de 1990, ocorrer uma grande insercao de bancos
internacionais, como o inglés Hong Kong & Shangai Bank, os espanhdis Bilbao

® Floating é a receita obtida através da aplicagdo do dinheiro que ficava parado nas contas sem
remuneracao (BESSI, 2003).
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Viscaya e Santander, o banco Crédit Agricole, da Franca, e o Espirito Santo, de
Portugal. (BESSI, 2003; GRISCI; BESSI, 2004).

Larangeira (1997) relata que no final da década de 1990 o profissional
bancario devia ser especializado em vendas, ter conhecimentos sobre mercado
financeiro, utilizacdo de softwares, de matematica financeira, dentre outros. Suas
atribuicbes foram ampliadas, na medida em que normalmente eram exigidas
caracteristicas necessarias para o exercicio de fungdes diversas, sendo que era
desestimulada a prescri¢cdo de tarefas, devido as rotinas terem sido informatizadas.
Com isso, os bancos demonstraram cada vez mais preocupagdo em investir em
formacdo e treinamento de seus funcionarios. Também, a partir desta época,
observa-se um aumento dos niveis de escolaridade dos trabalhadores do ramo.

Deve ser ressaltado que o setor bancério utilizou como um dos meios para
readequar sua estrutura projetos que, mais comumente nos bancos publicos,
resultaram em politicas como os Programas de Demisséo Voluntaria (PDV), o qual
apresentou também outras denominagdes ao longo dos anos, e serviu como base
para a renovacao do seu quadro funcional, pela contratacao de profissionais mais
novos € com salarios dentro de uma nova realidade de mercado. Estas
reestruturacdes presentes no historico das instituicbes bancarias passaram pela
propria condicdo de emprego e/ou reciclagem do trabalhador, por meio de
treinamentos e readaptacdes exigidas para exercer diferentes fungcbes (BARUM,
2005).

Diante deste quadro de reestruturagdes e mudangas bruscas no sistema
bancario, o trabalhador deste ramo € atingido diretamente. Dele passa a ser exigida
cada vez mais rapidez e agilidade de raciocinio e respostas, que consigam
acompanhar o fluxo de informagdes trazidas com a implantacdo macica de
tecnologia de ponta, principalmente observada nos ultimos anos. Outro ponto € a
ameaca constante de desemprego, que se observa, dentre outras razdes, a partir da
automacgéo, novas formas de organizagdo do trabalho, terceirizacdo e fusbes e
aquisicoes, o proprio desrespeito que ocorre muitas vezes em relagdo a jornada de
trabalho do bancario, que também contribui para a diminuicdo do numero de
empregos ofertados no setor com o uso indiscriminado de horas extras e o
comissionamento de empregados (BARUM, 2005). Mais recentemente, além de ser

enfatizada a figura do chamado “bancario-vendedor” (oferta/venda de produtos aos
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clientes) aparece também outra configurando um trabalhador que exerce diversas
funcbes dentro da organizacdo (CAMPELLO, 2004). Com tudo isso, a saude do
trabalhador e sua qualidade de vida como um todo sao afetadas.

As fusdes e aquisicoes que aconteceram com grande intensidade na década
de 1990, além das inovagdes tecnoldgicas no setor, provocaram enxugamento dos
empregos, como forma de reduzir os gastos totais, focando em especial as despesas

de pessoal (DIEESE, 2007b). Isso se comprova pelas seguintes informagoes:

Ap6s o impacto inicial do Plano Real com o fim da receita inflacionaria, os
bancos passaram a acumular sucessivos recordes de lucratividade com
aumentos expressivos de receitas e redugao de custos. Entre 1994 e 2006,
a receita de prestagéo de servigo global dos onze maiores bancos registrou
um aumento real (acima da inflagdo) de 222% em relagéo ao Indice Geral
de Pregos — Disponibilidade Interna (IGP-DI), calculado pela Fundagao
Getulio Vargas (FGV). No mesmo periodo, a despesa de pessoal total
desses bancos caiu 34,6%, 0 que resultou num aumento real de 611,3% do
lucro liquido global (DIEESE, 2007b, p. 7).

Nos ultimos anos, além de crises internacionais que acabam por refletir no
sistema financeiro nacional, os processos de aquisi¢cdes e fusdes entre os bancos
que, como foi observado, ja tinha saliéncia na década de 1990, ganha destaque no
Brasil e no exterior.

Cabe ressaltar que no comeco da atual década foi registrada a maior
aquisicao de um banco publico no Brasil, com a venda do Banespa para o banco
espanhol Santander. No ano de 2007, o banco holandés ABN Amro foi adquirido
pelo consoércio entre 0os bancos Royal Bank of Scotland, Fortis e Santander por
pouco mais de 71 bilhdes de euros, que representou a maior aquisi¢ao da histéria do
setor bancario mundial. Neste neg6cio, o Santander ficou com as unidades italiana e
brasileira do ABN (DIEESE, 2007b).

Conforme foi exposto, diante dessa realidade de fusdes e aquisicdes emerge
um processo de enxugamento do quadro funcional dos bancos e uma maior
concentragcao dessas instituicbes em termos de participagdo no mercado brasileiro.
Outra caracteristica reconhecida nos ultimos semestres é o crescimento dos lucros
no setor bancario. Estudo levantado pelo DIEESE (2007c, p. 2) relata que no
primeiro semestre de 2007 este setor superou mais uma vez o lucro de periodos

anteriores:

O balango semestral dos seis maiores bancos do pais registrou
crescimento de 13,9% do lucro liquido. No total de R$ 14,9 bilhdes, o lucro
conjunto desses bancos € aproximadamente 60,0% do lucro total do
sistema financeiro nacional no 12 semestre de 2007.
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E de salientar que, apesar da flexibilidade da politica monetaria, com a
reducao da taxa Selic, o spread (diferenca entre o custo ao qual os bancos captam
recursos junto ao publico e o quanto cobram dos tomadores de empréstimo), que
juntamente com a cobrancga de tarifas conseguiu sobrepor a diminui¢ao histérica das
receitas obtidas com o floating bancério, cedeu muito pouco e, por isso, 0s bancos
seguem obtendo ganhos elevados.

O que se pode observar, tendo como base as mudangas ocorridas nos ultimos
anos, e o cenario que se delineia a partir de entdo, segundo Bessi (2003), é uma
tendéncia de os niveis de complexidade e de rapidez necessarias a sobrevivéncia
dos trabalhadores que atuam no sistema financeiro, especialmente na rede bancaria,
aumentarem cada vez mais, do mesmo modo que crescem 0s volumes monetarios
transacionados por essas empresas e também a automacdo dos processos de
trabalho.

Outro ponto que merece atencao é que, da reestruturacao produtiva imposta
aos trabalhadores, dentre os quais os bancarios, segundo Campello (2004), pode-se
observar 0 aparecimento de uma classe trabalhadora mais complexa e fragmentada,
dificultando também o trabalho sindical e a luta coletiva em prol dos seus interesses.

Dentro dessa linha de raciocinio e no seguimento deste trabalho serdo
apresentadas informacdes relacionadas ao Banco Moeda, empresa-foco desta
analise, sendo enfatizados os processos de reestruturagdo pelos quais a instituicao
passou, principalmente nos ultimos anos. Também serdo apresentadas algumas
consideragdes a respeito das politicas adotadas pelo Banco em relacdo ao seu
funcionalismo, em especial as formas de ascensao profissional dentro da instituicdo,
sendo esta uma das analises que se sobressai nesta pesquisa, estando relacionada
a identificagdo do funcionario com a organizagdo e, por conseguinte, a sua
Qualidade de Vida no Trabalho.
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3 O “BANCO MOEDA™*

Desde a sua fundagao, o Banco Moeda participou de momentos importantes
da historia brasileira. A seguir, sdo salientados alguns destes e outros episodios por
que passou esta instituicao.

Desde o final do século XIX o Banco passou a destacar-se como instituicdo de
fomento econdmico, destinando as primeiras linhas de crédito para a agricultura.

Sua sede foi fixada em Brasilia em 21 de abril de 1960, data da inauguragao
da nova capital.

De 1967 em diante, o Banco passa a ter uma presengca maior no plano
internacional. Agéncias e escritorios sdo abertos na América Latina, além de uma
filial em Nova lorque. Em 1971 ja somava 975 agéncias em territério nacional e 14
no exterior.

Em 1986 ocorreu uma das principais transformacdes na histéria recente do
Banco, quando o Governo extinguiu a Conta Movimento, que era mantida pelo
Banco Central, servindo como um mecanismo que assegurava ao Banco Moeda
suprimento automatico de recursos para as operacdes permitidas aos demais
intermediarios financeiros. Em contrapartida, o Banco foi autorizado a atuar em todos
os segmentos de mercado franqueados as demais instituicdes financeiras. Também
neste ano iniciou-se a transformacao do Banco em conglomerado financeiro.

Na implantagdo do Plano Real pelo Governo Federal em 1994, o Banco
Moeda participou ativamente na substituicdo da antiga moeda pela nova, em curto
espaco de tempo e em todo o Brasil. A operagao foi considerada a maior do género
ja realizada no mundo. Quando o Real entrou em vigor, em primeiro de julho, o
Banco havia distribuido R$ 3,8 bilhdes as 31 mil agéncias bancarias existentes no
Pais.

No ano de 1995, o Banco realizou um processo de reestruturagdo com o
objetivo de se adaptar a nova conjuntura advinda do Plano Real e a consequente

queda da inflacdo que afetou todo o sistema bancario. Para adequar o quadro de

* As informacbes desta secdo foram extraidas sobretudo do site oficial do “Banco Moeda” na
Internet.
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pessoal, foi lancado o Programa de Desligamento Voluntario - PDV. Neste programa,
foram desligados no ano 13.388 funcionarios.

Ja no primeiro semestre de 1996, o Banco enfrentou uma grave crise. Com a
adocdo de medidas saneadoras e de regularizacdo de antigas pendéncias de
crédito, fechou 1996 com prejuizo de R$ 7,6 bilhdes. No mesmo ano, o Banco
realizou chamada de capital no valor de R$ 8 bilhdes. Além disso, Implementou
maci¢co programa de investimentos em tecnologia. Apés a adogcdo de medidas
rigorosas para conter despesas e ampliar receitas, e ajustada a estrutura
administrativa e operacional, o Banco voltou a apresentar lucro, chegando a R$
573,8 milhdes em 1997. Ainda neste ano, o Banco buscou adaptar-se as exigéncias
do mercado, oferecendo novas opgdes de crédito a grupos segmentados de clientes
e produtos modelados de acordo com a nova realidade econémica.

Em 2001, o Banco Moeda adotou a configuracdao de Banco Mudltiplo, trazendo
vantagens como reducao dos custos, racionalizagdo de processos e otimizagdo da
gestao financeira e fisco-tributaria. Segundo Fortuna (2005) o estatuto de um Banco
Multiplo permite que algumas das instituicdes financeiras, que muitas vezes eram
empresas de um mesmo grupo, se constituam em uma Unica instituicdo com
personalidade juridica propria e, portanto, com um Unico caixa, Unico balango, e
consequente diminuicado de custos. As carteiras de um Banco Mdltiplo envolvem
carteira comercial, de investimento, de crédito imobiliario, de aceite e de
desenvolvimento. Para se configurar como Banco Multiplo, ele deve possuir ao
menos duas das carteiras mencionadas, sendo que obrigatoriamente uma delas
deve ser comercial ou de investimento.

No ano de 2003 o Banco obteve um lucro liquido de R$ 2,4 bilhdes, 17,4%
superior ao obtido em 2002, dando continuidade ao crescente desempenho dos anos
anteriores.

Segundo Fortuna (2005) o Banco Moeda atualmente pode ser caracterizado
como um conglomerado financeiro de ponta, ajustando sua estrutura a de um banco
multiplo tradicional, embora ainda opere em muitos casos como agente financeiro do
Governo Federal, sendo ainda executor da politica oficial de crédito rural,
conservando também algumas fungbes que nao sédo proprias de um banco comercial
comum, mas tipicas de um parceiro do governo na prestacao de servicos bancarios.

O Banco Moeda esta entre as maiores instituicdes financeiras do pais, sendo
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que até o momento de realizacdo desta pesquisa contava com aproximadamente 86
mil funcionarios, com 25 milhdes de clientes correntistas, 15 mil pontos de
atendimentos em 3 mil cidades e 22 paises, atendendo a todos os segmentos do
mercado financeiro, tendo mantido a lideranca, dentre outros pontos, em ativos,
depositos totais, cambio exportacdo, carteira de crédito, base de correntistas e rede
prépria de atendimento no pais.

Tem como missdo “ser a solugdo em servigos e intermediagédo financeira,
atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os
funcionarios e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais”. Suas
crengas sao: ética e transparéncia; compromisso com o desenvolvimento das
comunidades e do Pais; responsabilidade socioambiental; exceléncia e
especializacdo no relacionamento com o cliente; gestdo participativa, decisdo
colegiada e trabalho em equipe; ascensao profissional baseada no mérito; marca
como diferencial competitivo; conservadorismo e proatividade na gestdo de riscos;
comprometimento com rentabilidade, eficiéncia e inovagéo.

O Banco mantém também alguns programas e praticas relacionadas a
responsabilidade socioambiental, desenvolvimento sustentavel, investimentos
sociais, culturais e esportivos, dentre outros.

Na préxima secao, serdo discutidas as principais mudancas estruturais e

estratégicas ocorridas no Banco Moeda nos ultimos anos.

3.1 HISTORICO RECENTE DE REESTRUTURACOES NO BANCO MOEDA?®

Com as mudangas histéricas ocorridas, observadas nos capitulos anteriores,
que acabaram por atingir diretamente o sistema financeiro brasileiro, emergiu uma
nova realidade mercadologica. Com isso, o Banco Moeda, empresa-foco desta
analise e parte integrante deste sistema, teve que buscar alternativas e solugdes que

® As informagdes aqui apresentadas foram extraidas de documentos da Associagdo Nacional dos
Funcionarios do “Banco Moeda”, da Federagao dos Empregados em Estabelecimentos Bancarios do
Rio Grande do Sul (FEEB-RS), do Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre e Regido
(SINDBANCARIOS), bem como de relatérios anuais do “Banco Moeda”, além de entrevistas
realizadas com dirigentes do Sindicato dos Bancarios na cidade de Porto Alegre. Visando a nao
divulgacao da empresa pesquisada, tais fontes documentais ndo serdo explicitadas nem detalhadas.
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0 mantivesse como uma organizacao viavel financeiramente e ao mesmo tempo
competitiva em termos de mercado.

Como foi rapidamente exposto na secédo anterior, 0 Banco Moeda passou por
diferentes processos de reestruturacdo ao longo da sua histéria, principalmente nos
Gltimos anos. E de interesse neste estudo abordar as alteragdes ocorridas
principalmente da década de 1990 em diante, onde sera considerada como ponto-
chave a entrada de novos funcionarios na empresa pesquisada a partir do ano de
1998, considerado como “marco” desta segmentacao interna existente no quadro
funcional entre antigos e novos trabalhadores.

As mudancas nas politicas de gestdo comegaram a ser discutidas mais
fortemente no ano de 1992, com a implementacdo dos chamados “ciclos” de
qualidade total e a reestruturacdo dos Centros de Servicos de Processamentos e
Comunicacdes, onde, com o fechamento de grande parte destes centros, os
funciondrios que ali trabalhavam foram transferidos para a rede de agéncias.

Com a posse da nova administragdo do Banco, ocorrida em marco de 1995,
foi aprovado o chamado “Plano de Ajustes 1995-1996”. As orientagdes relacionadas
a politica de recursos humanos davam conta de que deveria haver uma otimizacao
desses recursos, tendo como algumas acdes a serem adotadas, a adequacéao do
projeto de preenchimento de cargos comissionados ao novo programa de ajustes,
revisdo da dotacdo, descomissionamento ou reducdo do contingente de pessoal.
Ainda no ano de 1995 o Banco Moeda iniciou um periodo considerado critico em
termos de resultados financeiros, visto que entre o primeiro semestre deste ano e o
final de 1996, acumulou prejuizo de R$ 11,2 bilhdes, que dentre outras causas,
pode-se citar a extingdo da Conta Movimento e a nova conjuntura advinda da
implantagéo do Plano Real, j& discutidos anteriormente. No dia 28 de junho de 1995
o Banco anuncia o “Programa de Desligamento Voluntario — PDV”, sinalizando o
comego de processos de reestruturagdo na area de recursos humanos da empresa.
O objetivo era realizar o desligamento de 16.500 empregados em um més, sendo
que 33 dias apds a implantagdo do plano foram homologadas 13.388 rescisdes de
contrato de trabalho.

Em 31 de julho de 1995 o Banco anunciou outro programa, denominado
“Plano de Adequacdo de Quadro” (PAQ), cujas premissas eram novamente a

transferéncia de funcionarios ou pedido de demissao nas condi¢cdes estabelecidas
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pelo PDV realizado no més anterior. Tal plano acabou interferindo tanto na vida
profissional quanto pessoal dos empregados nele inseridos, visto que, pelo fato de a
empresa ter ficado alguns anos sem admitir novos trabalhadores, a média de idade
de seus funcionarios era elevada, envolvendo assim, muitas vezes, a propria familia
destes, em virtude das mudangas advindas com a alteragdo de local de trabalho.
Com estes ajustes, o quadro funcional passou de aproximadamente 120 mil
trabalhadores em fevereiro de 1995 para 70 mil em dezembro de 1998.

Todos 0s processos ocorridos neste sentido, principalmente entre 1995 e
1998, acabaram por influenciar direta ou indiretamente no surgimento desta
“segmentagdo interna” do quadro de pessoal do Banco Moeda, conhecida como “pré
e p0s-98” ou “antigos e novos funcionarios”. Porém, alguns fatos tiveram destaque
nesta orientagéao.

A entrada em vigor das resolugées numero 10, de 30 de maio de 1995 e
namero 09, de 08 de outubro de 1996, do Conselho de Coordenagao e Controle das
Estatais — CCE/DEST, pode ser considerada como um marco em termos de
diferenciacdo do quadro de pessoal, visto que, dentre outras medidas, cita a
necessidade de promocao de alteracdes nos regulamentos internos de pessoal e
planos de cargos e salérios, como a limitacao da concessao de diversas vantagens e
exclusao de outras, sendo afetados diretamente por tais medidas os trabalhadores
do Banco Moeda (BRASIL, 1996; BRASIL, 2007). Além disso, os funcionarios
admitidos a partir desta data — o préximo concurso de admissdo e chamada de
pessoal se deu em 1998 - ja ingressaram na organizagdo com um plano de cargos e
salarios alterado, que se somou a diminuicdo dos beneficios e vantagens
concedidos, dentre outras alteragdes em termos de politicas de recursos humanos.

Além da entrada em vigor das resolugbes supracitadas e das medidas
adotadas visando a reducao de pessoal, o funcionalismo do Banco passou por um
periodo de congelamento salarial, iniciado em 1996. A inflacdo medida no periodo
1995/1996 foi de 15,75%, sendo que na negociacdo deste ano nao foi concedido
percentual de reajuste de saldrio, bem como nas de 1997, 1998 e 1999. Nas
negociagdes dos anos de 2000 e 2001 foram concedidos reajustes de 1,7% e de 2%,
respectivamente.

Em 1997 o Banco implementou medida que atingiu mais de 20 mil

funcionarios ao alterar a estrutura dos cargos comissionados, onde boa parte deles
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passou a ter uma jornada de trabalho de 8 horas diarias (ao contrario das 6 horas
anteriores). Neste mesmo ano foi alterada a estrutura de remuneragcdo, com
mudancas no plano de cargos e salarios. Na estrutura anterior o plano tinha niveis
crescentes que iam de 1 até 12, onde as promocdes se davam a cada 3 anos,
havendo um acréscimo de 12% entre os niveis 1 e 9 e de 16% entre os niveis 10 e
12, sendo de quatro anos o intervalo de ascensao para estes ultimos. O novo plano
diminuiu para 3% os acréscimos entre todos os niveis.

Em ndmeros aproximados, do inicio da reestruturagdo até o fim de 2002
(periodo de 7 anos), dos 120 mil empregados, mais de 60 mil foram demitidos a
pedido, por aposentadoria ou por iniciativa da empresa, sendo que no mesmo
periodo foram contratados cerca de 20 mil funcionarios.

Os novos funcionarios (admitidos a partir de 1998) ja ingressaram na empresa
sem terem direito a alguns beneficios concedidos aos antigos (admitidos antes de
1998), como 18 dias ao ano de licenca-prémio, direito a 35 dias de férias apds 20
anos de trabalho na empresa, planos de previdéncia complementar da prépria
organizacao diferenciados, anuénios (retirado de todo o quadro funcional), bem
como algumas particularidades salariais. Ainda, outros beneficios sdo concedidos
atualmente também aos novos funcionarios apenas por constar no ultimo Acordo
Coletivo de Trabalho vigente, como 5 dias ao ano de abono-assiduidade, auxilio para
filho portador de deficiéncia, periodos de até 30 dias para acompanhar pessoas
enfermas da familia, auséncias decorrentes de luto por falecimento de parentes,
além de outras faltas abonadas, como por motivo de casamento, nascimento de filho,
internacdo hospitalar - familia. Foram contratados nessas condi¢6es por volta de 3
mil funcionérios em 1998 e entre 2000 e 2001 mais 17 mil.

No Quadro 2 podem ser visualizadas resumidamente as diferengas, acima

expostas, entre antigos e novos funcionarios da institui¢ao:

BENEFiICIOS NAO CONCEDIDOS AOS “NOVOS” FUNCIONARIOS

- 18 dias ao ano de licenga-prémio

- Direito a 35 dias de férias apos 20 anos de trabalho na empresa
- Plano de previdéncia complementar diferenciado

- Anuénios (retirado de todo o quadro funcional)

- Particularidades salariais

BENEFiICIOS CONCEDIDOS PROVISORIAMENTE AOS “NOVOS~”
FUNCIONARIOS

- 5 dias ao ano de abono-assiduidade
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- Auxilio para filho portador de deficiéncia

- Licenga para acompanhar pessoas enfermas da familia

- Auséncias decorrentes de luto por falecimento de parentes

- Outras faltas abonadas (casamento, nascimento de filho, internagdo hospitalar —
familia...)

Quadro 2 — Diferencas de vantagens/beneficios entre “antigos” e “novos” funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor

Entre os anos de 2003 e 2004 foi desenvolvido e implementado um programa
de aposentadoria antecipada que foi chamado de “PAI-50” — Plano de Afastamento
Incentivado, que objetivava a reducao do quadro de pessoal mediante a oferta aos
empregados de determinados beneficios que constituiam incentivo para seu
afastamento do posto de trabalho, onde poderiam aderir ao programa funcionarios
que ja tivessem 50 anos ou mais de idade e quem ja tivesse completado o tempo de
contribuicdo ao INSS. As clausulas do programa nao agradaram ao funcionalismo,
nao obtendo assim uma adesao significativa. Logo apds, no mesmo ano, o Banco
lancou o Plano de Estimulo ao Afastamento (PEA), com os mesmos requisitos,
porém com melhores oportunidades, prevendo incentivos maiores. Foi considerado
injusto, por parte de 6rgaos representativos do funcionalismo, o langcamento de dois
planos para 0 mesmo publico, com direitos diferentes, em periodos muito proximos.

O programa mais recente de reestruturagédo foi langado no primeiro semestre
de 2007. Dentre as medidas adotadas, destacam-se o fim da substituicdo de cargos
comissionados e a implantagdo do chamado Plano de Afastamento Antecipado
(PAA), para funcionarios com mais de 50 anos de idade e pelo menos 15 anos de
contribuicdo a previdéncia complementar da instituicdo. Este plano recebeu mais de
7 mil adesdes, superando largamente a meta prevista. Ainda, o Banco optou pela
substituicdo de funcionarios mais antigos como medida de reducao de custo, sendo
que para recompor a forca de trabalho, chamou 3.300 concursados, aprovados em
20083.

Atualmente, conforme dados de fevereiro de 2008°, o Banco Moeda conta
com 86.306 funciondrios, sendo que deste total 36.025 (41,74%) ingressaram no
Banco antes de 1998, e 50.281 (58,26%) tomaram posse a partir de 1998.

® Dados coletados em entrevista realizada com dirigente do Sindicato dos Bancarios, na cidade de
Porto Alegre, em 18 de fevereiro de 2008.
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A evolucéo historica recente do quadro de pessoal do Banco Moeda pode ser

observada no Gréfico 1:
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Grafico 1 — Quadro de pessoal entre 1994 e 2008
Fonte: Elaborado pelo autor

Na sequiéncia serdo apresentadas caracteristicas das principais politicas e

praticas de gestao de pessoas do Banco Moeda.

3.2 POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NO BANCO MOEDA’

Na estrutura organizacional do Banco Moeda a area de Recursos Humanos
esta representada por uma vice-presidéncia de Gestdo de Pessoas e
Responsabilidade  Socioambiental, possuindo duas diretorias: uma de
responsabilidade socioambiental e uma de gestdo de pessoas. Esta ultima diretoria
conta com o suporte de 20 unidades regionais espalhadas pelo pais, as geréncias
regionais de gestdo de pessoas. A denominacdo da area dentro da empresa

responsavel pelo gerenciamento de recursos humanos € “gestdo de pessoas”.

" As informacgdes desta secdo foram obtidas em entrevista realizada com funcionario da empresa
vinculado a Geréncia Regional de Gestéo de Pessoas no Estado do Rio Grande do Sul, na cidade de
Porto Alegre, em 23 de maio de 2008.
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A area de gestdo de pessoas participa diretamente do planejamento
estratégico do conglomerado, onde a respectiva vice-presidéncia possui voto
representativo junto ao mesmo. Na sequiéncia serdo abordadas atribuicées da area
junto a organizacao.

O processo de recrutamento e selegcdo se da, externamente, via concurso
publico, e internamente, por um processo baseado em um “banco de talentos”, onde
cada funcionario registra no sistema cadastral eletrbnico da empresa aspectos
individuais como conhecimentos, habilidades, competéncias desenvolvidas, nivel de
instrucdo e formagédo, cursos realizados (incluindo os promovidos pelo Banco),
dentre outros. Este “banco de dados” serve como base para o processo de ascensao
profissional dentro da organizagcdo, sendo que este serd mais detalhado na
sequéncia desta secdo. No caso dos novos contratados, ha processos de
acompanhamento, avaliacado inicial e integracdo do mesmo a empresa.

O desligamento de funcionarios da empresa se da principalmente por pedidos
de exoneracao por parte dos préprios € também pelas movimentagcdes naturais,
como aposentadoria (incluindo-se aqui as geradas por planos de afastamento
incentivado). E recomendada a realizacdo de entrevista de desligamento, porém nio
ha obrigatoriedade. Como principais fatores relacionados ao desligamento podem
ser citados interesses profissionais que envolvem ascensao, remuneracdo e
oportunidades de trabalho em outras organizagoes.

A avaliacdo de desempenho na empresa, denominada “Gestdo de
Desempenho Profissional por Competéncias”, tem como premissas orientar o
desenvolvimento profissional dos funcionarios, contribuir com o planejamento da
carreira e facilitar a consecugcédo dos objetivos organizacionais, além de subsidiar
outros subsistemas e programas de gestdo de pessoas. Neste processo, que é
caracterizado como uma avaliagdo por multiplas fontes, subordinado, pares e
superior hierarquico sdo ao mesmo tempo avaliados e avaliadores. A empresa
demanda um conjunto de 10 competéncias fundamentais que sédo requeridas a todos
os colaboradores, até 8 competéncias especificas (definidas de acordo com a fungéao
e area de atuacao) e 5 competéncias gerenciais (voltadas para cargos de geréncia).

As formas de remuneracao apresentam aspectos particulares que devem ser

levados em consideracdo em relagdo a uma diferenciacdo existente entre
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funcionarios que ingressaram na empresa antes de 1998 e os que ingressaram apoés
esta data, conforme ja exposto anteriormente.

Para a estruturacdo das politicas de remuneracdo do Banco, os principais
critérios utilizados sdao a referéncia de mercado (onde se busca determinado
posicionamento perante a concorréncia), plano de cargos e salarios, remuneragao
variavel conforme nivel de responsabilidade do funcionario e contribuicao/valor que
agrega a empresa.

O treinamento/desenvolvimento de funcionarios busca suprir as necessidades
de aprimoramento de conhecimentos, habilidades e aptiddes destes e que sao
desejadas pela organizagéo e consideradas fundamentais para a execugao de suas
atribuicbes, observadas principalmente durante o processo de avaliagdo de
desempenho.

As atividades de administracdo/departamento de pessoal que compreendem,
dentre outras atribuicbes, a realizacdo dos tramites legais referentes as praticas
administrativas e relagdes de trabalho, sao realizadas com o apoio de departamentos
especificos dentro da instituicao.

O Banco Moeda, por meio da sua diretoria de Responsabilidade
Socioambiental, promove diversas acdes de responsabilidade social voltadas a
comunidade e sociedade em geral.

Também existe a preocupacdo por parte da empresa em fortalecer a
comunicacdo interna e promover acdes de endomarketing. Além disso, sao
desenvolvidas atividades que visam aprimorar a qualidade de vida no trabalho (cujo
programa sera exposto mais detalhadamente no seguimento deste trabalho), além
de pesquisas de clima e satisfacdo, que estdo suspensas momentaneamente, mas
que voltardo a fazer parte das praticas de gestdo de pessoas da empresa
futuramente.

3.2.1 A Ascensio Profissional no Banco Moeda®

Devido ao fato de o Banco Moeda apresentar um programa destinado a

orientar seu funcionalismo em relacao ao seu futuro junto a instituicao, torna-se

& As informagdes desta segdo foram obtidas junto ao Banco Moeda.
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necessario conhecer suas bases para que seja possivel analisar as oportunidades e
formas de ascensao profissional dentro da organizagao pesquisada.

Conforme salientado pela organizagao, os funcionarios tém a possibilidade de
administrar sua trajetéria funcional e de planejar o seu futuro dentro da empresa.

A Figura 1 demonstra os degraus possiveis de serem alcancados junto a
instituicao, trazendo um levantamento estatistico do seu quadro funcional efetuado
no ano de 2004.

Degraus da Ascensao
Estrutura por Responsabilidade Funcional
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Figura 1 - Caminhos da Ascensao Profissional

A linha cheia sinaliza o caminho principal da trilha de ascenséo, percorrendo
os 13 niveis comissionados. A linha pontilhada indica a possibilidade de se trilhar
caminhos alternativos, o que pode ocorrer especialmente por meio de programas
corporativos ou processos seletivos especificos.

As opcoes de ascensdo dentro da organizagao sao retratadas na Figura 2.

Degraus de ascensao
estrutura em “¥"

Técnico Gerencial
19.251 23.871
(23,31%) (28,91%)
Basico
39.450
(47.78%)

Figura 2 - Opcoes de Ascensao
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Os cargos do segmento técnico sdo aqueles cuja natureza demanda
experiéncia e conhecimentos aprofundados e especificos em algumas areas do
conhecimento, sendo normalmente cargos de assessoria e consultoria. Os cargos do
segmento gerencial sdo aqueles associados a gestdo de processos e recursos,
envolvendo atividades como planejamento, coordenacdo, controle e dire¢cdo. Os
demais cargos (posto efetivo e caixa executivo) sdo enquadrados no nivel basico. Os
cargos gerenciais ou técnicos estao distribuidos em trés niveis organizacionais: nivel
executivo (responde pela formulagcédo e pelo cumprimento de politicas e estratégias
corporativas e pela concretizagdo dos objetivos e metas estabelecidos); nivel
diretivo (responde pela implementagdo das politicas e estratégias corporativas, pela
viabilizacdo da implementagdo e pela consecugdo das agbes necessarias a
concretizacao dos objetivos e metas definidos); nivel operacional (responsavel pelo
desenvolvimento de projetos, pela implementacdo das acdes e pela execucado das
tarefas necessarias ao cumprimento dos objetivos e metas definidos).

O Banco Moeda desenvolveu recentemente um programa denominado
“Programa Ascensao Profissional (PAP)”, elaborado com base em premissas
alinhadas a estratégia corporativa do Banco, no que diz respeito a ascensao
baseada no mérito, na clareza de critérios e na transparéncia. O Programa considera
as competéncias profissionais de cada individuo visando a sua movimentagdo na
empresa, além de poder propiciar o seu desenvolvimento a partir da sinalizacao dos
caminhos a serem percorridos para ascensao as diversas fungdes no Banco. O PAP
busca promover a unido entre as necessidades da empresa e as necessidades
individuais dos funcionarios, possibilitando a organizacao identificar as pessoas mais
adequadas as necessidades atuais e futuras, e ao funcionario estruturar e
implementar seu planejamento de ascensao junto a organizagao.

Abaixo sdo descritas as bases de apoio (sistemas e programas de
desenvolvimento) disponibilizados pela organizacdo para a consecucdo dos
objetivos do Programa de Ascenséo Profissional:

- TAO (Talentos e Oportunidades) — sistema interno que funciona como uma
base de dados cadastrais, disponibilizando informagdes relativas a experiéncia
profissional, formag&o e conhecimentos de cada funcionario;

- GDP (Gestao de Desempenho por Competéncias) — sistema onde sao
avaliadas as competéncias profissionais, como conhecimentos, habilidades e
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atitudes que se expressam no desempenho profissional, considerando-se o contexto
de avaliagao, permitindo acompanhar e orientar o desenvolvimento dos funcionarios;

- Trilhas de desenvolvimento profissional — sdo os caminhos possiveis
para gerenciamento e planejamento da ascensdo junto a organizagcdo. O PAP
proporciona que o funcionario saiba, via sistema TAO, quais sdo os requisitos e
detalha como séo obtidas as pontuacdes que o levarao a participar do processo de
concorréncia de cada cargo onde, ao ter conhecimento de tais informagdes, o
funcionario possa tracar um percurso e agir nessa direcao.

- Programas de desenvolvimento profissional — sido programas de
treinamento presenciais e a distancia que permitem aprimorar o conhecimento e
desenvolver competéncias;

- Programas de orientacao profissional — sdo processos que auxiliam no
planejamento, desenvolvimento e redirecionamento de cada funcionario,
possibilitando reflexdes sobre competéncias desenvolvidas e trajetdrias profissionais.

O PAP compreende trés etapas: Certificagdo, Qualificacdo e
Comissionamento.

A etapa de Certificacdo compreende o reconhecimento ou atestado de que o
funcionario detém os conhecimentos indicados através da prestacdo de provas de
certificacdo as competéncias profissionais de cada tema pré-determinado. O
certificado é concedido para aquele que obtiver o0 minimo de 70% de acertos em
cada uma das provas prestadas.

A Qualificacao € a avaliagdo dos candidatos, para ascensao, de acordo com 0
perfil profissiografico definido para o exercicio das fungbes em concorréncia. Os
candidatos sao recrutados via sistema TAO, onde os classificados nas oportunidades
séo convidados a participar de entrevista ou avaliagédo técnico-comportamental.

Na seqiéncia se da a etapa de Comissionamento, onde a nomeagao sera
efetuada pelo detentor da algada, o qual podera nomear o funcionario que conste na
lista de classificagdo do sistema TAO (vinte primeiros) ou algum que esteja fora
dessa lista de classificados, quando se tratar de funcionario da prépria dependéncia
que também esteja inscrito na oportunidade.

O Programa em questdo prevé o aperfeicoamento do sistema de
recrutamento e selecao da organizagdo, onde torna-se possivel identificar os

funcionarios que mais se aproximam do perfil definido para o exercicio de
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determinada funcao, sendo interessante para a empresa no sentido de que espera
contar com profissionais mais bem preparados para as fungées comissionadas na
medida em que busca incentivar e oferecer meios e condicbes para seu
desenvolvimento, além de almejar o fortalecimento da relacdo empresa-funcionario
ao disponibilizar formas de ascensdo consideradas justas e baseadas na
meritocracia. Para o funcionario € essencial que se conheca antecipadamente as
regras de ascensao dentro da empresa, sendo transparentes e objetivas, onde seja
possivel identificar as competéncias profissionais relevantes para a fungao que
deseja ocupar, podendo desenvolvé-las e aprimora-las constantemente.

Sabe-se que em organizagdes em que ndo ha critérios claros para ascensao
ou esses critérios ndo séo disponibilizados a todos, fica muito dificil planejar o futuro
de cada um junto a instituicdo. Dai a importancia de as empresas possuirem
programas e critérios transparentes e pré-determinados, pois isto pode influenciar
em relagdo a identificagdo do trabalhador com a mesma, refletindo

consequientemente na sua Qualidade de Vida no Trabalho.

3.2.2 Programa de QVT no Banco Moeda®

Como o Banco Moeda desenvolve um programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, € importante conhecé-lo para estabelecer os parametros que serdo
fundamentais nesta dissertagéo.

Nos ultimos anos o Banco Moeda vem trabalhando e intensificando as ag¢oes
vinculadas especificamente a qualidade de vida no trabalho. Em 2003, buscando
compatibilizar as estratégias da organizacdo com as demandas do mercado, 0s
desafios da conjuntura politico-econémica e as obrigacbes da empresa com seus
acionistas, criou um espaco democratico favoravel a uma construcdo estratégica
participativa por meio de um Forum de Gestdo de Pessoas e Responsabilidade
Socioambiental.

Para tanto, a metodologia proposta foi ouvir os funcionarios, por meio de um
sistema de representacdo democratica, para discutir e reconstruir sua politica de

Gestdao de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental. Muitos assuntos foram

°As informacdes desta segao foram obtidas junto ao Banco Moeda.
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abordados, entre eles a importancia de investimentos em qualidade de vida no
trabalho. Além dos beneficios ja oferecidos pelo Banco, o Férum deixou claro o
desejo do funcionalismo de que a empresa realizasse investimentos complementares
em atividades fisicas e acdes de estimulo a alimentacao balanceada.

Foi nesse contexto que surgiu um programa estruturado de qualidade de vida
no Banco Moeda, focado inicialmente na promocao da saude de seus funcionarios.

Em margo de 2004 foi iniciado um projeto piloto envolvendo funcionarios da
Sede, em Brasilia, e de 32 agéncias de 06 estados. Foram atingidas mais de trés mil
pessoas, entre funcionarios, estagiarios e participantes do programa Adolescente
Trabalhador. As agdes implementadas incluiram: ginastica laboral (15 minutos por
dia no ambiente e horario de trabalho do funcionéario); caminhadas em finais-de-
semana; massagem expressa individual durante o expediente; lanche saudavel;
criacdo da pagina de Qualidade de Vida na Intranet com informacdes sobre saude,
alimentagéo, atividade fisica, praticas anti-estresse, entre outras; bem como Espacos
de Qualidade de Vida.

A pesquisa de avaliagcao realizada junto aos funcionarios que participaram do
Piloto revelou o impacto positivo do Programa de Qualidade de Vida do Banco.
Segundo os entrevistados, as acdes empreendidas serviram para despertar o
interesse pelo tema e provocar algumas mudancgas, a exemplo de: melhoria do clima
organizacional, adocao de um estilo de vida mais saudavel (atividade fisica regular e
preocupacdo com alimentacdo balanceada), maior disposicdo e motivacdo e
percepc¢ao de uma maior valorizagdo de funcionarios e colaboradores.

Para complementar essa avaliagcdo, obtendo mais subsidios para a
formatagéo do Programa, foi realizada nova pesquisa, contratada em janeiro de 2005
junto a um instituto especializado, desta vez com funcionarios que nao haviam
participado do Piloto. Os resultados apontaram para a importancia de estender essas
acOes a toda a empresa. A partir dai o Programa entrou em fase de ajustes e
verificagéo de disponibilidade orgcamentaria.

Em julho de 2007 foi langado o Programa de QVT — Qualidade de Vida no
Trabalho. As bases tedricas do Programa dao conta de que a QVT representa o grau
em que os funcionarios da organizacdo sao capazes de satisfazer suas

necessidades pessoais por meio do seu trabalho na empresa, sendo resultante de
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diversos fatores, tais como remuneracdo, condicdes de salude e seguranga,
oportunidades de ascensao profissional e de crescimento pessoal, dentre outros.

Ainda, o Banco vem desenvolvendo esses fatores por intermédio das politicas
e programas de Gestao de Pessoas e Responsabilidade Socioambiental, dentre as
quais, pode-se citar: remuneragcao baseada no mercado, programa de participagao
nos lucros e resultados, ponto eletrénico, programa de ascensao profissional,
universidade corporativa, programa de reconhecimento, ouvidoria interna,
participacado nos planos de saude e previdéncia privada, linhas de crédito especiais
para funciondrios e programas sociais relevantes voltados para a comunidade, que
devem repercutir positivamente no orgulho de se trabalhar na empresa.

Segundo a organizacdo, o Programa de Qualidade de Vida visa promover
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios e colaboradores, com foco no
estimulo aos cuidados com a saude e na adocao de habitos saudaveis. Ele tem por
base ser uma acado institucional; respeitar a diversidade do publico em suas
variacbes culturais, diferencas regionais e interesses coletivos; considerar a
educacao continuada como caminho para adocao de um estilo de vida saudavel. A
adesdo as acbes do Programa € voluntaria e co-responsabiliza os funcionarios e
colaboradores pelos cuidados com sua saude e a seguranca no trabalho.

O Programa busca mobilizar cerca de 100 mil pessoas, entre funcionarios
(mais de 85 mil), adolescentes trabalhadores (4.700) e estagiarios (cerca de 10 mil),
e esta ancorado em agdes de Comunicacao Interna, Educacao, Experimentacao
e Suporte.

A Comunicacao tem por objetivo dar visibilidade as politicas, programas e
beneficios existentes na empresa que contribuam para a qualidade de vida no
trabalho, bem como, as novas ac¢des que integram o Programa QVT.

O fio condutor das iniciativas relacionadas a Educacao é a capacitagcao do
funciondrio para os cuidados com a saude e seguranca no trabalho e elevagao de
sua qualidade de vida. Eis algumas de suas vertentes:

a. Programa de Educacao em Saude e Seguranca do Trabalhador -
Conjunto de acbes de capacitacdo que visam promover a adog¢do de habitos
saudaveis e a observagao dos cuidados com a préopria saude;

b. Pagina de Qualidade de Vida no Trabalho — Disponivel na Intranet,

veiculando conteldos voltados a salude, seguranca e qualidade de vida no trabalho;
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C. Grupos de Discussao na Intranet — Disponivel na Intranet, aberto aos
funcionarios, para comentarios sobre temas relacionados a qualidade de vida no
trabalho;

d. Campanhas de saude e seguranca do trabalho — Campanhas periddicas,
utilizando os veiculos de comunicagéo interna do Banco, visando a prevengao de
doencgas e acidentes de trabalho;

e. Servico de Consultoria — direcionada a funcionarios e colaboradores sobre
assuntos relacionados a saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho, com a
formacao de equipe multidisciplinar, além do apoio a eventos locais.

O fator Experimentacao refere-se a iniciativas realizadas no ambiente do
Banco que estimulam a adogéo de habitos saudaveis, a exemplo de:

f. Verba QVT - Valor destinado a cada dependéncia do Banco para a realizagao
de praticas que visem a promoc¢ao e a protecao da saude (Ex. ginastica laboral);

g. Semana de Qualidade de Vida no Trabalho — Durante a semana do Dia
Mundial da Saude (07 de abril), sdo realizados diversos eventos, dentre eles, Feiras
regionais de QVT.

h. Espacos de Qualidade de Vida — Normatizacdo dos diversos espacos
existentes, criados por iniciativas das préprias dependéncias para relaxamento, lazer
e atividades anti-estresse.

Por Suporte, quarta linha de acdo do Programa, entendam-se iniciativas que
proporcionem aos funcionarios e colaboradores acesso a cuidados com a saude fora
do horario de expediente, a precgos diferenciados. Aqui se incluem:

i. Clube de Convénios — Estabelecimento de convénios com pessoas juridicas
(academias de ginastica, de esporte e de préticas anti-estresse), com a finalidade de
oferecer aos funcionarios e colaboradores acesso a atividade fisica com pregos mais
acessiveis;

- Grupo Vida Saudavel (GVS) — Acompanhamento multidisciplinar com
profissionais integrantes do “plano de saude” dos funcionarios do Banco (médicos,
nutricionistas e psicélogos), de carater educativo, com énfase na promogédo e
protecao da saude;

K. Corridas de Rua - Organizacdo de provas de corrida de rua que

permitam/estimulem a participacao dos funcionarios.
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A estrutura do Programa inclui mecanismos de avaliagdo mostrados no
quadro a seguir. Esses mecanismos servem de base a mensuracao de resultados
que se iniciou em 2008:

RESULTADO INDICADOR PERIODICIDADE

Conscientizacao dos funcionarios | Adesao as a¢gbes do Programa

e colaboradores para escolhas | QVT, identificada em sistema Anual
saudaveis interno do Banco

Melhoria dos indicadores de Exame Periddico de Saude —

. : Anual
saude ocupacional EPS
. : ~ Pesquisa de Satisfacao no

Melhoria da satisfagéo no trabalho Trabalho Anual
Redugao dos custos anuais do Sistema interno do Banco Anual

Banco com licencas-saude

Quadro 3 — Avaliacao do Programa de QVT

A avaliagdo do Programa de Qualidade de Vida do Banco, visando seu
aprimoramento, inclui ainda a ponderagdo de questdes inerentes a natureza da
empresa, os chamados “Fatores Criticos de Sucesso”. Estdo sendo considerados: a
necessidade de adequagdo das agdes a cultura organizacional do Banco e o
imperativo de assegurar uma composi¢cao de iniciativas que tenham como “norte” a
qualidade de vida no trabalho. Os condutores do Programa estao cientes de que
aclOes isoladas ndao séo capazes de garantir, por si sé, a melhoria significativa da
qualidade de vida no trabalho. E preciso um esforgo de toda a organizagéo na busca
pelo atendimento pleno aos fatores identificados. Atengao especial devera ser dada
aos que se referem as condicdes de seguranca e saude no trabalho, tais como:
organizacao do trabalho, aperfeicoamento de processos, melhoria do relacionamento
interno e aprimoramento das condig¢des fisicas do ambiente de trabalho.

Iniciativas neste sentido séo interessantes devido ao fato de que demonstram
uma preocupacdo da empresa em relagdo a Qualidade de Vida dos seus
funciondrios, o que também pode exercer influéncia sobre a identificagdo do
trabalhador com a organizagéo.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos dessa
pesquisa, sua caracterizacdo, instrumento de coleta de dados, técnicas de
tratamento e de andlise das informagdes obtidas, além da delimitacdo da populacao-
alvo. Estas definicdes se apresentam a partir da construcao e delineamento teérico
do estudo, bem como da avaliacao realizada por parte do pesquisador a respeito da
metodologia necessaria para o cumprimento daquilo que aqui foi proposto como
objetivo a ser atingido.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta pesquisa visou, além de fazer um levantamento histérico das
reestruturagbes ocorridas no sistema bancério e no caso especifico do Banco
Moeda, conhecer e analisar o perfil dos antigos e dos novos funcionarios desta
instituicao, averiguando qual sua situacdo atual (pés-mudancas estruturais) ao se
buscar identificar quais sdo as perspectivas destes funcionarios em relacdo ao seu
futuro profissional, como a qualidade de vida destes trabalhadores foi afetada, e que
tipo de identificagdo estabeleceram com a organizacao para a qual trabalham.

Com estes dados coletados, houve maior facilidade na busca e identificagao
das principais dificuldades que se apresentam para o trabalhador bancario, advindas
da sequéncia de programas de reestruturagdo ocorridas neste segmento da
economia.

Este trabalho, que tem como local de estudo unidades de uma mesma
empresa e como objeto de estudo o seu quadro funcional, caracteriza-se como um
estudo de caso, que segundo Yin (2001, p. 32 e 33):

“E uma investigagdo empirica que investiga um fenémeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real [...], que baseia-se em varias fontes de
evidéncias [..] e que beneficia-se do desenvolvimento prévio de
proposigoes tedricas para conduzir a coleta e a analise de dados.”

Ainda conforme Yin (2001) este método permite contemplar uma ampla

variedade de meios para coleta de dados, como pesquisas documentais,
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observacgoes, entrevistas, que contribuem para o aumento da qualidade do estudo
em questao e também para um melhor entendimento do objeto estudado.

Trivinds (1987, p. 133 e 134) afirma que estudo de caso “é uma categoria de
pesquisa cujo objeto é uma unidade que se analisa aprofundadamente.”

Esta pesquisa tem caréater descritivo, que segundo Roesch (1999) é a melhor
opcao quando se deseja obter informacdes sobre determinada populagdo, como por
exemplo, efetuar um levantamento, contar quantos ou em que proporGdo o0s
individuos apresentam determinada caracteristica ou opiniao, ou com que freqiéncia

certos eventos estao associados entre si. Ja Vergara (2007, p. 47) afirma que:

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada popula¢édo ou
de determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlagbes entre
variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os
fenémenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagao.

Trivinos (1987) ressalta que os estudos descritivos tém por objetivo
aprofundar a descricdo de determinada realidade por meio de seus fatos e
fendbmenos, exigindo que o pesquisador tenha acesso a uma série de informacdes

sobre aquilo que deseja pesquisar.

4.2 TECNICA E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O presente estudo foi desenvolvido por meio de pesquisas de natureza mista
(quantitativa e qualitativa). Segundo Roesch (1999) é comum o aparecimento em
pesquisas da utilizacdo simultdnea de abordagem quantitativa e qualitativa. “O
método quantitativo enfatiza a utilizacdo de dados padronizados que permitem ao
pesquisador elaborar sumarios, comparagdes e generaliza¢des; por isso mesmo, a
andlise de dados € baseada no uso de estatisticas” (ROESCH, 1999, p. 122). A
respeito da abordagem qualitativa, Trivinos (1987) esclarece que esta permite
analisar os aspectos implicitos que fazem parte da existéncia do objeto estudado.
Também salienta que, principalmente quando a pesquisa caracteriza-se como um
estudo de caso, “a andlise qualitativa pode ter apoio quantitativo, mas geralmente se
omite a anélise estatistica ou 0 seu emprego nao é sofisticado” (TRIVINOS, 1987, p.
111).
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Optou-se por utilizar nesta pesquisa o questionario como instrumento principal
de coleta de dados. E necessario, para sua construcdo, esforco intelectual anterior
de planejamento, tendo como base o problema de pesquisa € 0 seu plano de
desenvolvimento (ROESCH, 1999).

O questionario empregado na presente pesquisa foi elaborado considerando-
se 0s objetivos propostos neste estudo e tendo como base principal o referencial
tedrico apresentado, por meio de conceituagoes, instrumentos de pesquisa,
resultados e analises encontradas nos trabalhos de diversos autores, sendo que
foram privilegiadas questbes relacionadas aos topicos de maior interesse do
pesquisador, conforme suas percepg¢oes obtidas durante o periodo em que trabalhou
no ramo pesquisado, 0 que possibilitou contato direto com a realidade vivenciada
pelos trabalhadores que integram o quadro funcional da instituicdo. Neste sentido, os
contatos efetuados por meio de conversas informais com trabalhadores da empresa,
especialistas do setor bancério e sindicalistas também contribuiram para a
construcdo do presente instrumento.

A opcao por utilizar o questionario foi devido, dentre outros aspectos, a sua
capacidade de atingir um grande numero de pessoas simultaneamente,
possibilitando a reducédo de tempo e custo durante a fase de aplicacdo do mesmo.

O instrumento é composto por 65 questdes fechadas e 2 abertas, além de
alguns dados de identificacao do perfil do respondente, sendo que 0 mesmo pode
ser visualizado no apéndice B deste trabalho.

Para se chegar a este modelo final empregado durante a pesquisa de campo
foram necessérias algumas etapas de correcoes e testes durante a construcdo do
instrumento.

Primeiramente, a partir do referencial tedrico utilizado neste trabalho, foram
elaboradas questdes pertinentes aos temas em andlise. Neste momento, foi
visualizada a impossibilidade de aplicagdo do questionario devido a sua extensao.

Partiu-se entdo para a selecdo dos pontos mais importantes a serem
pesquisados, com a escolha das questbes consideradas primordiais para que 0s
objetivos propostos neste estudo pudessem ser respondidos. Esta etapa foi de dificil
execugao, em virtude do interesse do pesquisador em manter alguns pontos que

eram considerados interessantes, mas que tiveram de ser excluidos do questionario.
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Aqui surgiram entdo idé€ias para realizagdo de estudos futuros envolvendo temas
relacionados aos abordados nesta pesquisa.

Ultrapassada esta etapa, o questionario foi submetido a pré-testes, realizados
junto a funcionarios localizados em cidades nao-integrantes da regido das Missdes
do Rio Grande do Sul, tendo sido utilizada como base principal a cidade de Porto
Alegre. A fase de pré-teste, segundo Roesch (1999, p. 132), caracteriza-se por
serem “testes aplicados antes do inicio de um programa ou experimento”.

Por meio dos testes efetuados, foram realizadas avaliagbes de diversos
aspectos do instrumento, sendo que os participantes eram estimulados pelo
pesquisador, apds responderem o questionario, a avaliar e propor melhorias ao
mesmo de maneira geral, enfatizando questées como extensdo do questionario,
tempo que levou para responder, clareza das sentengas, bem como duvidas, criticas
e demais sugestdes. Também foi dada énfase na avaliagcdo do modelo de escala
utilizado, em relagéo a facilidade de entendimento e aplicagdo da mesma.

Em relacdo a escala, deve-se observar que se optou por uma de intensidade
com 10 opcdes de escolha da resposta, variando de 1 a 10 conforme a concordancia
do respondente em relagdo a sentenca apresentada. Esta opcao se deu devido a
boa aceitacdo dos pesquisados durante a fase de pré-teste, onde a grande maioria
considerou esta de mais facil entendimento/utilizacdo em relacao as demais opcodes
de escala apresentadas, além de ter sido considerada a questao cultural, onde no
Brasil desde crianga os individuos sdo acostumados a avaliarem e serem avaliados
com notas que variam de 0 a 10. A escala pode ser visualizada no modelo de
questionario utilizado, disponivel no apéndice B deste trabalho.

Ap6s a realizagdo dos pré-testes, algumas alteragbes foram efetuadas,
principalmente em relagdo a visualizagdo/apresentacao e corregcoes de sentengas.

Com o questionéario considerado pronto para aplicacao junto ao publico-alvo,
partiu-se para a “pesquisa de campo”. Nesta etapa, foram também aproveitadas
informagbes obtidas junto aos funcionarios (respondentes) por meio de conversas
informais realizadas durante a aplicagéo do instrumento de pesquisa.

Além deste instrumento, foram utilizados dados secundarios obtidos através
de pesquisas efetuadas junto a instituicdo-foco desta andlise para levantamento de
informagdes complementares; junto ao Sindicato dos Bancarios; andlise de

documentacdo existente acerca do objeto de estudo, encontrada tanto dentro quanto
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fora da organizagao; consultas a revistas, periodicos, informativos, dentre outros;

bem como o apoio de literatura especifica voltada ao tema da presente analise.

4.3 DELIMITAGAO DA POPULAGAO-ALVO E PESQUISA DE CAMPO

O questionario foi aplicado junto aos funcionarios que fazem parte do quadro
de agéncias do Banco Moeda que estdo localizadas na regido das Missbes, no
estado do Rio Grande do Sul. A escolha desta area para realizagdo do presente
estudo se deveu principalmente ao fato de o pesquisador ter trabalhado em uma
agéncia bancaria da cidade de Santo Angelo, localizada na regido em questao, por
um periodo aproximado de sete anos. Imaginava-se que isto possivelmente poderia
vir a facilitar na obtengdo dos dados e informacdes junto a populacdo-alvo, pela
proximidade obtida em termos de relacionamento com boa parte dos funcionarios
integrantes do quadro destas agéncias, o que realmente acabou ocorrendo na
maioria dos casos. Também houve o interesse por parte do pesquisador em
averiguar se as percepcoes obtidas durante o periodo em que trabalhou na regiao
iriam se confirmar.

Nesta regido foram encontradas as caracteristicas necessarias para posterior
analise e cumprimento dos objetivos tracados nesta pesquisa, existindo tanto
individuos considerados “antigos” quanto “novos” funcionarios, sendo este o foco do
presente estudo.

As agéncias integrantes da regido das Missdes podem ser visualizadas no
apéndice A deste trabalho, sendo que atualmente o numero total de funcionérios &
de 163, estando distribuidos por 13 agéncias de 13 municipios diferentes. Estes
nameros foram obtidos através de informagdes coletadas junto ao sistema
operacional da empresa por meio de pesquisas realizadas por funcionarios do Banco
Moeda e que foram confirmadas/atualizadas durante o periodo de visitacdo as
agéncias integrantes da regiéo.

A expectativa inicial era de se conseguir abranger um numero total de no
minimo 100 funcionarios a serem pesquisados, incluindo aqui tanto os considerados
antigos quanto os novos funciondrios da instituicdo. Apds o levantamento final, 130

questionarios foram considerados validos para a andlise, o que representa 79,75%
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do total aplicado. Deve-se salientar que dentre os 33 questionarios faltantes para a
totalidade, estdo incluidos no calculo os considerados invalidos para andlise, além
de funcionarios que se encontravam em periodo de férias, cursos ou outros
compromissos, bem como aqueles que nao quiseram ou nao puderam colaborar com
a pesquisa. Ressalta-se também que dentre os 130 questionarios utilizados para a
analise, 38 deles nao tiveram respostas para as duas questdes abertas, sendo que
dentre estes encontram-se funcionarios que ingressaram na empresa a partir do més
de janeiro de 2007, os quais foram orientados, por meio de instrugdes constantes no
proprio instrumento de pesquisa, a ndo responderem estas duas questbes por
entender-se que nao participaram de maneira direta de boa parte das
reestruturagdes ocorridas na empresa pesquisada nos ultimos anos.

As visitas as agéncias foram realizadas em um periodo de aproximadamente
quinze dias. Previamente, contatos telefénicos ja haviam sido feitos com o intuito de
avisar sobre a visita e agenda-la. A receptividade foi muito boa em todas as
agéncias, com excecao de uma, onde mesmo perante apresentacao e comprovagao
do intuito de realizar a pesquisa junto aos funcionarios, nao foi obtida autorizacao
para ingresso na agéncia antes do horario de abertura do expediente externo. Diante
desta limitacdo e de outras, como a falta de tempo e condicbes adequadas de os
pesquisados responderem o questionario no momento da visita, optou-se, nestes
casos, por deixar uma copia do instrumento para cada funcionario, sendo que assim
poderiam responder com mais calma e maior atengcdo em horario diferente do de
atendimento ao publico, abrindo inclusive a possibilidade de ser respondido em
horario fora do turno de trabalho.

Apesar de o questionario ser auto-explicativo e de facil entendimento, buscou-
se efetuar a entrega do mesmo a cada funcionario integrante do publico-alvo,
transmitindo informagdes do que se tratava e como proceder para respondé-lo. Em
algumas agéncias, isto ndo foi possivel por alguns motivos, como por exemplo,
existéncia de um grande numero de clientes aguardando para serem atendidos.
Porém, em todas elas, manteve-se contato com um funcionario que ficou
responsavel para, quando preciso fosse, buscar informacdes necessarias ou dirimir

eventuais duvidas junto ao pesquisador.
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Os questionarios foram, em alguns casos, coletados diretamente na agéncia
bancaria da cidade de origem e, em outros, foram remetidos via malote para a
cidade em que o pesquisador se encontrava.

Por meio dos dados obtidos foi possivel realizar comparagdes com o intuito de
observar se existem diferencgas significativas entre as opinides de “antigos” e “novos”
funcionarios dentro das diferentes abordagens desta pesquisa.

4.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

As respostas obtidas com a aplicagdo do questionario geraram resultados
tanto de natureza quantitativa (provenientes das questdes fechadas) quanto de
natureza qualitativa (provenientes das questdes abertas).

A confiabilidade do instrumento de pesquisa — que segundo Hair et al. (2005)
representa o grau em que determinado conjunto de variaveis é consistente com o
que se pretende medir, se relacionando ao modo como é feita esta medicao — foi
mensurada por meio do calculo do “Alfa de Cronbach”, sendo este uma “medida de
confiabilidade que varia de 0 a 1, onde os valores de 0,60 a 0,70 s&o considerados o
limite inferior de aceitabilidade” (HAIR et al., 2005, p. 90). Por meio desta medida,
obteve-se um coeficiente de 0,959, considerado bastante satisfatério para o
desenvolvimento desta pesquisa.

Deve-se salientar que 8, do total de 65 questdes fechadas que constituem o
instrumento de pesquisa, tiveram o seu valor atribuido em cada resposta invertido
em virtude de possuirem sentido contrario em relagéo as demais, onde, quanto maior
sua concordancia com a sentenga, significaria um resultado menos
desejavel/positivo ao que se estaria pesquisando/perguntando. As 8 sentengas sao
as seguintes:

- Haveria prejuizo a minha vida pessoal caso precisasse mudar para outra
cidade (para ascender no Banco ou por solicitacao da empresa);

- Sinto-me desconfortavel ao trabalhar ao lado de colegas que, ao terem
ingressado na empresa em época diferente do meu ingresso (antes ou apds 1998),

tém remuneragdo, beneficios/vantagens diferentes dos meus;
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- As diferencas de remuneracdo, beneficios/vantagens existentes entre
funcionarios pré e pos 1998 provocam desunido/conflitos no quadro funcional do
Banco;

- Com a renovagdo constante do quadro de pessoal sinto-me um estranho no
grupo;

- Sinto-me frustrado com as alteracées ocorridas nos ultimos anos na forma
de gerir o Banco e no seu relacionamento com o funcionalismo;

- As alteragbes ocorridas nos ultimos anos nas condi¢cbées e na organiza¢cao do
trabalho no Banco trouxeram danos a minha saude;

- As alteragbes promovidas pelo Banco nos ultimos anos (Programas de
desligamento e Planos de afastamento incentivado,; readequacao de quadro, cargos
e fungbes; salarios e beneficios; relocalizagdo de funcionarios, etc.) afetaram
negativamente o meu sentimento pelo Banco;

- Ao trabalhar no Banco, sinto que minha saude (fisica e/ou emocional) foi
afetada negativamente.

Para a realizacao do tratamento estatistico dos dados obtidos foram utilizados
softwares especificos: o Microsoft Office Excel 2003 e o SPSS - Statistical Package
for Social Sciences — versao 13.0, com o objetivo de se obter condicées apropriadas
para uma melhor analise das variaveis envolvidas. O software SPSS possibilita
efetuar diversos tipos de analise, como o cruzamento de informacdes,
disponibilizando diferentes testes e métodos de avaliagdo que contribuem para o
cumprimento dos objetivos tragados.

Os dados quantitativos foram tratados por meio de medidas estatisticas
descritivas como média, mediana, moda, minimo e maximo, buscando-se analisar a
avaliacao dos funcionarios (pré e p6s-98) as sentengas apresentadas no instrumento
de pesquisa. Para a identificacdo dos pontos/aspectos em que foram apresentadas
as maiores divergéncias ou diferengas significativas entre as médias das respostas
de antigos e novos funcionarios da empresa, foi utlizado o “Teste t”. Por meio da
técnica de “Andlise de Agrupamentos” buscou-se identificar, dentre os 130
respondentes, grupos de individuos que apresentassem similaridades entre si quanto
a avaliacdo efetuada sobre os aspectos relacionados a identificacdo com a
organizagao e a qualidade de vida no trabalho, bem como caracterizar o perfil dos

funcionarios cujos grupamentos fossem destacados. Ainda, foi calculado o
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coeficiente de correlacdo de Pearson para analise da existéncia e forca da
correlacao entre as dimensdes “identificacao individuo-organizacao” e “qualidade de
vida no trabalho”.

A andlise dos dados coletados com a aplicagdo das questdes abertas foi
precedida por uma sistematizacao das respostas/informagdes obtidas.

Para isto, foi utilizada a Andlise de Conteudo, que conforme Bardin (1979)

caracteriza-se como:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes, visando, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do conteldo das
mensagens, obter indicadores (quantitativos ou nao) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cbes de produgao/recepgao
(variaveis inferidas) destas mensagens (BARDIN, 1979, p. 42).

Vergara (2007, p. 14) afirma que a Analise de Conteudo refere-se ao estudo
de textos e documentos, sendo “uma técnica de andlise de comunicacdes, tanto
associada aos significados, quanto aos significantes da mensagem, utilizando tanto
procedimentos sistematicos e ditos objetivos de descricdo dos conteudos, quanto
inferéncias, deducdes logicas”.

A Analise de Conteudo é uma técnica que pode ser aplicada tanto na
pesquisa quantitativa como na qualitativa. Apresenta algumas peculiaridades
essenciais, como a de ser um meio para estudar as “comunicacdes” entre 0s
sujeitos, colocando énfase no conteddo “das mensagens” e a de que a informacgao
surge da apreciacao objetiva da mensagem, tanto em termos de inferéncias (que
podem partir das informagdes que fornece o conteddo da mensagem) quanto de
premissas (que se levantam como resultado do estudo dos dados que apresenta a
comunicagao) (TRIVINOS, 1987).

Com isso, busca-se compreender e analisar sistematicamente o objeto de
estudo, podendo, a partir destes pressupostos, fazer inferéncias e entender melhor
tudo o que foi proposto como objetivo desta pesquisa.

Na seqUéncia sera apresentada uma breve caracterizacdo da regiao
geografica em que foi realizada a pesquisa de campo.
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5 PERFIL ECONOMICO-SOCIAL DA REGIAO DAS MISSOES DO ESTADO DO
RIO GRANDE DO SUL

A regido das Missdes, local onde foi realizada esta pesquisa, segundo dados
referentes ao ano de 2006, apresenta uma populacéo total de 252.548 habitantes,
sendo 76.393 a populacédo rural e 176.155 a populagdo urbana (FUNDACAO DE
ECONOMIA E ESTATISTICA, 2008a). Sua economia é centrada na atividade
agropecuaria e, conforme dados do ano de 2005, apresentou um PIB per capita de
R$ 8.482,00 (FUNDAGAO DE ECONOMIA E ESTATISTICA, 2008b).

Segundo Soares, Flores e Muller (2005), a regido vem sofrendo quedas
significativas em sua produgao agropecuaria nos ultimos tempos, principalmente em
razao da grande estiagem ocorrida entre 2003 e 2005, o que fez com que os
produtores repensassem em novas alternativas de cultivo. A regido das Missbes é
considerada uma darea bastante relevante em termos sécio-econémicos, sendo sua
economia fundamentada na agricultura, onde diferentes espécies sao cultivadas,
podendo-se citar a aveia, o0 azevém e a soja, sendo encontradas na maioria dos
municipios locais. Porém, observa-se a prevaléncia da monocultura de soja, trigo e
milho. Deve-se ressaltar também que a economia da regido das Missdes esta
baseada na pequena propriedade rural, a qual tem vivido um processo de
estagnacao, caracterizada, principalmente, pelo esvaziamento demografico, queda
na produgdo agropecuaria e redugdo na qualidade de vida do produtor rural. A
pecuaria estd voltada basicamente para a criacdo de bovinos e suinos. Essa
homogeneizacdo da producao agropecuaria tem trazido alguns prejuizos ao setor
sempre que ocorrem grandes oscilagées climaticas, como a estiagem dos ultimos
anos (SOARES; FLORES; MULLER, 2005).

Conforme Reisdorfer (2000) um aspecto sensivel para a regido € a alta
sazonalidade da producdo e renda da atividade agricola, a qual durante um longo
periodo do ano mantém a economia com baixo volume de operagbes comerciais,
sendo o0 quadro agravado caso ocorra frustracdo de safra ocasionando, por
consequéncia, uma redugao consideravel da circulagdo monetaria, diminuindo assim
as atividades comerciais, principalmente as de insumos agricolas, provocando uma

repressao da economia.
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E ressaltado por Franco (2000) que na regido, os produtos, em especial 0s
agricolas, sofrem uma transformacgao industrial minima, transferindo para outras
regides o valor que poderia ser agregado ao produto na sua origem. Com isso,
perde-se oportunidade de geracdo de empregos e renda, refletindo-se no
empobrecimento das empresas locais, e conseqientemente, em elevados indices de
desemprego da populacdo economicamente ativa nas cidades e no interior
(FRANCO, 2000; REISDORFER, 2000).

A atividade econdmica urbana estd concentrada nos setores de comeércio
varejista e de servigos, principalmente pelos fatos de ndo haver recursos minerais
que justifiguem a exploracdo do solo e com a industrializagdo inviabilizada pela
disténcia dos grandes centros consumidores do Estado (FRANCO, 2000).

Por outro lado, evidencia-se a importancia do conjunto patrimonial da regido
das Missbes Jesuitico-Guarani, aparecendo com grande potencial para o
desenvolvimento regional através do turismo. Este patriménio engloba
remanescentes dos “30 Povos das Missbes” localizados hoje em territorios
pertencentes ao Brasil, a Argentina e ao Paraguai, sendo constituido por bens
culturais e iméveis, mdveis, materiais e imateriais de grande significado historico-
cultural, onde se destacam sete sitios tombados pela UNESCO como Patriménio
Historico da Humanidade: Sao Miguel das Missbes, no Brasil, San Ignacio Mini,
Loreto, Santa Ana e Candelaria na Argentina, Jesus e Trinidad, no Paraguai. Além
do legado Jesuitico-Guarani, a regidao possui uma riqueza cultural diversificada por
ter sido repovoada por imigrantes e migrantes de diversas etnias (SOARES;
FLORES; MULLER, 2005). Ao longo dos ultimos anos inumeras iniciativas,
transformadas posteriormente em projetos e programas estruturados e implantados,
surgiram com o objetivo de alavancar o turismo e o desenvolvimento da regido das
Missdes (NOGUEIRA, 2007).
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6 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

6.1 DESCRICAO DAS UNIDADES PESQUISADAS

O presente estudo teve como “campo de pesquisa”’ as agéncias do Banco
Moeda existentes na regidao das Missbes do estado do Rio Grande do Sul.

A organizagao pesquisada adota em sua rede de agéncias (neste estudo se
faz referéncia as agéncias de atendimento ao publico consideradas “de varejo”) uma
classificagdo baseada, dentre outros fatores, no potencial e volume de negdcios
efetivamente realizados pelas agéncias em determinada localidade; nos cenarios de
vantagens e desvantagens negociais tracados de acordo com diversos aspectos; nas
caracteristicas soécio-econémicas da cidade/regido; a prépria concorréncia
estabelecida no local; o volume de servigco; o que acaba por determinar a estrutura
de cargos e o numero de funcionarios que fardo parte do quadro de cada unidade,
além de outras composicoes.

Na referida regido, encontram-se agéncias com classificagdo em todos os
niveis, variando do nivel 1 (as de maior porte) até as de nivel 5 (menor porte), o que
sinaliza para a possibilidade de uma analise mais abrangente dos dados coletados,
visto que foi possivel receber opinides/respostas de individuos que fazem parte de
pequenas, médias e grandes equipes de trabalho.

Do total de 13 agéncias pesquisadas, uma é classificada como de nivel 1,
uma de nivel 2, cinco de nivel 3, cinco de nivel 4 e uma de nivel 5.

A estrutura de cargos de uma agéncia pode ser visualizada no apéndice C.
Deve-se salientar que a representagao da referida estrutura traz apenas um exemplo
de como poderia ser a composi¢cdo de uma agéncia que possuisse todos os cargos
que fizeram parte da presente andlise. Portanto, esta ilustracdo serve para as
agéncias de todos os niveis, sendo que as de menor porte diferem das demais
apenas no sentido de ndo apresentarem alguns cargos existentes nas de maior
porte, bem como em relacdo ao numero total de equipes e de funcionarios que

compdem o quadro.
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6.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

Por meio dos dados levantados junto as 13 agéncias pesquisadas, pode-se
apresentar o perfil do trabalhador desta regido. No total, foram analisados 130
questionarios, o que representa 79,75% da populacao total, que & de 163
funcionarios. Foram considerados: faixa etéria, género, estado civil, numero de filhos,
escolaridade, tempo de trabalho na empresa, cargo, carga horaria diaria,
remuneragao bruta individual, e se desempenha outra atividade profissional.

Na Tabela 6.1 observa-se que a grande maioria dos funcionarios -
aproximadamente 93,80% - concentra-se nas faixas etdrias de 26 a 55 anos,
estando distribuidos de forma semelhante entre as faixas constantes neste intervalo.
Interessante ressaltar que apenas 7 funcionarios, ou 5,4% do total, ttm 25 anos ou

menos.

Tabela 6.1 — Distribuicao dos respondentes segundo
a faixa etaria

Faixa etaria Frequéncia Percentual
Entre 18 e 20 anos 0 0%
Entre 21 e 25 anos 7 5,4%
Entre 26 e 35 anos 43 33,1%
Entre 36 e 45 anos 41 31,5%
Entre 46 e 55 anos 38 29,2%
Mais de 55 anos 1 0,8%

Total 130 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Ao visualizar a Tabela 6.2 percebe-se a predominancia de pessoal do sexo
masculino, que representa praticamente o dobro do numero de funcionarios em

relagdo as mulheres.



Tabela 6.2 — Distribuicao dos
respondentes segundo o género

Género | Freqiéncia  Percentual
Masculino 86 66,2%
Feminino 44 33,8%

Total 130 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Ha um grande percentual de individuos casados (65,4%), bem maior se

comparado com o total de solteiros

(21,5%).

Tabela 6.3 - Distribuicao dos respondentes segundo estado civil

Estado Civil Frequéncia | Percentual
Solteiro 28 21,5%
Casado(a) 85 65,4%
Separado(a)/Divorciado(a) 13 10,0%
Vilvo(a) 1 0,8%
Outro (Unido Estavel) 3 2,3%

Total 130 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Os funcionarios que possuem 1 ou 2 filhos representam aproximadamente

55,4% do total pesquisado. Ainda, deve-se destacar o grande percentual de

funcionarios sem filhos (33,1%).

Tabela 6.4 — Distribuicao dos respondentes segundo o
numero de filhos

Filhos(as) Freqgiéncia Percentual
Nao tem filhos 43 33,1%
1 filho 30 23,1%
2 filhos 42 32,3%
3 filhos 13 10,0%
4 filhos 2 1,5%

Total 130 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Por meio do Grafico 2 é possivel observar a predominancia de funcionarios

com grau de instrucdo de nivel superior completo. Ressalta-se a proporgcao
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expressiva de funcionarios com pdés-graduacao, correspondendo a 30% do total de
respondentes. De maneira geral, nota-se um bom grau de instrucao dos funcionarios
da regidao pesquisada, sendo que aproximadamente 74,6% do total declararam

possuir curso superior completo ou algum curso em nivel de pés-graduacao.

Grau de Instrugao

Segundo grau
O completo

[ Superior incompleto
] Superior completo
[] Pos-graduagao

Grafico 2 - Distribuicao dos respondentes segundo o grau de instrucao
Fonte: Dados da pesquisa

Conforme pode ser observado na Tabela 6.5, 46,2% dos respondentes
ingressaram na empresa antes do ano de 1998 (os chamados “pré-98”). Os
funcionarios conhecidos como “pds-98” (que ingressaram na empresa a partir de
1998) correspondem a 53,8%. Estes dados se aproximam do que € observado em
relagdo ao quadro total de funcionérios, onde, conforme mencionado anteriormente,
€ composto por aproximadamente 42% de funcionarios que ingressaram na empresa

antes de 1998 e 58% que ingressaram a partir deste ano.
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Tabela 6.5 — Distribuicao dos respondentes segundo ano de
ingresso (“pré ou p6s-1998~)

Ingresso Freqiiéncia Percentual
Pré-1998 60 46.2%
Pb6s-1998 70 53.8%

Uikl 130 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 6.6 evidencia que o grau de instrucdo de antigos e novos

funcionarios segue de maneira aproximada a distribuicdo dos dados percentuais

apresentados no Grafico 2, com destaque para o maior percentual de antigos

funcionarios com instrucdo em nivel de po6s-graduacao (36,7%) em relacdo aos

novos (24,3%).

Tabela 6.6 — Ingresso (“pré ou p6s-1998~) X Grau de instrucao

Escolaridade Total
Segundo grau Superior Superior Pos-
completo incompleto completo | graduagao
Ingre’sso - Pré | Pré-1998 | Respondentes 4 10 24 2 60
ou pos 1998
% sobre total de o o o o o
pré-1998 6,7% 16,7% 40,0% 36,7% 100,0%
P6s-1998 | Respondentes 3 16 34 17 70
% sobre total de o o o o o
06s-1998 4,3% 22,9% 48,6% 24,3% 100,0%
Total Respondentes 7 26 58 39 130
% sobre total 5,4% 20,0% 44,6% 30,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Também é interessante destacar, conforme a Tabela 6.7, que o percentual de

mulheres é maior entre os novos funcionarios.

Tabela 6.7 — Ingresso (“pré ou p6s-1998~) X Género

Sexo
Masculino | Feminino Total

Ingresso - Pré | Pré-1998 Respondentes 43 17 60
ou pos 1998 S

7 Sobre total de 71,7% 283% |  100,0%

pré-1998

Pés-1998 | Respondentes 43 27 70

% sobre total de o o o

p65-1998 61,4% 38,6% 100,0%
Total Respondentes 86 44 130

% sobre total 66,2% 33,8% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Conforme a Tabela 6.8, pode-se visualizar que 27,7% dos respondentes
ocupam cargos de geréncia. Sendo assim, a grande maioria (72,3%) é constituida
pelos demais cargos. Estes dados, referentes aos 130 questionarios analisados,
retratam aproximadamente, em termos percentuais, a composicdo dos cargos
conforme era esperado, em relagdo ao total distribuido nas 13 agéncias da regido

pesquisada (para 163 funcionarios).

Tabela 6.8 — Distribuicao dos respondentes segundo cargo que ocupa ha

empresa

Percentual

Cargo Freqiiéncia Percentual Acumulado
Gerente Geral 10 7,7% 7,7%
Gerente de Segmento 2 1,5% 9,2%
Gerente de Modulo 24 18,5% 27,7%
Assistente 29 22,3% 50,0%
Caixa 19 14,6% 64,6%
Escriturario 46 35,4% 100,0%
Total 130 100,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser visto no Grafico 3, aproximadamente 61% dos respondentes

declararam receber entre R$ 1.001,00 e R$ 3.000,00 na empresa.

Remuneragéo Bruta
Individual

0 de R$ 500,00 a
R$ 1.000,00

O de R$ 1.001,00 a
R$ 2.000,00

O de R$ 2.001,00 a
R$ 3.000,00

| de R$ 3.001,00 a
R$ 4.000,00

o de R$ 4.001,00 a
R$ 5.000,00

Mais de R$
L 5.000,00

Grafico 3 — Distribuicdo dos respondentes segundo remuneragéao bruta individual
Fonte: Dados da pesquisa
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Quando perguntados se “desempenham outra atividade profissional”, apenas
6 respondentes (ou 4,6% do total) afirmaram desenvolver outra atividade/profissao,

tendo sido citadas as de radialista, empresario, professor, vendedor e advogado.

6.3 DIFERENCAS ENTRE AS RESPOSTAS DE FUNCIONARIOS “PRE E POS-98”

Por meio da técnica estatistica conhecida como “Teste t” torna-se possivel
observar se houve, e em quais pontos, diferenga significativa entre as médias das
respostas obtidas junto a antigos e novos funciondrios da empresa pesquisada.
Segundo Hair et al. (2005, p. 274) o Teste t serve para avaliar “a significancia
estatistica da diferenga entre duas médias de amostras independentes”.

A realizacao deste teste permitiu identificar em quais pontos se encontram as
maiores divergéncias entre as opinides de antigos e novos funcionarios da empresa.

O teste realizado pode ser visualizado no apéndice D' deste trabalho.

Na Tabela 6.9 estdo resumidas estas informagdes:

Tabela 6.9 — Maiores diferencas entre as respostas de funcionarios “pré e p6s-1998”

Sentenca Ingresso Numero de Média
respondentes
Pretendo continuar trabalhando no Banco Moeda por muito tempo ou até | Pré-1998 60 9,27
me aposentar. P6s-1998 70 7,27
Se tivesse oportunidade de ascensao profissional no Banco, em outra | Pré-1998 60 6,50
cidade, aceitaria a mudanca. Pds-1998 70 7,74
Sinto-me frustrado com as alteragdes ocorridas nos ultimos anos na | Pré-1998 60 6,18
forma de gerir o Banco e no seu relacionamento com o funcionalismo. P6s-1998 70 4,86
As alteragdes ocorridas nos Ultimos anos nas condicdes e na | Pré-1998 60 5,78
organizagao do trabalho no Banco trouxeram danos a minha saudde. P6s-1998 70 413
Com o que ganho no Banco consigo realizar meus desejos pessoais e | Pré-1998 60 4,95
suprir minhas necessidades, proporcionando conforto a mim e a minha
familia (alimentagdo, moradia, educagdo, lazer, salde, seguranga [ pgs-1998 70 4,01
financeira...).
As alteragdes promovidas pelo Banco nos ultimos anos (Programas de | Pré-1998 60 6,27
desligamento e Planos de afastamento incentivado; readequagao de
quadro, cargos e fungbes; salarios/beneficios; relocalizagdo de | P3s-1998 70 5,20
funcionarios, etc.) afetaram negativamente 0 meu sentimento pelo Banco.
Ao trabalhar no Banco, sinto que minha saudde (fisica e/ou emocional) foi | Pré-1998 60 5,83
afetada negativamente. P6s-1998 70 4,71
As pressdes e cobrangas por resultados sdo em niveis aceitaveis. Pré-1998 60 3,87
P6s-1998 70 4,94
Hé equilibrio entre a minha vida pessoal e profissional, pois tenho tempo | Pré-1998 60 5,98
disponivel para me dedicar a familia. P6s-1998 70 7,21

Fonte: Dados da pesquisa

"% Conforme se observa na segunda parte do apéndice indicado, na coluna “Sig. (2-tailed)”, foram
destacados em negrito os pontos com diferengas significativas entre as médias das respostas nos
dois grupos de trabalhadores (valores inferiores a 0,05). Apds esta andlise, remete-se a primeira parte
do apéndice (“Group Statistics”) e visualizam-se as questdes em que houve diferengas significativas
nas respostas dos dois grupos analisados, suas respectivas médias e desvio-padrao.
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Em relacao a sentenca “Pretendo continuar trabalhando no Banco Moeda por
muito tempo ou até me aposentar’, a média de respostas dos considerados antigos
funcionarios foi de 9,27 contra 7,27 dos novos, 0 que demonstra, de maneira geral,
uma vontade/expectativa menor de permanecer trabalhando na empresa por parte
destes ultimos. A partir deste dado, pesquisas especificas podem ser realizadas com
o intuito de determinar quais as razdes desta diferenca. Porém, pode-se inferir que a
diferenca salarial e de beneficios entre antigos e novos funcionarios possa ser
importante na decisdo ou intencao de permanecer trabalhando por mais tempo na
empresa. Como pode ser observado na Tabela 6.10, 61,67% dos antigos
funcionarios (37 respondentes sobre um total de 60) recebem acima de R$ 3.000,00
por més, sendo que apenas 5,71% dos novos funcionarios (4 respondentes sobre
um total de 70) recebem mais de R$ 3.000,00. Também se pode concluir que os
antigos funcionarios podem estar demonstrando maior interesse em permanecer na
empresa do que os novos em virtude de 48,33% (29 respondentes sobre um total de
60) dos funcionarios pré-98 ocuparem cargos de geréncia, enquanto que somente

10% dos novos (7 respondentes sobre um total de 70) estdo nessa posicao.

Tabela 6.10 — Ingresso (pré ou p6s-1998) X Remuneragao X Cargo

Remuneragdon®
de R§
de R 500,00 2001,00 a Mais de RE
aRF 200000 | RE3.00000 3.000,00 Total
Cargos Gerencizis® Ingresso- Pré Pré-1993 3 26 29
oupds 1998 pgs-1003 3 4 7
Total 6 30 36
Cargos Ingresso - Pré Pré-19493 8 12 1 K]
Mao-Gerenciais® ou pos 1998 Pés-1998 45 18 0 f3
Total a3 a0 11 94

* Os dados de remuneragao e cargo foram agrupados para facilitar na andlise dos dados obtidos.
Fonte: Dados da pesquisa
Na sentenga “Se tivesse oportunidade de ascensao profissional no Banco, em
outra cidade, aceitaria a mudanga”, os valores obtidos com as respostas apontam
para uma maior aceitagdo desta mudancga por parte dos novos funcionarios. Isto
poderia ser explicado, dentre outros fatores, pelo perfil de antigos e novos
funcionarios (vide Tabelas 6.11, 6.12 e 6.13 no Apéndice E deste trabalho).
Observa-se que aproximadamente 53% dos novos funciondrios nédo tém

filhos, 71,4% tém até 35 anos, e 43% sao solteiros. Presume-se que o individuo mais
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jovem, solteiro e sem filhos seja mais aberto a mudancas em sua rotina, inclusive
para troca de cidade. Por outro lado, dos antigos funcionarios, 90% tém filhos, 100%
tém 36 anos ou mais, e 80% sao casados ou com unido estavel. Individuos com este
perfil mostrar-se-iam mais avessos as mudancas, como as relacionadas a troca de
cidade com o objetivo de ascender profissionalmente na empresa.

Ja em relacdo as sentencas “Sinto-me frustrado com as alteragbes ocorridas
nos ultimos anos na forma de gerir o Banco e no seu relacionamento com o
funcionalismo” e “As alteragbes promovidas pelo Banco nos dltimos anos
(Programas de desligamento e Planos de afastamento incentivado; readequagédo de
quadro, cargos e fungbes; salarios/beneficios; relocalizagdo de funcionarios, etc.)
afetaram negativamente o meu sentimento pelo Banco’, fica claro um maior
descontentamento neste sentido por parte dos antigos funcionarios. Os
trabalhadores que entraram no Banco a partir de 1998 ja se depararam com uma
realidade onde boa parte das mudangas ja havia sido adotada pela empresa,
passando assim por menor numero de alteracbes estratégicas, estruturais e de
relacionamento Banco-Funcionalismo do que os antigos trabalhadores. Também se
deve ressaltar que durante os contatos efetuados na pesquisa de campo, em
conversas informais, boa parte dos funcionarios pré-98 demonstraram sentir uma
maior frustracdo principalmente em relagdo ao tratamento que a eles era
despendido, por parte da empresa, em anos passados, salientando muitas vezes a
lembranca e comparagdao da empresa com a figura materna, o que, segundo eles,
ndo ocorre atualmente. Esta diferenciacdo entre novos e antigos funcionérios e a
visdo de boa parte destes de fazer parte de uma empresa que associavam a figura
materna & encontrada também na pesquisa de Rocha e Silva (2007).

Na andlise da sentenca “As alteragbes ocorridas nos ultimos anos nas
condigcbes e na organizagao do trabalho no Banco trouxeram danos a minha saude”,
apesar de a média de respostas nao ter indicado uma grande concordancia com a
questéo, deve-se salientar a diferenga encontrada entre as meédias das respostas de
antigos e novos funcionarios (5,78 e 4,13, respectivamente).

Valores préximos foram encontrados para a sentenca “Ao trabalhar no Banco,
sinto que minha saude (fisica e/ou emocional) foi afetada negativamente’.
Funcionarios pré-98 sentem prejuizo maior a sua saude ao trabalhar na empresa do

que os p6s-98 (médias de 5,83 e 4,71, respectivamente). Pode-se deduzir que,
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dentre outros fatores, este posicionamento se deva ao proprio tempo de servigo
dedicado a organizagao.

Outro fator que pode estar associado aos resultados das questbes acima
apresentadas € o que se refere as pressées e cobrangas por resultados, sendo que
antigos funcionarios indicam sofrer mais com as pressdes e cobrangas do que os
novos. Isto poderia ser explicado pelo fato de, nos ultimos anos, segundo o0s proprios
funcionarios, ter havido um aumento na carga de trabalho e maior exigéncia para o
cumprimento de metas, dentre outros aspectos. Com isso, os funcionarios pré-98
podem estar acusando ou sentindo mais estes efeitos por terem passado por
momentos considerados “diferentes” dentro da empresa, segundo os proprios
afirmaram durante a etapa de pesquisa de campo. Ja 0s novos, por ja terem
ingressado em época “distinta”, podem estar sentindo menos impactos com as atuais
condicdes e organizagao do trabalho e com as pressdes e cobrangas por resultados,
fatores também relacionados as percepgdes sobre possiveis prejuizos causados a
sua saude e a sentimentos gerados em relacdo a empresa.

Nao se deve descartar a possibilidade de os antigos funcionarios terem
declarado sofrer mais com as pressdes por resultados do que 0s novos por
ocuparem em maior proporgao cargos gerenciais, normalmente mais expostos a este
tipo de cobranca.

Isto também parece evidente quando questionados sobre se “Ha equilibrio
entre a minha vida pessoal e profissional, pois tenho tempo disponivel para me
dedicar a familia’. Aqui também pode-se deduzir que o perfil dos dois grupos esteja
impactando na diferenca das médias das respostas obtidas (5,98 para pré-98 e 7,21
para p0s-98). Individuos com cargos gerenciais e/ou outros comissionados, que
consequentemente cumprem uma maior jornada de trabalho didria, sendo casados,
com filhos (perfil mais comumente encontrado entre os antigos funcionarios) tendem
a, além de sentir necessidade de maior tempo de dedicacdo a familia, dispor de
menos tempo para isto. J& os funcionarios que, por outro lado, ndo ocupam cargos
gerenciais e com jornada de trabalho diaria inferior, tendem a dispor de maior tempo
livre para se dedicar a outras atividades, a familia, ou a si mesmo, conseguindo
assim maior equilibrio entre sua vida pessoal e profissional. Isto também é

favorecido em casos em que o individuo € solteiro, e/ou ndao possua filhos (perfil
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mais comumente encontrado entre os novos funcionarios da empresa). A carga

horaria diaria de trabalho na empresa pode ser visualizada na Tabela 6.14.

Tabela 6.14 — Ingresso (pré ou pos-1998) X Carga horaria diaria

Carga horaria diaria
6 8 Total

Ingresso - Pré | Pré-1998 Respondentes 20 40 60

ou pos 1998 % §obre total de 33.3% 66.7% 100,0%
pré-98

Pés-1998 | Respondentes 45 25 70

% sobre total de 64,3% 35,7% |  100,0%
p6s-98

Total Respondentes 65 65 130

% sobre total 50,0% 50,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Como se pode observar, 66,7% dos antigos funcionarios cumprem uma
jornada diaria de trabalho na empresa de 8 horas, sendo que para 0s novos este
percentual € de 35,7%.

Também foi indicado por alguns dos respondentes o fato de, na pratica,
estarem envolvidos com a empresa por um periodo maior do que as 8 horas diarias
regulamentares, o que acabaria por influenciar negativamente na questdo do
equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Sobre a sentenga “Com o que ganho no Banco consigo realizar meus desejos
pessoais e suprir minhas necessidades, proporcionando conforto a mim e a minha
familia (alimentagdo, moradia, educacgéo, lazer, saude, seguranca financeira...)’, 0S
antigos funcionarios concordam em maior grau com a afirmacado do que 0s novos.
Esta é uma questao que apresenta em suas possibilidades de respostas um grau
que podemos considerar de elevada relatividade, visto que, de individuo para
individuo, as necessidades e os desejos pessoais podem variar muito. Porém, torna-
se possivel levantar algumas hip6teses a respeito dos resultados observados.

Como péde ser visualizado na Tabela 6.10, 61,67% dos antigos funcionarios
(37 respondentes sobre um total de 60) recebem remuneracdo superior a R$
3.000,00, contra apenas 5,71% dos novos funcionarios (4 respondentes sobre um
total de 70). Por outro lado, 64,29% (45 respondentes) dos novos funcionarios
recebem entre R$ 500,00 e R$ 2.000,00, contra apenas 13,33% (8 respondentes)
dos antigos. Perante esta diferenca consideravel em termos de remuneracgéo, é
possivel concluir que as respostas obtidas para a sentenga acima especificada

refletem a realidade encontrada na empresa.
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Também se pode inferir que a diferenca entre as médias observadas pode
nao ter sido maior devido ao perfil de ambas as “categorias” de funcionarios,
conforme ja foram acima destacadas. A satisfacdo de desejos pessoais pode ser
prejudicada para aqueles que recebem salarios inferiores, porém a satisfacdo de
necessidades pessoais e familiares esta relacionada ndo apenas a remuneragao
recebida, mas também obviamente as préprias necessidades, onde, considerando-
se que ao mesmo tempo em que os antigos funcionarios recebem, de maneira geral,
maior remuneragao, tém também maiores compromissos familiares por serem, em
sua maioria, casados e com filhos, ao contrario dos novos funcionarios.

Em outras sentengas analisadas nos questionarios foram encontradas
diferencas nas médias das respostas entre funcionarios antigos e novos que, apesar
de nado terem sido indicadas pelo “Teste t”, merecem ser destacadas para a
realizacdo de uma analise em separado.

Neste sentido, destacam-se as seguintes sentencas:

Tabela 6.15 — Demais sentencas destacadas com diferengas entre as respostas de

funcionarios “pré e p6s-1998~
Sentenca Ingresso | Numero de | Média
respondentes
Vejo boas oportunidades de ascensdo dentro do Pré-1998 60 6,45
Banco. P&s-1998 70 7,10
O processo de avaliagdio de desempenho do Pré-1998 60 4,90
funcionario é claro e justo. Pds-1998 70 5,59
Acho importante o programa de Qualidade de Vida Pré-1998 60 7,28
implantado pelo Banco. Pds-1998 70 7,99
Participo do "Programa de Qualidade de Vida no = Pré-1998 60 6,60
Trabalho" do Banco. P6s-1998 70 7,37
Participo, com meus colegas, de atividades interativas | Pré-1998 60 6,87
realizadas fora do ambiente de trabalho. P6s-1998 70 7,60

Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado na Tabela 6.15, a expectativa/perspectiva dos
novos funcionarios € maior do que a dos antigos em relacdo as oportunidades de
ascensao dentro da empresa.

Isto poderia ser explicado, conforme foi salientado em alguns depoimentos
dos respondentes, pelo fato de a empresa direcionar o0 processo de ascensado a
meritocracia, € ndo apenas simplesmente pelo tempo dedicado a empresa, o que,

principalmente segundo os novos funciondrios, veio a premiar o esforg¢o, dedicagéo e
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merecimento do individuo, além de propiciar maiores oportunidades aqueles que
estao ha pouco tempo na empresa.

Também o que poderia influenciar na percepcao dos funcionarios em relagao
ao tema seria o fato de que os mais antigos, além de ja ocuparem, de maneira geral,
postos mais elevados dentro da empresa, seriam mais avessos a idéia de aceitar
uma promocao interna, em caso de haver necessidade de mudanca de cidade para
que isso ocorra. Este aspecto torna-se relevante na medida em que, em boa parte
dos casos, a ascensdo dentro da empresa normalmente viria junto com a
necessidade de mudancga para outra localidade.

Portanto, aqui também poderia ser relacionada a questdo da diferenca do
perfil de cada “grupo” de funcionério (conforme foi anteriormente apresentado),
sendo que o individuo com algum cargo considerado de médio ou alto nivel, uma
remuneragdo ao menos satisfatéria, casado, com filhos, e/ou com idade mais
avangada, tenderia a uma indisposicdo ou desinteresse em aceitar novos desafios
ou mudangas em sua rotina para que pudesse ascender internamente, 0 que poderia
influenciar na sua avaliacdo de haver boas oportunidades, ou oportunidades
interessantes, ao menos para ele préprio, de ascensao dentro da organizacao.

Sobre as afirmativas “Acho importante o programa de Qualidade de Vida
implantado pelo Banco” e “Participo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
do Banco” percebe-se maior aceitacao e participacao nas atividades desenvolvidas
por meio do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da empresa por parte dos
novos funcionarios. Também fica claro, perante as médias das respostas
observadas, que tanto antigos quanto novos funcionarios indicaram maior
concordancia em relagdo a importancia do Programa do que sua participagdo nas
atividades do mesmo. Conforme relatado por respondentes da pesquisa, a
participacdo nessas atividades, principalmente naquelas desenvolvidas no préprio
ambiente de trabalho, poderia estar sendo prejudicada, dentre outros fatores, pela
carga de trabalho, falta de tempo e falta de local apropriado para sua execugao. As
atividades de relaxamento e anti-estresse parecem ter maior aceitacdo perante os
participantes.

Quanto a sentenga “Participo, com meus colegas, de atividades interativas
realizadas fora do ambiente de trabalho”, houve maior concordancia por parte dos

novos funciondrios. Este resultado, em conjunto com outras questdes, pode indicar



112

maior integracao social na organizacao por parte dos funcionarios p6s-98, o que sera
analisado mais adiante.

Interessante ressaltar que nas demais questdes apresentadas no instrumento
de pesquisa as médias das respostas dos dois grupos nao apresentaram diferencas
muito significativas, sendo encontrados inclusive, em alguns casos, valores muito
proximos entre os antigos e 0s novos funcionarios.

No seguimento deste trabalho serdo apresentados dados e efetuadas
analises sobre as percepcoes dos funcionarios (pré e p6s-98) no que se refere a
questdes relacionadas as politicas e praticas de gestdo da empresa, identificagdo
desses funciondrios com a organizagdo e sua qualidade de vida. Poderdo ser
visualizadas sentencas que serd@o utilizadas em mais de uma analise, em vista de

servirem como informagéo relevante para tanto.

6.4 POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DA EMPRESA

Conforme o instrumento utilizado para a coleta de dados (Apéndice B),
buscou-se analisar a avaliacdo dos funcionarios (pré e pds-98) as questdes
relacionadas as politicas e praticas de gestdo da empresa, identificacdo desses
funcionarios com a organizacao e sua qualidade de vida. Para tanto, se fez uso de
medidas como média, moda, mediana, minimo e maximo.

Como medida de simplificacdao de apresentacao, analise e interpretacdo dos
dados obtidos sobre as médias das respostas, optou-se por dividir, ou classificar, os
10 pontos da escala possiveis de serem escolhidos pelos respondentes como
alternativa de concordancia com a sentenga apresentada em 3 intervalos, que

passaremos a chamar de “zonas”:

Intervalo das Médias Zona
De 1 até 4 Zona critica
De 4,01 até 7 Zona de alerta
De 7,01 até 10 Zona de conforto

Quadro 4 — “Zonas” de classificacdo das médias obtidas
Fonte: Dados da pesquisa
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Caso a média das respostas esteja entre os valores de 1 a 4, sera
enquadrada na primeira faixa, ou “zona critica”. Neste intervalo, a baixa
concordancia com a sentenga ou grupo de sentencas indicadas apresenta indicios
de pontos que a organizacao poderia analisar e dedicar especial atencdo no sentido
de averiguar possiveis distorcdes entre 0 que se busca praticar ou atingir com
determinada acdo e aquilo que esta sendo percebido, ou a maneira como esta
refletindo, junto ao funcionalismo.

As médias que estiverem dentro do intervalo de 4,01 até 7 serdo classificadas
na “zona de alerta”. Esta faixa engloba aquelas afirmativas em que as respostas
escolhidas pelos respondentes estdo num ‘“intervalo médio” da escala que foi
disponibilizada no instrumento de pesquisa e, portanto, apontam variagbes que
poderiam se aproximar tanto da “zona critica” quanto da “zona de conforto”. Também
indica pontos em que a organizag¢ao poderia buscar melhorias com o intuito de elevar
os indices daqueles aspectos que forem considerados interessantes e/ou
necessarios para 0 seu sucesso.

Ja a “zona de conforto” representa os niveis mais altos de concordancia.
Fatores aqui enquadrados podem ser considerados, de acordo com cada sentenca e
com aquilo que se deseja, como aspectos que ainda necessitam de algum ajuste por
parte da organizagao para atingir resultados esperados ou que ja sejam vistos como
satisfatorios, desejaveis.

Deve-se lembrar que 8 do total de 65 questdes fechadas que constituem o
instrumento de pesquisa tiveram o seu valor atribuido em cada resposta invertido
uma vez que apresentam sentido oposto em relagdo as demais (quanto maior sua
concordancia com a sentencga, significaria um resultado menos desejavel/positivo ao
que se estaria pesquisando/perguntando).

A seguir sado apresentados os principais resultados obtidos a partir da
aplicacdo do questionario em relagdo ao processo e as perspectivas de ascensao
profissional; mudancas estruturais e diferengas existentes entre funcionarios pré e

pds-98; e outras politicas e praticas de gestdo do Banco.
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6.4.1 Processo e Perspectivas de Ascensao Profissional

A Tabela 6.16 apresenta as medidas estatisticas descritivas relacionadas as
sentencas que compdem O Qrupo “processo e perspectivas de ascensdo

profissional”.

Tabela 6.16 — Avaliacao dos respondentes para processo e perspectivas de ascensao

profissional
Pré-1998 P6s-1998
Sentenca o s o 2 4 o s ol o
5 s o | E E|5 @ S| E| E
o |8 2 E F e 8 <2 E3
= |2 = == | £ s =
Pretendo continuar trabalhando no Banco Moeda | 927 | 10 | 10 | 6 | 10 | 7,27 8 8 110
por muito tempo ou até me aposentar.
As regras para ascender dentro da empresa séo 7 718 |1 10| 6,79 7 9 12|10
claras e previamente conhecidas.
A forma de conducdo do processo de ascenséo [ 623 | 6 | 8 | 1| 9 630|650 8 |1 10
dentro do Banco é justa.
Se tivesse oportunidade de ascensdo profissional | 6,50 | 7 | 10 | 1 10 | 7,74 8 10| 1 |10
no Banco, em outra cidade, aceitaria a mudanca.
(Ndo)* haveria prejuizo a minha vida pessoal caso | 482 | 4 | 2 | 1 | 10 | 5,19 5 3110
precisasse mudar para outra cidade (para ascender
no Banco ou por solicitacdo da empresa).
Vejo boas oportunidades de ascensdo dentro do | 6,45 | 7 9 1110 7,10 8 8 | 1]10
Banco.

* Para efeito de calculo os valores atribuidos nas respostas e o sentido da sentenga foram invertidos.
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre as expectativas/perspectivas profissionais, merece destaque o alto
indice de concordancia (média de 9,27) dos funcionarios pré-98 em relacao a
afirmativa “Pretendo continuar trabalhando no Banco Moeda por muito tempo ou até
me aposentar’, havendo diferencga significativa sobre a opiniao dos funcionarios pés-
98 (média de 7,27). Porém, mesmo com a diferenga observada, considera-se que,
de maneira geral, os funcionarios relatam uma intencao de permanecer trabalhando
na organizagdo que esta classificada na zona de conforto, onde, no caso dos antigos
funcionarios, os valores observados sdo muito satisfatérios, sendo que a resposta
minima apontada na escala foi 6; e no caso dos novos funcionarios, mais de 50%
das respostas declaradas sdo maiores ou iguais a 8.

Em relacdo a sentenga “Vejo boas oportunidades de ascensdo dentro do
Banco’, as médias encontradas indicam opinides que, no caso dos antigos
funcionarios, o nivel de concordancia estéa situado na zona de alerta (6,45), e para os

novos, préximo ao limite inferior da zona de conforto (7,10). Valores proximos a estes
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sao encontrados para a afirmacao “Se tivesse oportunidade de ascensao profissional
no Banco, em outra cidade, aceitaria a mudanga”, com elevacdo moderada de uma
questao para outra em relacao as respostas dos novos funcionarios. Lembra-se que
as diferencas observadas entre as médias de concordancia de funcionarios pré e
pds-98 em ambas as sentengas, conforme destacado anteriormente de maneira mais
detalhada, podem estar relacionadas, dentre outros fatores, ao direcionamento do
processo de ascensao a meritocracia e ao perfil de cada “classe” de funcionarios.

Ja sobre a sentenca (cuja inversao foi efetuada para efeito de calculo) “Nao
haveria prejuizo a minha vida pessoal caso precisasse mudar para outra cidade
(para ascender no Banco ou por solicitacdo da empresa)’, percebe-se pouca
variagdo entre as respostas de antigos e novos funcionarios. Ambas as médias
situam-se na zona de alerta, sendo que mais de 50% das observagbes séao,
respectivamente, menores ou iguais a 4 e menores ou iguais a 5, e os valores que
aparecem com mais freqiéncia sdo 2 e 3, respectivamente. Os resultados
encontrados indicam que haveria, em grau consideravel, prejuizo a vida pessoal dos
funcionarios em caso de necessidade de mudanca de cidade para ascender
profissionalmente, o que produziria impactos negativos em relacéo a aceitacao desta
mudanca para outra localidade. Porém, ficou demonstrado que o impacto deste fator
parece ser menor do que o esperado, em virtude de que, sobre a sentenca “Se
tivesse oportunidade de ascensao profissional no Banco, em outra cidade, aceitaria
a mudang¢a’, mais de 50% dos antigos e dos novos funcionarios apontaram,
respectivamente, concordancia maior ou igual a 7 e a 8, sendo que o valor indicado
com mais freqiiéncia por ambas as “classes” foi de intensidade 10.

Quanto ao processo de ascensao, verifica-se muita proximidade entre as
respostas dadas por antigos e novos funcionarios. Observa-se que tanto em relagéo
a clareza e prévio conhecimento das regras quanto a justica na forma de condugéo
do processo de ascensao apresentaram médias situadas proximas ao limite superior
da zona de alerta. O desenvolvimento de estudos mais aprofundados com o objetivo
de averiguar os motivos de percepgdes desta natureza entre os funcionarios e
possiveis pontos a serem melhorados seria interessante no sentido de buscar
aprimorar o processo de ascensdo, suas regras e forma de conducdo, caso

realmente se faca necessario.
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Na seqliéncia, serdo exibidos os dados referentes ao grupo de questdes que

visa levantar informacdes relacionadas as alteracdes estruturais e de gestao que

ocorreram na empresa nos ultimos anos e diferengas existentes entre funcionarios

pré e p6s-98.

6.4.2 Mudancas Estruturais Ocorridas no Banco e Diferencas Existentes Entre

Funcionarios Pré e P6s-98

Na Tabela 6.17 s&o apresentadas as medidas estatisticas descritivas obtidas

com as respostas fornecidas as sentencas que compdéem o grupo “mudancas

estruturais ocorridas no Banco e diferencas existentes entre funcionarios pré e pés-

98"

Tabela 6.17 — Avaliagcao dos respondentes para mudangas estruturais ocorridas no
Banco e diferencas existentes entre funcionarios “pré e p6s-98”

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca . € oo g4 o s o ©

S s o | ElE | oo} - E E
Q2 3 2 £3|2 |3 |2 £ 8
= 2 === |2 s =

Tenho conhecimento de diferengas existentes em termos de | 842 | 9 |10 | 3 | 10 | 8,14 9 10 1 10

remuneragao, beneficios/vantagens entre os funcionarios que

entraram no Banco antes de 1998 e os que entraram apds

1998.

(Nao)* sinto-me desconfortavel ao trabalhar ao lado de 582 | 6 10 1| 10 | 5,93 6 10 1 10

colegas que, ao terem ingressado na empresa em época

diferente do meu ingresso (antes ou apés 1998), tém

remuneracdo, beneficios/vantagens diferentes dos meus.

As diferencas de remuneragdo, beneficios/vantagens 7 8 10 1|10 | 7,11 8 10 1 10

existentes entre funcionarios pré e pés 1998 (ndo)* provocam

desunido/conflitos no quadro funcional do Banco.

Sinto que, de maneira geral, a empresa trata da mesmaforma 6,10 | 7 ' 8 |1 |10 | 550 (550 8 1 | 10

tanto antigos (pré-1998) quanto novos  (pds-1998)

funcionarios.

Com a renovagao constante do quadro de pessoal (ndo)*me | 782 | 9 10 1| 10 | 8,06 9 10 1 10

sinto um estranho no grupo.

(Nao)* me sinto frustrado com as alteragbes ocorridas nos | 482 | 5 3 1| 10 | 6,14 6 6 110

tltimos anos na forma de gerir o Banco e no seu

relacionamento com o funcionalismo.

As alteragdes ocorridas nos Ultimos anos nas condigbesena | 6,50 | 7 | 7 |1 | 10 | 5,96 6 5 1 10

organizacdo do trabalho no Banco s&o normais no setor.

As alteracdes ocorridas nos ultimos anos nas condigbesena | 522 | 5 | 4 | 1| 10 | 6,87 8 10 1 10

organizacdo do trabalho no Banco (ndo)* trouxeram danos a

minha saudde.

As alteragdes promovidas pelo Banco nos Ultimos anos 473 | 4 | 3 1| 10 | 5,80 6 6 110

(Programas de desligamento e Planos de afastamento

incentivado; readequagdo de quadro, cargos e fungdes;

salarios e beneficios; relocalizagdo de funcionarios, etc.)

(ndo)* afetaram negativamente 0 meu sentimento pelo Banco.

* Para efeito de calculo os valores atribuidos nas respostas e o sentido da sentenga foram invertidos.

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relacédo as diferencas existentes entre funcionarios que ingressaram na
empresa antes de 1998 e os que entraram a partir desta data, tanto os antigos
quanto os novos, em sua grande maioria, afirmaram com elevado grau de
concordancia ter conhecimento de diferencas existentes em termos de remuneracao,
beneficios/vantagens entre ambos os “grupos”.

Sobre sentir-se ou nao “desconfortavel ao trabalhar ao lado de colegas que,
ao terem ingressado na empresa em época diferente do meu ingresso (antes ou
apos 1998), tém remuneracdo, beneficios/vantagens diferentes dos meus”, tanto
antigos quanto novos funcionarios apresentaram uma média de respostas com niveis
de concordancia que indicaram certo sentimento de desconforto, porém nao com
grande intensidade.

A partir da sentenca “As diferencas de remuneragdo, beneficios/vantagens
existentes entre funcionarios pré e pos 1998 (ndo) provocam desunido/conflitos no
quadro funcional do Banco” (que foi invertida, assim como as respostas assinaladas
para efeito de calculo) pode-se visualizar uma grande similaridade nas percepcoes
de ambos os “grupos” de funcionarios. As médias apresentadas sao de 7 (pré-98) e
7,11 (p6s-98), indicando que as diferengas citadas na sentenca nao estariam
provocando, ao menos com importante impacto, desunido/conflitos no quadro
funcional do Banco.

Apesar das constatagdes acima descritas, quando solicitados a opinar sobre a
sentenga “Sinto que, de maneira geral, a empresa trata da mesma forma tanto
antigos (pre-1998) quanto novos (pos-1998) funcionarios”, pode-se visualizar na
Tabela 6.17 uma diferenca existente nas médias das respostas de antigos e novos
funcionarios, onde, mesmo estando ambas situadas na zona de alerta, deve-se
considerar que os funcionarios pds-98 indicaram perceber, com menos intensidade
do que os funcionarios pré-98, que a empresa dedica igual tratamento aos dois
“grupos” de trabalhadores. Esta diferengca também fica evidente se compararmos as
duas medianas obtidas a partir das respostas de cada grupo (7 para pré-98 e 5,5
para pos-98). A realizagdo de pesquisa com o intuito de saber o que esta levando os
funcionarios a terem percepcoes deste tipo e onde apontariam as supostas
diferencas de tratamento despendido seria interessante para avaliar se realmente
existiriam as diferengas apontadas, se estariam concentradas principalmente em

relacdo a desigualdade de remuneracao e beneficios/vantagens ou se estenderiam a
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outras politicas e praticas de gestao da empresa, e caso constatadas, tentar buscar
alternativas para, se ndo extinguir, ao menos diminuir possiveis distor¢oes.

Houve também grande similaridade nas respostas de antigos e novos
funcionarios em relagdo a renovacao constante do quadro de pessoal no ambiente
de trabalho, sendo indicado com alta intensidade pela grande maioria que, mesmo
com a ocorréncia de transferéncias e posses de funcionarios que acabam por alterar
a composi¢do das equipes de trabalho, o individuo ndo estaria se sentindo um
“estranho no grupo”. As médias obtidas estdo enquadradas na zona de conforto, e
as medianas e modas observadas sdo respectivamente de intensidade 9 e 10, para
ambos os grupos. Este dado é importante no sentido de que possibilita inferir que, de
maneira geral, fatores relacionados ao “ambiente de trabalho” da empresa podem
estar facilitando a adaptacao e integragéo dos seus trabalhadores.

Por meio da Tabela 6.17 nota-se que mais de 50% dos respondentes
afirmaram concordar com intensidade igual ou maior a 7 (no caso dos antigos
funcionarios) e igual ou maior a 6 (novos funcionarios) com a sentenca “As
alteragbes ocorridas nos ultimos anos nas condigées e na organizagdo do trabalho
no Banco sdo normais no setor’. A média de ambos os grupos foi, respectivamente,
6,50 e 5,96. Apesar de os funcionarios pré-98, de maneira geral, concordarem em
maior grau do que o0s po0s-98 com a sentenca que afirma que as alteracdes
supracitadas sao normais no setor, verifica-se, como sera comentado na seqiéncia,
que os primeiros afirmam terem sido mais “afetados” por estas alteragcdes do que os
ultimos, tanto em relagcdo a questées como frustragdo e sentimentos negativos em
relacdo a empresa quanto a percepcao de danos gerados a sua saude.

As sentencas (que também foram invertidas) “(Nao)* me sinto frustrado com
as alteragbes ocorridas nos ultimos anos na forma de gerir o Banco e no seu
relacionamento com o funcionalismo” e “As alteragées promovidas pelo Banco nos
ultimos anos (Programas de desligamento e Planos de afastamento incentivado;
readequacgéo de quadro, cargos e fungdes; salarios e beneficios; relocalizacdo de
funcionarios, etc.) (ndo)* afetaram negativamente o meu sentimento pelo Banco’
apresentaram médias situadas na zona de alerta, tanto para antigos quanto para
novos funcionarios. Porém, €& possivel visualizar diferencas entre as respostas
apontadas entre ambos 0s grupos, sendo que as mesmas foram abordadas

anteriormente, quando da analise da Tabela 6.9. Os baixos niveis de concordancia
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com as sentencas acima expostas, observados principalmente entre os funcionarios
pré-98, indicam que as alteracées promovidas pela empresa nos ultimos anos na
forma de gestdo e no seu relacionamento com o funcionalismo, com destaque para
os Programas de desligamento e Planos de afastamento incentivado; readequacao
de quadro, cargos e fungdes, salarios e beneficios; relocalizagdo de funcionérios,
dentre outras, provocaram frustracbes e geraram percepcdes que afetaram
negativamente, em diferentes graus, sentimentos do individuo relacionados a
empresa.

Lembra-se que, com as andlises efetuadas anteriormente a partir da Tabela
6.9, ficou clara a existéncia de um maior descontentamento neste sentido por parte
dos antigos funcionarios, de onde infere-se que aos resultados observados estariam
relacionados fatores como a época em que aconteceram tais mudangas, numero de
processos deste tipo por que passaram funcionarios pré e p6s-98, e o sentimento de
que, para os antigos funciondrios, a empresa ja dedicou melhor tratamento aos seus
empregados no passado. Estes aspectos poderiam exercer influéncia em questoes
como a identificacdo destes trabalhadores com a organizacao e sua qualidade de
vida, temas que serdo abordados mais adiante.

Na seqliéncia apresentam-se as percepg¢oes de antigos e novos funcionarios

referentes a outras politicas e praticas de gestao da empresa pesquisada.

6.4.3 Outras Politicas e Praticas de Gestao da Empresa

A Tabela 6.18 apresenta medidas estatisticas descritivas obtidas por meio das
respostas indicadas pelos sujeitos desta pesquisa relacionadas as sentencas que
compdem o grupo “outras politicas e praticas de gestao da empresa”.

Tabela 6.18 — Avaliacao dos respondentes para outras politicas e praticas de gestao da
empresa (continua)

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca o % sl2 2| w < 2l ¢
B Sl o £ = | D 8 o | £| S
2 |32 E F|2 |8 |S|E|38
= s = S s = S
O processo de avaliacdo de desempenho do funcionario é | 490 | 5 | 5 | 1 9 | 5,59 6 6 1] 10
claro e justo.
Com o que ganho no Banco consigo realizar meus desejos | 495 | 5 | 7 | 1 9 | 4,01 4 1 110
pessoais e suprir minhas necessidades, proporcionando
conforto a mim e a minha familia (alimentagdo, moradia,
educacdo, lazer, saude, seguranca financeira...).
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Tabela 6.18 — Avaliacao dos respondentes para outras politicas e praticas de gestédo da
empresa (conclusio)

Pré-1998 Pos-1998
Sentenca o g 1o o 4 o s ol o
5 |8/ o E E|lg |8 |o|E|E
2 312 E & |2 3 2 £ 3
= = = = = = = =
Acho importante o programa de Qualidade de Vida| 728 | 8 | 8 | 1 10| 799 [ 850 |10 | 2 | 10
implantado pelo Banco.
A politica salarial e de beneficios do Banco estimulaomeu | 565 | 6 | 7 | 1 | 9 | 531|550 | 8 | 1 | 10
desempenho.
Concordo/aceito com as politicas e praticas de gestdo | 5,75 | 6 | 5| 1 | 10 | 5,86 6 51110
adotadas pelo Banco que estejam voltadas ao
funcionalismo.
A comunicagao interna/fluxo de informagdes é adequada. 578 | 6 | 8 | 1 9 | 6,40 7 7 1110

Fonte: Dados da pesquisa

Visualizando a Tabela 6.18 nota-se que a concordancia de antigos e novos
funciondrios com a sentenga “O processo de avaliagdo de desempenho do
funciondrio é claro e justo” estdo situadas na zona de alerta. E um resultado
interessante, visto que a empresa parece buscar otimizar seus procedimentos ao
adotar como pratica um processo de avaliacdo por multiplas fontes - onde
subordinado, pares e superior hierarquico sdo ao mesmo tempo avaliados e
avaliadores - 0 que, teoricamente, proporcionaria meios de se buscar uma avaliacao
de desempenho com grau satisfatério de justica e clareza.

Um dos fatores que podem estar impactando no resultado encontrado nesta
pesquisa é o grau de subjetividade que, por menor que seja, existe em avaliacoes de
desempenho desta natureza, o que possibilita a ocorréncia de diferentes
julgamentos e interpretacdes para avaliadores e avaliados, o que levaria a diferentes
percepg¢des por parte dos individuos quanto a clareza e justica do processo de
avaliacao.

Constata-se também que os novos funcionarios concordam em maior grau
com a sentenca do que os antigos. Interessante que, dentre estes ultimos, dos 60
respondentes nenhum indicou como resposta a intensidade de concordancia 10.

Quando solicitados a indicar se a politica salarial e de beneficios do Banco
estimula o seu desempenho percebe-se que as médias apresentadas também estao
situadas na zona de alerta, sendo que os niveis de concordancia foram um pouco
menores entre 0s novos funcionarios.

Também em relagédo a politica de salarios e beneficios, porém nao voltada a

geracao de estimulo sobre o desempenho e sim a realizagdo de desejos pessoais e
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satisfacdo de necessidades esta a sentenca “Com o que ganho no Banco consigo
realizar meus desejos pessoais e suprir minhas necessidades, proporcionando
conforto a mim e a minha familia (alimentagdo, moradia, educacéo, lazer, saude,
segurancga financeira...)’. Sobre esta afirmativa, destaca-se o baixo grau de
concordancia tanto de antigos quanto de novos funcionarios. No caso destes ultimos,
a média das respostas por eles apontadas (4,01) encontra-se no limite que separa as
zonas critica e de alerta, o que, de maneira geral, segundo estes trabalhadores,
indica ser insuficiente aquilo que recebem da empresa para a satisfacdo de desejos
e necessidades pessoais e familiares. Salienta-se que o grau de concordancia
assinalado com maior freqiiéncia por estes funcionarios foi de intensidade 1.

A diferenca observada entre os dois “grupos” de funcionarios pode estar
refletindo, conforme analise efetuada anteriormente (a partir da Tabela 6.9), a
realidade salarial da empresa, com funcionarios pré-98 recebendo, de maneira geral,
salérios superiores aos funcionarios pds-98. Também esta diferenca pode néao ter
sido maior devido ao perfil de ambos os “grupos”, onde, ao mesmo tempo em que 0s
antigos funcionarios, em geral, sdo melhor remunerados, acabam por ter também
maiores despesas e compromissos familiares por serem, na sua maioria, casados e
com filhos, ao contrario dos novos funcionarios.

A politica de salarios e beneficios do Banco, de modo geral, parece ser mais
eficiente na geracao de estimulo para melhores desempenhos dos funcionarios do
que para a realizagdo de seus desejos e satisfacdo de necessidades pessoais e
familiares. Mesmo assim, infere-se que, para ambas as situagdes, a diferenca é
consideravel entre o que é oferecido pela empresa e 0o que é esperado pelos
funcionérios.

Sobre a afirmativa “Acho importante o programa de Qualidade de Vida
implantado pelo Banco” as médias encontradas sao relativamente altas, situando-se
na zona de conforto, sendo apontados valores mais elevados de concordancia pelos
novos funcionarios.

Para a sentenga “Concordo/aceito com as politicas e praticas de gestdo
adotadas pelo Banco que estejam voltadas ao funcionalismo”, funcionarios pré e
pds-98 apresentaram percepgdes muito parecidas. As médias apresentadas em
relacdo aos niveis de concordancia com as politicas e praticas de gestdo adotadas

pelo Banco que estejam voltadas ao funcionalismo situam-se na zona de alerta. Isto
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demonstra que estas politicas e praticas, de maneira geral, ndo sao vistas pelo
funcionalismo com niveis de aceitacdo e concordancia satisfatérios, principalmente
em relagdo ao processo de avaliacdo e a politica salarial e de beneficios. Sabe-se
que um descontentamento e insatisfacdo neste sentido podem acabar afetando
negativamente tanto na identificagdo do funcionario com a organizagdo quanto na
sua qualidade de vida.

Como ressaltam Siqueira e Gomide Junior (2004) os vinculos gerados na
relagéo individuo-organizagao estariam diretamente relacionados as politicas globais
das organizagdes, onde as crengas e afetos dirigidos a esta tém relagdo estreita com
politicas organizacionais baseadas em preceitos objetivos, éticos e conhecidos,
sendo que a geracdo destes vinculos se da em uma perspectiva de troca entre
ambas as partes, onde a organizagdo fornece subsidios e recebe de volta a
contribuicdo dos empregados. Segundo os autores, tais politicas tém o poder de
impactar positiva ou negativamente no bem-estar do empregado, com consequientes
reflexos em seu desempenho e em seu desejo de permanecer na organizagao.

Também apenas para exemplificar, autoras como Grisci € Bessi (2004)
salientam que as politicas e praticas de gestdo das organizacoes teriam influéncia
direta sobre a qualidade de vida daqueles que nelas trabalham. Outros como Bom
Sucesso (2003) e Ferreira (2006) incluem inclusive no proprio conceito de Qualidade
de Vida aspectos diretamente relacionados as politicas e praticas de gestdo das
empresas.

A identificacdo do trabalhador com a organizagao e sua qualidade de vida
serdo tratadas mais detalhadamente na sequéncia deste trabalho.

6.5 IDENTIFICACAO FUNCIONARIO-ORGANIZAGAO

Nesta secao serdo apresentados os resultados obtidos sobre a identificacéo
do funcionario com a empresa pesquisada.

A revisdo da literatura direcionada ao tema em questdo sugere diversos
fatores considerados determinantes ou de influéncia direta sobre o desenvolvimento
da identificacdo do individuo com determinada instituicdo; também sao sugeridos

aspectos diretamente relacionados ao proprio conceito de identificacao



123

organizacional; e por dultimo sdo destacados fatores considerados como
consequéncias que podem ser observadas a partir do desenvolvimento desta
identificacao.

Nesta pesquisa optou-se por abordar os aspectos constantes da Tabela 6.19
(que pode ser visualizada de maneira completa no Apéndice F), considerados como
de maior relevancia para que os objetivos propostos neste trabalho possam ser
atingidos. Deve-se ressaltar que a classificagdo dos fatores (sentengas) como
influentes, consequientes (reflexos sobre o funcionario), ou como identificacdo em si
foi realizada tomando como base a literatura disponivel sobre o tema, servindo
apenas como um facilitador para a analise dos resultados obtidos, onde a média total
geral representara de maneira consistente todos os aspectos que envolvem o
conceito de “identificag&o individuo-organizagao”.

Neste sentido, a Tabela 6.19 - que apresenta as medidas estatisticas
descritivas das sentengcas que compdem o grupo de anadlise referente aos fatores
relacionados ao tema “identificagdo do individuo com a organizacdo” — sera aqui

apresentada em 3 blocos.

Tabela 6.19.1 — Avaliacdo dos respondentes para os “fatores de influéncia”

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca . o s 2 2 g o s | ol e
5 s 5| E E |5 |8 <© E E
Q@ 3 2 E 3|2 3 2 £ S
= 2 = =2 |2 S =
Fatores de influéncia - - - |- - - - - - -
Vejo o Banco como uma familia. 6,33 7 8 |1 10 690 | 7 8 | 1]10
Desde que ingressei no Banco Moeda, meus | 5,95 | 6,50 | 7 10 | 640 | 7 7 | 1]10
valores/crengas pessoais e 0os da empresa tém se
tornado mais similares.
Trabalho nesta empresa por opgao e desejo meu. | 8,32 9 10 [ 1 | 10 8 9 10 | 1 |10
Ao trabalhar no Banco consigo satisfazer minhas | 6,90 7 71110 | 6,26 7 8 | 11|10
expectativas pessoais e profissionais.
O Banco se preocupa com a Qualidade de Vida | 6,05 | 650 | 7 | 1 | 10 | 6,57 7 8 | 11|10
dos seus funcionarios.
E boa a imagem do Banco perante a sociedade. 7,70 8 8 |3 10| 7,98 8 8 | 3]10
Sinto orgulho em trabalhar no Banco. 7,97 8 8 | 3 10 | 8,30 9 10 | 3 | 10
O Banco € um modelo de empresa para se | 6,90 7 8 | 2 10 7384 750 7 | 2|10
trabalhar.
As atividades e fungdes desempenhadas pelo | 7,03 7 8 |1 10 740 750 8 |3 |10
Banco sdo motivos de orgulho para mim.
Tenho seguranca e estabilidade no emprego. 7,40 8 8 |1 10769 8 8 |1]10
Sinto que sou importante/dou importante | 7,78 8 9 |3 10780 | 8 8 | 2|10
contribuicdo ao Banco.
Média do grupo 712 | - - - - 733 - il

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relagdo ao grupamento “fatores de influéncia” percebe-se que as médias
do conjunto de sentencas, tanto para antigos quanto para novos funcionarios, estao
situadas na zona de conforto (7,12 e 7,33, respectivamente). Pode-se inferir, entao,
que os fatores elencados na Tabela 6.19.1 poderiam, de maneira geral, influenciar
positivamente em relagdo ao desenvolvimento da identificacdo do funcionario com a
organizagao. Faz-se necessaria também uma analise mais detalhada dos aspectos
que estariam influenciando com maior ou menor intensidade neste processo de
identificacao.

Como pode ser visualizado, tanto funciondrios pré-98 quanto pds-98
apontaram respostas de intensidade elevada em relagdo as sentencas “E boa a
imagem do Banco perante a sociedade” e “Sinto orgulho em trabalhar no Banco’.
Deve-se destacar que nenhum dos 130 respondentes indicou, em ambas as
afirmativas, valores menores que 3.

Conforme salientam Abreu (2007) e Rocha e Silva (2007), ao ficar
demonstrado que na percepc¢ao dos funcionarios a imagem da empresa perante a
sociedade é boa, a auto-estima destes individuos pode ser impulsionada, aflorando
um sentimento de orgulho por fazer parte de uma organizacdo que eles julgam ter
caracteristicas bem aceitas. Estes fatores também estdo ligados ao desejo de
afiliacdo, importantes no mecanismo de identificacdo, conforme afirmam Davel,
Machado e Grave (2000); Machado (2003); Pratt (1998); Vieira (2007).

Neste sentido, outro aspecto que esta entre os melhores avaliados é o relativo
a trabalhar na empresa por opgdo e desejo proprio, com niveis elevados de
concordancia, sendo obtidas médias de 8,32 para os antigos funcionarios e 8,00
para os novos trabalhadores da empresa.

Também, ao realizar sua pesquisa, Rocha e Silva (2007) apontaram como
aspectos que contribuem para o desenvolvimento/manutencdo da identificacdo dos
empregados com a organizagdo, dentre outros, a identificagdo com o trabalho
(atividades e fungdes) que esta realiza e o sentimento de seguranga e estabilidade
no emprego, que também foram bem avaliados, principalmente pelos novos
funcionarios.

Por outro lado, é possivel observar alguns fatores cujas respectivas médias
situaram-se na zona de alerta, tanto na avaliacdo de antigos quanto de novos

trabalhadores. Dentre estes, percebe-se uma diferenca consideravel na opinido de
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ambos o0s “grupos” em relacdo a sentenca “Ao trabalhar no Banco consigo satisfazer
minhas expectativas pessoais e profissionais’, de onde foram apontadas médias de
concordancia de 6,90 e 6,26, respectivamente. Abreu (2007), Freitas (2006) e Vieira
(2007) afirmam haver uma tendéncia de as pessoas se identificarem com as
organizagbes quando estas representam uma possibilidade de realizagcdo de
expectativas e desejos pessoais e profissionais.

Quanto a sentenga “O Banco se preocupa com a Qualidade de Vida dos seus
funcionarios”, a concordancia € menor por parte dos antigos funcionarios (média de
6,05 contra 6,57 dos novos). A importancia da percepg¢éao por parte do funcionario de
que a empresa para a qual trabalha se preocupa com sua qualidade de vida é
salientada por autores como Siqueira e Gomide Junior (2004) que, conforme ja
citado anteriormente, ao se referirem aos vinculos formados/existentes dos
individuos com a organizacao em que atuam, afirmam que as crencas nutridas por
empregados acerca do quanto a organizagao se preocupa e cuida do bem-estar de
seus membros sdo cognicdes que podem influenciar nos vinculos com o trabalho,
nos vinculos afetivos com a organizagcao, bem como impactar em agdes individuais
que podem contribuir para a efetividade organizacional.

Diversos autores ao abordarem a questao da identificagdao do individuo com a
organizagao salientam a importancia da harmonia e interagao entre valores, crencas
e principios de ambas as partes, da percep¢ao de similaridade de valores e crencas
entre as partes e/ou da prépria internalizagcdo destes (ABREU, 2007; BAUER E
MESQUITA, 2004; HARQUAIL, 1998; LACOMBE, 2002; PRATT, 1998; ROCHA E
SILVA, 2007).

Neste sentido, observa-se que para a sentenca “Desde que ingressei no
Banco Moeda, meus valores/crengas pessoais e 0s da empresa tém se tornado mais
similares”foram obtidas médias de concordancia de 5,95 para antigos funcionarios e
6,40 para os novos. Esta diferenga pode ser explicada pelo fato de os funcionarios
que ingressaram na empresa antes de 1998 terem passado por um numero maior de
mudangas estruturais e estratégicas na instituicdo do que os admitidos a partir de
1998. Em organizagdes que passam por mudancas organizacionais, a identificacao
do funcionario com a mesma pode se alterar conforme as mudancas adotadas,
principalmente quando sdo atingidos crengas, principios e valores ja

institucionalizados e a proépria cultura organizacional, o que provocaria possiveis
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rejeicbes dessas mudancas por parte dos trabalhadores, trazendo consigo um
distanciamento cognitivo por parte dos mesmos que evitariam assim envolver-
se/vincular-se com a organizacdao (RODRIGUES, 1997; VIEIRA, 2007).

Sobre os aspectos vinculados ao préprio conceito de identificacdo com a
organizacao (Tabela 6.19.2), observa-se que as médias deste grupo de sentencas
ficaram préximas do limite inferior da zona de conforto, tanto para antigos quanto

para novos funcionarios (7,07 e 7,02, respectivamente).

Tabela 6.19.2 — Avaliacao dos respondentes para aspectos vinculados ao conceito
“identificagao individuo-organizacao”

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca . o sl el 2| s o o
] 8 o EE 5 sS|v| E E
2 = § ElF| 2 = § E &
= |2 S == | S s =
Identificacdo com a organizacao - - - -] - - - - -
Quando alguém se refere ao Banco Moeda, sinto = 7,35 | 7,50 1110|729 | 8 | 8 10
que esté se referindo a mim.
Percebo os sucessos e falhas da empresa como = 6,65 7 g8 /1|10 |661| 7 | 8 |1 10
se fossem meus.
Sinto que ha uma forte ligagcdo/vinculo entre mim | 6,95 | 8 8 |1/10|640| 7| 8 | 1|10
e a empresa, mais do que simplesmente uma
relagdo empregado-empregador.
Sinto como se a empresa fosse minha, mesmo 6,43 7 8 1[/10(594 |6 | 8 |1 10
sendo apenas um funcionario.
Quando me refiro ao Banco Moeda, normalmente = 7,13 8 91|10 |746 |8 | 8 |1 10
falo nés, ao invés de eles.
Muitas vezes, fora do meu ambiente de trabalho, 7,27 8 8|/ 1|10 (7,70 8 |10 | 3 10
me apresento/descrevo a outros dizendo que
"trabalho no Banco Moeda" ou que "sou do Banco
Moeda".
Me reconhegco e me identifico com o Banco 7,68 8 8110|7778 | 7 | 3 10
Moeda.
Média do grupo 7,07 | - - |-l -j702|-]--]-

Fonte: Dados da pesquisa

A maior diferenga entre as respostas de ambos os “grupos” de trabalhadores
foi encontrada na sentenga “Sinto que ha uma forte ligagdo/vinculo entre mim e a
empresa, mais do que simplesmente uma relacdo empregado-empregador‘, onde
funcionarios pré-98 indicaram respostas com média de 6,95 contra 6,40 dos p6s-98.
Este fato vem ao encontro de observacao efetuada por Lacombe (2002) de que,
dentre outros fatores, o tempo de trabalho dedicado a empresa pode influenciar nos
vinculos firmados entre o individuo e a organizagdo, podendo levar a maior
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identificacao do primeiro para com a segunda.

Além da sentenca acima, outras duas tiveram suas médias situadas na zona
de alerta: “Percebo os sucessos e falhas da empresa como se fossem meus’ e
“Sinto como se a empresa fosse minha, mesmo sendo apenas um funcionario”, com
destaque para a segunda, que na avaliagdo dos funcionarios pds-98, a intensidade
de concordancia apontada teve média de 5,94. Estes fatores fariam parte do
conceito de identificacdo, conforme salientado por Hildebrand (2007), onde a
identificacao individuo-organizagdo pode ser vista como, dentre outros aspectos, o
sentimento de posse e pertencimento em relacdo a uma instituicdo e/ou como o
sentimento de solidariedade e de unicidade do individuo com uma organizacao que
envolve a percepgao de compartilhamento dos sucessos e falhas da institui¢ao.

As sentencgas “Quando alguém se refere ao Banco Moeda, sinto que esta se
referindo a mim’, “Quando me refiro ao Banco Moeda, normalmente falo nds, ao
invés de eles” e “Muitas vezes, fora do meu ambiente de trabalho, me
apresento/descrevo a outros dizendo que "trabalho no Banco Moeda" ou que "sou do
Banco Moeda", relacionadas ao fato de as crencas de uma pessoa sobre uma
organizagao tornarem-se auto-referéncias e/ou partes de sua autodefinicdo, sobre
desejo de afiliagcdo do individuo e seu sentimento de pertencimento (ABREU, 2007;
DAVEL, MACHADO E GRAVE, 2000; HILDEBRAND, 2007; MACHADO, 20083;
PRATT, 1998), apresentaram em geral respostas semelhantes e situadas na zona de
conforto.

Quando solicitados a opinar sobre reconhecer-se e identificar-se com o Banco
Moeda, as médias apontadas entre funcionarios pré e p6s-98 foram semelhantes e
relativamente elevadas, onde mais de 50% dos 130 respondentes indicaram nivel de
concordancia igual ou superior a 8, sendo que entre os novos funcionarios o0 menor
valor assinalado foi 3.

Ja em relagdo aos fatores considerados como consequéncias/reflexos da
identificacdo do individuo com a organizacao percebe-se que, de maneira geral, as
médias encontradas na grande maioria das sentencas apresentadas na Tabela
6.19.3 situam-se na zona de conforto, inclusive as médias totais do grupo de

assertivas.
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Tabela 6.19.3 — Avaliacao dos respondentes para os “reflexos/conseqiientes” da
identificacéo individuo-organizacéo

Pré-1998 P6s-1998
nien

Sentenca o g <2 o | g o o o
ke © §e) S|l = | © S| | £ £
£ 3 S 582 382¢&8
= s = > = s = =S
Reflexos sobre o funcionario - - - - - - - -] - B
Sinto-me estimulado a fazer o meu melhor no | 7,35 8 10 | 7,59 7 10

trabalho.

Percebo as pessoas em meu local de trabalho | 7,32 8 | 8 |1 |10 |766 8 | 8 | 2 | 10
como uma equipe.

Caso aparega uma oportunidade profissional mais | 7,07 | 8 | 8 | 1 |10|6,70 7 | 8 | 1 |10
vantajosa, sentiria muito pelo fato de ter que
deixar a empresa.

Nao gostaria (ndo me sentiria bem) de trabalhar | 6,50 7 |10 |1 |10 |6,40 7 | 9 |1 |10
em uma empresa concorrente do Banco.

Vejo e persigo os objetivos do Banco comose | 750 | 8 | 8 |1 |10|727 8 |9 |1 |10
fossem meus.

Eu tomo decisbes no meu ambiente de trabalho | 855 9 |10 | 4 |10 827 8 | 8 | 4 | 10
considerando suas consequéncias para o Banco.

Estou disposto a despender esforgo além do | 7,75 8 | 8 | 4 |10|7,74 8 |7 | 1|10
normal esperado para que o Banco tenha
SUCesSO0.

Média do grupo 743 | - | - | - | -[738 - [-]-]-

Fonte: Dados da pesquisa

Todas as médias obtidas foram maiores nas opinides dos antigos
funciondrios, com excecdo das sentencas “Sinto-me estimulado a fazer o meu
melhor no trabalho” e “Percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma
equipe’. Conforme Abreu (2007) e Caldas e Tonelli (2000), estes fatores seriam
consequentes da identificagdo na medida em que esta proporcionaria maior
satisfacdo e estimulo ao desempenho individual no trabalho e ao trabalho em
equipe.

Segundo Abreu (2007), Ashforth e Mael (1989) e Lacombe (2002), para
individuos identificados com a organizagdo em que atuam, deixa-la envolve
necessariamente alguma perda psiquica, sendo que, quanto maior o grau de
identificacao, maior sera a sensacao de perda quando o individuo a deixar e também
maior a intengdo/desejo do individuo de permanecer na organizagao. Neste sentido,
observa-se que, em relacdo a afirmativa “Caso apareca uma oportunidade
profissional mais vantajosa, sentiria muito pelo fato de ter que deixar a empresa’, 0s
funcionarios pré-98 declararam maior nivel de concordancia com a questdo em
relacdo aos novos funcionarios. Isto também viria ao encontro da observacao
efetuada anteriormente em relagdo a pretensdo de continuar trabalhando no Banco



129

Moeda por muito tempo ou até se aposentar, na qual foi possivel visualizar
significativa diferenca entre as respostas de antigos e novos funcionarios, sendo que
os primeiros declararam, de maneira geral, uma intencdo muito grande de
permanecer trabalhando na organizacao. Ressalta-se que uma forte identificacao
com a organizagao seria um dos fatores determinantes na intencéo do individuo de
permanecer trabalhando na mesma.

Também dentre as consequéncias/efeitos possiveis de serem observados a
partir do desenvolvimento de uma forte identificacao do individuo com a organizacao,
Abreu (2007), Machado (2003), Machado-da-Silva e Nogueira (2001) e Vieira (2007)
citam um aumento da competicdo com os ndo-membros e a ndo-inclusdo deste
individuo em outros grupos de mesma ordem, salientando a homogeneidade dos
que se sentem participantes e a separagdo ou segregacao em relacdo aos nao-
semelhantes. Sobre o que foi exposto, percebe-se nos resultados indicados para a
sentenga "N&do gostaria (ndo me sentiria bem) de trabalhar em uma empresa
concorrente do Banco” uma proximidade muito grande entre as respostas fornecidas
por funcionarios pré e p6s-98. Apesar de as médias apresentadas estarem situadas
na zona de alerta, mais de 50% dos funcionarios de ambos o0s “grupos” indicaram
nivel de concordancia maior ou igual a 7, sendo que o valor 10 e o valor 9 foram os
que mais apareceram nas respostas, respectivamente, de antigos e novos
funcionarios da empresa.

Pode-se observar também um nivel relativamente elevado de concordancia
dos funcionérios em relagéo a ver e perseguir 0s objetivos do Banco como se fossem
seus, onde mais de 50% dos 130 respondentes indicaram nivel igual ou superior a 8
como resposta. Este fator € importante no sentido de que funcionérios identificados
com a empresa tendem a ter comportamento de acordo com a identidade e
estratégia da organizagao, focando os objetivos desta (ABREU, 2007).

Outro fator com alto nivel de concordancia foi relativo a disposicdo em
despender esfor¢co além do normal esperado para que o Banco tenha sucesso. As
médias obtidas foram praticamente as mesmas, sendo 7,74 para funcionarios pés-98
e 7,75 para os pré-98. No caso destes ultimos, entre os 60 respondentes o menor
valor indicado foi 4. A identificacdo do individuo com a organizagcdo tende a
desencadear processos emocionais que acabardo por contribuir em termos de

desempenho no trabalho, promovendo o comprometimento com a organizacao e um
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aumento do esforco despendido em prol da mesma (ABREU, 2007; LACOMBE,
2002; MACHADO, 2003).

Porém, de todas as sentencas que compdem o grupamento dos
reflexos/conseqiiéncias da identificacdo do individuo com a organizacdo, a que foi
avaliada como de maior nivel de concordancia entre os respondentes foi “Eu tomo
decisbes no meu ambiente de trabalho considerando suas conseqiiéncias para o
Banco’. Ressalta-se que, no caso dos funcionarios pré-98, além da alta média de
8,55, mais de 50% destes indicaram como nivel de concordancia com a afirmativa
valores 9 ou 10, tendo sido o valor 10 o apontado com maior freqiéncia, e a
intensidade minima assinalada igual a 4. Entre os funcionarios p6s-98 a média obtida
foi de 8,27, tendo sido também encontrado o valor 4 como o menor indicado entre os
70 respondentes. Um individuo identificado com a organizag¢do para a qual trabalha
tende a apresentar maior dedicacao, comprometimento e responsabilidade para com
a empresa, bem como maior preocupagao em relagdo ao futuro da instituicdo, tendo
inclusive, muitas vezes, a percepcdo de compartilhar seu destino com a mesma
(ASHFORT E MAEL, 1989).

No geral, sobre a questdo da identificacdo do trabalhador com a empresa
pesquisada, ao ser efetuado o calculo da média das 25 sentencas que compdem o
grupo de andlise em questéo, é possivel concluir que ha uma proximidade entre as
percepcdes de antigos e novos funcionarios, sendo que foram obtidas médias
aproximadamente iguais a 7,20 e 7,26, respectivamente, estando ambas situadas na
zona de conforto.

Portanto, em relacdo aos itens referentes a identificacdo individuo-
organizagdo elencados nesta pesquisa, os resultados obtidos indicam indices de
identificacdo organizacional de antigos e novos funcionarios muito préximos, tanto no
geral quanto para cada grupamento separadamente. Porém, conforme demonstrado
nas analises efetuadas sobre as sentengas relacionadas ao tema, em alguns
aspectos foram salientadas diferengas observadas entre as respostas fornecidas por
funcionarios pré e pds-98.

No seguimento deste trabalho serdo apresentados e discutidos os resultados
obtidos sobre as sentengas referentes ao tema “Qualidade de Vida no Trabalho”.
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6.6 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conforme salientado anteriormente, neste trabalho, ao abordar o tema
Qualidade de Vida nao se fez uso de apenas um unico modelo ou autor especifico
que tenha servido como base para a elaboracado das questdes direcionadas ao tema
e que integraram o instrumento de pesquisa. Buscou-se avaliar aspectos
considerados primordiais para a situacao de pesquisa apresentada onde, ao serem
analisados num contexto organizacional, acabam por refletir diretamente na vida do
trabalhador como um todo, dentro e fora do seu local de trabalho.

Procurando avaliar quais as percepg¢oes de antigos e novos funcionarios da
empresa pesquisada em relagdo a sua qualidade de vida, apresenta-se a Tabela
6.20.

Tabela 6.20 — Avaliagdo dos respondentes para a Qualidade de Vida no Trabalho (continua)

Pré-1998 P6s-1998
Sentenga © o © o
’ g |5 g EE|f 5 |g|lEE
£ /3 |5(58|E8 3 253
= = = = = =
Saude e Condicoes de Trabalho - - - - - - - -]
Ao trabalhar no Banco, sinto que minha saude (fisica e/ou | 5,17 4 3/1]10 | 6,29 8 [1]10
emocional) (ndo)* foi afetada negativamente.
As condicoes fisicas do meu local de trabalho sdo adequadas. 6,98 | 750 | 8|2 10| 6,74 7 8 |[1] 10
Sinto-me fisicamente seguro no meu local de trabalho. 6,80 7 712 10710 | 75 9 [1]10
A carga de trabalho é adequada. 4,98 5 71119 |550 6 8 |[1]10
As pressdes e cobrancgas por resultados sdo em niveis aceitaveis. | 3,87 | 3,50 | 1 | 1| 8 | 494 5 1 110
Ha equilibrio entre a minha vida pessoal e profissional, pois tenho | 5,98 | 6,50 | 8 | 1 | 10 | 7,21 8 8 |1 10
tempo disponivel para me dedicar a familia.
Média do grupo 563 | - |-|-| - 630 - - -7 -
Relacionamento/Integracao Social na Organizacao - - - - - - - - - -
Participo do "Programa de Qualidade de Vida no Trabalho" do | 6,60 8 8|1 10 7,37 8 10 |1 10
Banco.
Tenho bom relacionamento com meus colegas. 8,97 9 96|10 9,10 9 10 | 6 10
Tenho bom relacionamento com a chefia imediata. 8,72 9 912 10| 9,04 9 10 /4 10
A chefia imediata trata com igualdade todos os membros de 8,12 9 9|13 10| 8,36 9 9 |1 10
minha equipe.
Confio em meus colegas de trabalho. 8,17 8 91 10 8,29 8 8 |4 10
Participo, com meus colegas, de atividades interativas realizadas | 6,87 7 8|1/|10 | 7,60 8 9 [1]10
fora do ambiente de trabalho.
Média do grupo 791 | - |- - 1829 - |- |- -
Auto-realizacao/Satisfacao - -l -- - - - - |- -
Sinto-me realizado por ser bancério. 6,72 7 8|1 10| 714 8 8 |[1]10
Estou satisfeito com o meu trabalho no Banco. 7,12 8 8|1 10| 7,30 8 9 |2 10
Sou reconhecido pelo trabalho que realizo. 7,18 8 8|1 10| 7,53 8 8 |1 10
Trabalhar no Banco me proporciona status. 6,47 7 8|1 10 | 6,56 7 8 |[1]10
Média do grupo 6,87 | - -] - | 713 - = | =] =
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Tabela 6.20 — Avaliacao dos respondentes para a Qualidade de Vida no Trabalho (conclusao)

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca © o © o
; s (55822 § |glee
£ 3 (5588 3 2 &3
= = = = >
Compensac¢ao - - - - - - - -]
A remuneragdo (salario + beneficios) oferecida pelo Banco é | 4,77 5 7111 9 | 483 5 7 1110
adequada ao trabalho que realizo.
Com o que ganho no Banco consigo realizar meus desejos @ 4,95 5 71119 | 4,01 4 1 11]10
pessoais e suprir minhas necessidades, proporcionando conforto
a mim e a minha familia (alimentagdo, moradia, educagao, lazer,
salde, seguranga financeira...).
A politica salarial e de beneficios do Banco estimula o meu 5,65 6 7119|531 55| 8 |1 10
desempenho.
Média do grupo 5,12 - -l - - | 472 - = =] =
Desenvolvimento/Crescimento e Seguranca de - - - -
Emprego
Recebo treinamento necessario para o meu trabalho. 6,60 7 82 10 | 6,56 7 7 1110
Tenho voz ativa nos processos decisérios da minha equipe. 7,15 8 91110 6,73 7 7 1110
Vejo boas oportunidades de ascensdo dentro do Banco. 6,45 7 9/1 10| 7,10 8 8 |1 10
Tenho seguranca e estabilidade no emprego. 7,40 8 8|1 /10| 7,69 8 8 1] 10
Média do grupo 6,90 | - - -] - ]702] - = =] =
Média Total 660 | - |-|- -[68 - |[-]-]-

* Para efeito de calculo os valores atribuidos nas respostas e o sentido da sentenga foram invertidos.
Fonte: Dados da pesquisa

A média total final dos fatores elencados nesta pesquisa para avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho como um todo apresentaram valores que se situam na
zona de alerta, tanto para antigos (média de 6,60) quanto para novos (média de
6,88) funcionarios da empresa. Alguns pontos especificos merecem destaque na
presente analise.

Dentre os fatores avaliados, o destaque negativo ficou por conta do grupo de
sentencas relacionadas a compensacao, de onde se obteve médias de 5,12 para os
funcionarios pré-98 e 4,72 para os pds-98. Sabe-se da dificuldade em avaliar como
os individuos percebem a sua remuneracao e demais fatores ligados a compensacao
devido a tendéncia de, normalmente, haver insatisfacdo em diferentes aspectos ou
intensidades em relacdo a mesma. Porém nota-se que, de maneira geral, ha um
descontentamento de intensidade semelhante entre antigos e novos funcionarios
quando solicitados a opinar se a remuneragdo oferecida pela empresa seria
adequada ao trabalho realizado pelos mesmos.

Também neste sentido ressalta-se que houve diferenga significativa entre as
respostas fornecidas por ambos os grupos de funcionarios em relacdo a
conseguirem satisfazer seus desejos e necessidades pessoais e familiares com
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aquilo que recebem na empresa, com meédias consideravelmente baixas,
principalmente na opinido dos novos funcionarios (4,01), sendo o valor 1 o indicado
com maior freqiéncia, o que demonstra o alto nivel de insatisfagdo. Alias, sobre este
aspecto, a insatisfacdo demonstrada de maneira geral por ambos os grupos de
funciondrios merece atencao pela importancia do fator relatado, como é defendido
por Vieira (1996) que fala em qualidade de vida no lar, sendo aquela que o
funciondrio leva para sua casa, incluindo as condi¢ées de moradia, alimentagao,
escola para os filhos, recursos financeiros reservados ao lazer, saude da familia,
conforto no lar e seguranga financeira.

Outro grupamento de questdes com baixos indices de concordancia é o que
se refere a saude e condigdes de trabalho, 0 que € preocupante na medida em que,
como salientam Signorini (1999) e Limongi-Franga (2007), no trabalho a qualidade
de vida representa hoje, dentre outros aspectos, a necessidade de valorizagao das
condicoes de trabalho e do cuidado com o ambiente fisico.

Neste grupamento, em referéncia as condicdes fisicas e de seguranca do
local de trabalho, as percepcdes foram semelhantes entre ambos os grupos de
funcionarios, situando-se as médias préximas ao limite superior da zona de alerta e
inferior da zona de conforto. Ja sobre a carga de trabalho, percebe-se uma queixa
maior por parte dos antigos funcionarios.

Também neste rol de sentencas é possivel observar que 3 delas apresentam
diferencas significativas entre as percepc¢des de funcionarios pré e p6s-98, que foram
identificadas por meio da realizagdo do “Teste t” e anteriormente analisadas neste
trabalho a partir da Tabela 6.9.

Dentre estas estd a assertiva “Ha equilibrio entre a minha vida pessoal e
profissional, pois tenho tempo disponivel para me dedicar a familia’, para a qual
foram indicados maiores niveis de concordancia entre os novos funcionarios. A
influéncia deste aspecto sobre a QVT é ressaltada por autores como Bom Sucesso
(2003) e Walton (1973).

Outra sentenca também com diferenca significativa é a relacionada a saude
fisica e mental, onde é possivel perceber que os funcionarios pré-98 indicaram com
maior intensidade ter sido sua saude afetada ao trabalhar na empresa.

Por ultimo, o aspecto que teve a pior avaliagao entre os antigos funcionarios e

que esteve entre os piores avaliados pelos novos trabalhadores da empresa foi em
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relacdo as pressées e cobrancgas exercidas sobre o individuo para o alcance dos
resultados almejados pela organizacao, fator comentado anteriormente a partir da
Tabela 6.9.

Os resultados encontrados neste grupamento de questées vém ao encontro
do que salientam Pennella (2000) e Campello (2004) ao afirmarem que as
reestruturagbes ocorridas ao longo dos anos no setor bancario, aliando-se os
programas de “qualidade total’, remuneragdo varidvel, terceirizacdo e
subcontratacdo, acabam por determinar altissimos niveis de intensificacdo do
trabalho e grande aumento da pressdo por produtividade, com altos niveis de
desemprego e a consequente precarizacdo do emprego remanescente. Ainda, estas
mudancgas observadas no setor nos ultimos anos fazem com que os bancarios
“sobreviventes” aos processos de reestruturagdo estejam comumente submetidos a
sobrecarga de trabalho, a tensdo continuada pelo cumprimento de metas, a uma
rigida disciplina e a jornadas muitas vezes extenuantes, o que acaba por causar
danos na saude fisica e mental desses trabalhadores. Também sobre os danos
possiveis de serem causados sobre a saude do trabalhador bancério, Abramides e
Cabral (2003) lembram que fatores como o ritmo acelerado no trabalho, a sua
intensidade, o niumero excessivo de horas de trabalho, cobrangas por resultados,
dentre outros, acabam por ampliar as doencas relativas ao trabalho.

Em relagcdo ao grupo de sentencas que busca avaliar a auto-realizacao e a
satisfacdo com o seu trabalho, de maneira geral observa-se uma concordancia com
intensidade levemente maior dos novos funcionarios em relagdo aos antigos. As
médias totais do grupo indicam valores muito préximos ao limite entre as zonas de
alerta e de conforto (6,87 para funcionarios pré-98 e 7,13 para os p6s-98). Destaca-
se que mais de 50% de antigos e novos trabalhadores da empresa indicaram grau
de concordancia maior ou igual a 8 em relacao a estar satisfeito com o seu trabalho
no Banco e a ser reconhecido pelo trabalho que realiza.

Para as questdes relacionadas ao desenvolvimento/crescimento profissional e
seguranga de emprego, as médias totais do grupamento também ficaram préximas
ao limite entre as zonas de alerta e de conforto, com valores de 6,90 para antigos
funcionérios e 7,02 para 0s novos.

Os funcionarios pré-98, de modo geral, indicaram com maior nivel de

concordancia ter voz ativa nos processos decisérios de sua equipe de trabalho, se
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comparados aos funcionarios p6s-98. Presume-se que o perfil dos dois grupos de
trabalhadores esteja influenciando neste resultado na medida em que, dentre outras
caracteristicas, em geral os considerados antigos funciondrios ocupam cargos mais
elevados dentro da empresa do que os novos, sobretudo os gerenciais, conforme
pbde ser visto na Tabela 6.10. A importancia deste fator sobre a satisfacdo dos
individuos no trabalho e consequentemente sobre sua QVT é destacada por Nadler
e Lawler (1983 apud VIEIRA, 1996) e Westley (1979).

A diferenca observada nos apontamentos feitos por funcionarios pré e p6s-98
sobre a sentenga “Vejo boas oportunidades de ascensdo dentro do Banco’ ja foi
analisada anteriormente a partir das Tabelas 6.15 e 6.16. Este fator esta diretamente
relacionado em estudos, modelos e métodos de andlise da Qualidade de Vida no
Trabalho (BOM SUCESSO, 2003; FERREIRA, 2006; WALTON, 1973).

Sobre ter seguranca e estabilidade no emprego mais de 50% de antigos e
novos funcionarios indicaram nivel de concordancia maior ou igual a 8, com médias
que se encontram na zona de conforto. Este aspecto influenciaria diretamente a
qualidade de vida do trabalhador, conforme relacionam Hackman et al. (1975),
Walton (1973), Westley (1979).

O grupo de sentencas que teve melhor avaliacao por parte dos respondentes
foi 0 que buscava analisar o relacionamento e integracao social na organizagdo. Em
todas as assertivas 0s novos funcionarios indicaram niveis mais altos de
concordancia em comparacao aos antigos, sendo que as médias totais obtidas de
ambos os grupos de trabalhadores foram altas, estando situadas na zona de
conforto (7,91 para os pré-98 e 8,29 para os p6s-98).

Por meio da Tabela 6.20 observa-se que as respostas para as sentencas
direcionadas a participagdo dos trabalhadores tanto em atividades interativas
realizadas fora do ambiente de trabalho quanto naquelas relacionadas ao “Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho” da empresa indicaram uma diferenca
consideravel entre ambos os grupos de funcionarios, sendo demonstrado maior
interesse e assiduidade em atividades desta natureza por parte dos funcionarios pés-
98.

As respostas dos dois grupos foram préximas quando solicitados a indicar a
confianca que depositavam em seus colegas de trabalho, estando ambas as médias

na zona de conforto, sendo que mais de 50% dos trabalhadores, tanto antigos
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quanto novos, apontaram confiar em seus colegas com niveis iguais ou superiores a
8, onde, no caso destes ultimos, o0 menor valor encontrado foi 4.

Destaques positivos ficaram por conta das sentencas que buscavam avaliar o
relacionamento com a chefia imediata e com colegas de trabalho, com médias
bastante altas, especialmente nesta segunda afirmativa (8,97 para pré-98 e 9,10
para p6s-98) indicando, de modo geral, o bom relacionamento entre os funcionarios,
onde o menor valor apontado por ambos os grupos foi igual a 6 e mais de 50% dos
participantes indicaram respostas iguais a 9 ou 10. Limongi-Franca (2007) salienta
que no trabalho, atualmente, a qualidade de vida representa, dentre outros fatores, a
necessidade de haver bons padrdes de relacionamento no ambiente organizacional.
Neste sentido, Bom Sucesso (2003) cita como um dos principais obstaculos
existentes quando se busca aprimorar a questdao da QVT os problemas relativos as
relacdes interpessoais.

De maneira geral, a maior queixa dos antigos funcionarios da empresa esta
voltada as pressbes e cobrangas por resultados, enquanto que para o0s que
ingressaram na organizagdo a partir de 1998 os maiores niveis de insatisfacao
demonstrados sao direcionados a questdes relacionadas a remuneracao.

Observa-se que, em uma analise ampla, as inquietacdes dos funcionarios pré-
98 em relagcao as pressdes e cobrancas por resultados podem estar refletindo em
outros aspectos. A propria carga de trabalho pode ser afetada, por meio da
intensificacdo do trabalho e busca do aumento da produtividade para que os
resultados almejados e requeridos pela organizagdo sejam alcangados. Assim, o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional e a saude do trabalhador podem ser
impactados negativamente, como pode ser observado nas respostas indicadas pelo
grupo.

Em relacdo aos novos funcionarios, infere-se que as diferengas existentes em
termos de remuneragdo, beneficios/vantagens entre os trabalhadores que
ingressaram na empresa antes e a partir de 1998 — com a diminuicdo ou cortes
efetuados em alguns pontos no caso destes ultimos — estejam influenciando para
que os maiores niveis de insatisfacdo observados dentre estes individuos sejam em
relacdo a questbes voltadas a remuneragdo. Estas diferengcas também estariam
impactando na declaracdo de antigos e novos funcionarios sobre o moderado

sentimento de desconforto que as mesmas geram entre ambos 0s grupos, além da
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sensagao de que, ao menos com importante intensidade, a empresa néo trata da
mesma forma funcionarios pré e p6s-1998, principalmente na opinido destes ultimos.
No seguimento deste trabalho serdo apresentados alguns resultados obtidos a

partir da utilizacdo da técnica estatistica multivariada de “Analise de Agrupamentos”.

6.7 ANALISE DE AGRUPAMENTOS

Por meio da utilizagdo da técnica estatistica de “Andlise de Agrupamentos™'’,

realizada com o auxilio do software SPSS - Statistical Package for Social Sciences —
versdo 13.0, buscou-se identificar, dentre os 130 respondentes, grupos de individuos
que apresentassem similaridades entre si quanto a avaliacao efetuada sobre os
aspectos relacionados a identificagdo com a organizagdo e a qualidade de vida no
trabalho. Além disso, procurou-se caracterizar o perfil dos funcionarios cujos
grupamentos fossem destacados, sendo salientados os resultados encontrados em
relacdo a variavel “época de ingresso na empresa” (pré ou pos-1998).

Como resultado foram identificados 2 grupos (clusters), tanto para a
“identificacao do individuo com a organizacao” quanto para a sua “qualidade de vida
no trabalho”, divididos entre os individuos que apresentaram os maiores (cluster 1) e
os menores (cluster 2) indices de avaliacao para cada tema.

Em relacdo a identificacdo individuo-organizagdo, 81 respondentes foram
agrupados entre os que apresentaram altos escores de identificacédo (cluster 1), com
médias situadas na sua grande maioria na zona de conforto, contra 49 que
apresentaram escores baixos (cluster 2), com grande parte das médias se
encontrando na zona de alerta.

Na tentativa de caracterizagdo do perfil destes individuos foram efetuadas
analises relacionando a participacdo em cada cluster com a faixa etéria, género,

estado civil, numero de filhos, escolaridade, ingresso na empresa, cargo e

"' A Andlise de Agrupamentos é uma técnica analitica que tem por objetivo classificar uma amostra
(de individuos, por exemplo) em um reduzido nimero de grupos mutuamente excludentes, com base
nas similaridades entre os elementos desta amostra. Os agrupamentos encontrados devem exibir,
entre seus componentes, elevadas homogeneidade interna e heterogeneidade externa (HAIR et al.,
2005).
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remuneracdo. Nao foram encontradas diferengas significativas para as variaveis
faixa etaria, estado civil, quantidade de filhos, escolaridade e época de ingresso na

empresa, sendo esta ultima apresentada na Tabela 6.21.

Tabela 6.21 — Distribuicao dos respondentes por cluster para a
dimenséo “identificacéo” conforme época de ingresso na empresa

Ingresso - pré ou pos
1998
Pré-1998 | Pés-1998 Total
Cluster | 1 Respondentes
38 43 81
% 46,9% 53,1% 100,0%
2 Respondentes
22 27 49
% 44,9% 55,1% 100,0%
Total Respondentes
60 70 130
% 46,2% 53,8% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

No entanto, conforme pode ser observado na Tabela 6.22, caso também
houvesse proporcionalidade em relagdo a distribuicado dos funcionarios de cada
género sobre o total de respondentes da pesquisa, era de se esperar em cada
cluster um percentual de 66,2% do sexo masculino e 33,8% do sexo feminino.
Porém, foram agrupados no primeiro cluster 74,1% de homens e 25,9% de mulheres,
indicando que foram encontrados maiores escores de identificagdo com a

organizagao entre individuos do sexo masculino.

Tabela 6.22 — Distribuigao dos respondentes por cluster para a
dimensao “identificacao” conforme o género

Género
Masculino | Feminino Total

Cluster | 1 Respondentes 60 21 81
% 74,1% 25,9% 100,0%

2 Respondentes 26 23 49

% 53,1% 46,9% 100,0%

Total Respondentes 86 44 130
% 66,2% 33,8% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Na Tabela 6.23 observa-se que 0s sujeitos que ocupam cargos gerenciais
estdo agrupados no primeiro cluster em proporcdo superior (34,6%) a sua
representacao sobre o total de respondentes (27,7%).

Tabela 6.23 — Distribuicao dos respondentes por cluster para a dimensao
“identificacdo” conforme o cargo

Cargo
Cargos Cargos Néo-
Gerenciais Gerenciais Total
Cluster 1 Respondentes 28 53 81
‘ % 34,6% 65,4% 100,0%
2 Respondentes 8 41 49
‘ % 16,3% 83,7% 100,0%
Total Respondentes 36 94 130
% 27,7% 72,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Visualiza-se na Tabela 6.24 que, proporcionalmente, a maioria dos individuos
com remuneracgao entre R$ 500,00 e R$ 3.000,00 concentra-se no segundo cluster,

ocorrendo o inverso entre aqueles que recebem mais de R$ 3.000,00.

Tabela 6.24 — Distribuicao dos respondentes por cluster para a dimensao
“identificacdo” conforme a remuneracéo

Remuneracao
de R$
de R$ 500,00 a | 2001,00 a R$ | Mais de R$
R$ 2.000,00 3.000,00 3.000,00 Total

Cluster | 1 Respondentes 30 19 32 81
% 37,0% 23,5% 39,5% 100,0%

2 Respondentes 23 17 9 49

% 46,9% 34,7% 18,4% 100,0%

Total Respondentes 53 36 41 130
% 40,8% 27,7% 31,5% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Portanto, conforme exposto nas Tabelas 6.22, 6.23 e 6.24, foi possivel
observar que os maiores escores de identificacgdo com a organizacdo foram
encontrados entre individuos do sexo masculino; que ocupam cargos gerenciais;

com remuneragao superior a R$ 3.000,00. Assim, individuos do sexo feminino; que
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ocupam cargos nao-gerenciais; com remuneracgdo igual ou inferior a R$ 3.000,00
apresentaram os menores escores de identificacdo com a empresa.

Ja em relacdo a qualidade de vida, foram agrupados 79 individuos que
apresentaram niveis mais altos de QVT (cluster 1), estando as médias situadas
principalmente na zona de conforto, contra 51 respondentes do segundo grupo
(cluster 2), que apresentaram os menores escores para a QVT, estando suas médias
distribuidas entre as zonas critica, de alerta e de conforto, com maior concentracao
na segunda.

Para a dimenséao “QVT” foram efetuados os mesmos tipos de cruzamento de
informagbes realizados para a dimensao “identificagcdo”, porém nao foi possivel
identificar claramente o perfil dos individuos que compéem cada grupamento da
andlise, na medida em que n&do foram indicadas diferengas significativas em
nenhuma das variaveis testadas. Na Tabela 6.25 sdo apresentados os resultados

obtidos para a variavel “época de ingresso na empresa”.

Tabela 6.25 — Distribuigao dos respondentes por cluster para a
dimensé&o “QVT” conforme a época de ingresso na empresa

Ingresso - pré ou pos
1998

Pré-1998 | P6s-1998 Total
Cluster | 1 Respondentes 36 43 79
% 45,6% 54,4% 100,0%
2 Respondentes 24 27 51
% 47,1% 52,9% 100,0%
Total Respondentes 60 70 130
% 46,2% 53,8% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Apesar de ndo terem sido apontadas diferengas significativas entre os
resultados observados para as varidveis estudadas, foi possivel observar tendéncias
entre os escores de QVT indicados pelos respondentes. Assim como na dimensao
“identificacao”, também foram observados os maiores indices de QVT (cluster 1)
entre individuos do sexo masculino; que ocupam cargos gerenciais; com
remuneragao superior a R$ 3.000,00, como pode ser visualizado nas Tabelas 6.26,
6.27 € 6.28.
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Tabela 6.26 — Distribuigao dos respondentes por cluster para a
dimensédo “QVT” conforme o género

Género
Masculino | Feminino Total

Cluster | 1 Respondentes 57 22 79
% 72,2% 27,8% 100,0%

2 Respondentes 29 22 51

% 56,9% 43,1% 100,0%

Total Respondentes 86 44 130
% 66,2% 33,8% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 6.27 — Distribuicao dos respondentes por cluster para a dimensao
“QVT” conforme o cargo

Cargo
Cargos Cargos Néo-
Gerenciais Gerenciais Total
Cluster 1 Respondentes 26 53 79
| % 32,9% 67,1% |  100,0%
2 Respondentes 10 41 51
% 19,6% 80,4% 100,0%
Total Respondentes 36 94 130
% 27,7% 72,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 6.28 — Distribuicdo dos respondentes por cluster para a dimensao “QVT”
conforme a remuneragao

Remuneracao
de R$
de R$ 500,00 a | 2001,00 a R$ | Mais de R$
R$ 2.000,00 3.000,00 3.000,00 Total

Cluster 1 Respondentes 30 19 30 79
% 38,0% 24,1% 38,0% 100,0%

2 Respondentes 23 17 11 51

% 45,1% 33,3% 21,6% 100,0%

Total Respondentes 53 36 41 130
% 40,8% 27,7% 31,5% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Na seqlUéncia serdo exibidos alguns resultados obtidos a partir da realizagao
de teste para avaliar a existéncia de correlagao entre “identificacao” e “QVT".
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6.8 TESTE DE CORRELACAO ENTRE IDENTIFICACAO E QVT

Para andlise da existéncia e forca de correlacdo entre as dimensdes
“‘identifica¢do individuo-organiza¢ao” e “qualidade de vida no trabalho” foi calculado o
coeficiente de correlagdo'? de Pearson, tendo sido usados como base para o célculo
todos os fatores (sentencgas) relacionados a cada dimensdo. A correlagao entre as
dimensoes foi testada ao nivel de significancia de 0,01 (1%).

Neste estudo foi obtido o coeficiente de correlagdo igual a 0,839 (Tabela
6.29), indicando uma associagdo muito forte entre as dimensdes “identificagdo
individuo-organizacdo” e “qualidade de vida no trabalho”, ou seja, ha uma forte
tendéncia de que quanto maior for o valor observado em uma dimensao, maior sera
o valor observado na outra dimensdo. Lembra-se que quanto maior o valor do

coeficiente (em médulo) mais forte a associagao.

Tabela 6.29 — Coeficiente de correlacao entre “ldentificacao
e Qualidade de Vida no Trabalho”

Qualidade
Identificacao de Vida

Identificacdo | Pearson Correlation 1 ,839**

Sig. (2-tailed) ,000

N (respondentes) 130 130

Qualidade Pearson Correlation ,839** 1
de Vida Sig. (2-tailed) ,000

N (respondentes) 130 130

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Fonte: SPSS/Dados da pesquisa

A forca da associagdao entre as dimensdes “identificacdo” e “qualidade de
vida” pode ser visualizada no Grafico 4, onde cada ponto representa um dos 130
respondentes da pesquisa, sendo que no eixo horizontal estdo indicadas as médias
obtidas para a dimensao “QVT” e no eixo vertical as médias obtidas para a dimenséo
“Identificacéo” de cada individuo. Deve-se ressaltar que quanto maior a correlagao

'2 0 coeficiente de correlacdo indica a forca da associagdo entre duas variaveis. Seu valor pode variar
de -1 a +1, em que 0 (zero) indica uma nao-associagdo entre as variaveis, -1 uma perfeita relagcao
negativa ou reversa e +1 indica uma perfeita relagao positiva (quando uma varidvel se torna maior, a
outra também fica maior) (HAIR et al., 2005).
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entre as dimensdes, mais préximos da linha reta estarao situados os pontos no

gréfico.
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Grafico 4 — Dispersao dos respondentes segundo médias de QVT e Identificacao
Fonte: Dados da pesquisa

Conforme pode ser observado, ha fortes indicios de que a identificacdo do
individuo com a organizagdo para a qual trabalha e sua qualidade de vida no
trabalho estejam diretamente relacionadas. Pode-se inferir que isto ocorra na medida
em que temas como satisfacdo, comprometimento, identificagcdo, qualidade de vida,
dentre outros, estdo estreitamente conectados e acabam exercendo influéncia uns
sobre os outros.

No presente estudo diversas questdes relacionadas a identificagdo individuo-
organizagao também estdo ligadas a temadtica da qualidade de vida no trabalho,
como pode ser encontrado na literatura. Como exemplo pode-se citar a influéncia
exercida em ambos os temas por questdes voltadas a seguranca de emprego;
oportunidades de crescimento e de satisfacdo de necessidades, expectativas e
desejos pessoais e profissionais; equidade interna; relacionamento/senso de equipe;
imagem da empresa; senso de responsabilidade social e interna; atividades e
funcbes desempenhadas pela organizacdo; satisfacao/estimulo em relacdo ao

trabalho; bem como ag¢des voltadas a cidadania organizacional, estando assim
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também diretamente vinculadas as politicas e praticas de gestdo de pessoas da
empresa de maneira geral.

Na seqliéncia serdo apresentados os resultados obtidos com a analise das
duas questdes abertas do questionario, relacionadas as mudancas estruturais e

estratégicas ocorridas na empresa pesquisada.

6.9 REPERCUSSAO DAS MUDANCAS OCORRIDAS NA EMPRESA NOS
ULTIMOS ANOS

Serao aqui apresentados os principais resultados encontrados nas respostas
de antigos e novos funcionarios do Banco para as duas questbes abertas do
questiondrio (que podem ser visualizadas no apéndice B deste trabalho), que dizem
respeito a repercussdo das mudancas estruturais e estratégicas ocorridas na
empresa nos Ultimos anos sobre os sentimentos e as percepcdes destes individuos
em relacao a instituicdo e sobre sua qualidade de vida. Estas mudancas referem-se
principalmente a adocao de medidas relacionadas ao funcionalismo, como os
programas de desligamento e planos de afastamento incentivado; remuneragéo e
beneficios; readequacao de quadro, cargos e fungoes; relocalizacao de funcionarios,
dentre outras.

Do total de 92 individuos que responderam as duas questées abertas, 22
deles (8 funciondrios antigos e 14 funcionarios novos) indicaram nao terem sido
afetados por tais mudancgas. Dentre estes, 6 afirmaram que enxergam tais processos
como normais nos dias de hoje, principalmente no setor financeiro e bancario,
acreditando que houve a necessidade de adogdo destas medidas por parte da
empresa, para que esta pudesse adequar-se ao mercado e manter-se competitiva e
rentavel.

Ainda, de maneira geral, os funcionarios que indicaram terem seus
sentimentos e percepcdes em relacdo a empresa sido afetados pelas mudancas
ocorridas nos ultimos anos na organizagao fizeram o mesmo em relacdo a sua

qualidade de vida.
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Deste modo, uma pequena parcela dos respondentes indicou que tais
mudancas repercutiram sobre sua identificacdo com a empresa e nao repercutiram
sobre sua QVT, ou vice-versa.

Perante este cenario, faz-se necessaria a realizacao de uma andlise sobre os
principais resultados observados a partir das respostas dos 70 individuos que
indicaram terem sido afetados de alguma maneira por tais mudancas. Dentre estes

70 respondentes, 42 sao funcionarios pre-98 e 28 sédo pos-98.

6.9.1 Observacoes dos Funcionarios Pré-98

No caso dos funcionarios pré-98, apenas 3 deles apontaram repercussdes
positivas a partir da ocorréncia de tais mudangas na empresa. Foram mencionadas
melhorias e modernizagdo no relacionamento da empresa com seus funcionarios,
permitindo tanto o desligamento voluntario com incentivos como sua realocagdao em
outros pontos/locais, além de que as alteragbes observadas nos ultimos anos
proporcionaram maiores oportunidades de ascensao profissional na empresa, sendo
que as promocgdes obtidas propiciaram melhores condigbes de vida, conforme

relatado no seguinte depoimento:

“Pelas promogbes que tive nos ultimos anos melhorou a condigdo e a
qualidade de vida de toda a familia” (Mulher, 15 anos de empresa).

Na maioria dos respondentes observou-se insatisfacdo em diferentes
aspectos que foram relacionados diretamente as mudancas promovidas pela
empresa nos Ultimos anos. Foram apontados fatores que se direcionam
principalmente a 4 blocos ou temas: forma como tais mudangas foram implantadas;
sentimentos gerados; politicas e processos de remuneragao e ascensao profissional;
e readequacao do quadro funcional. Salienta-se que, muitas vezes, um mesmo
respondente, em suas manifestagdes, indicou aspectos correspondentes a diferentes
blocos/temas.

Sobre a forma de implantacdo destes processos de reestruturacdo, as

maiores queixas dos funciondrios sdao de que estas mudangas foram bruscas,
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repentinas, sem ter havido uma preparagcdao ou fase de adaptacao, tendo sido
tomadas sem ouvir a opinido dos funcionarios, gerando assim sentimento de
impoténcia por parte destes. Segundo eles, este mau gerenciamento criou um clima
de descasamento dos sentimentos dos trabalhadores com os propdsitos da
empresa.
“Apesar de entender que as mudangas muitas vezes S40 necessarias, da
forma como sao/foram implementadas pelo Banco nos dao a impressao de
que nds funcionarios ndo somos muito importantes nestes processos, pois

as decisées/mudancas sdo impostas sem respeitar o funcionalismo”
(Mulher, 16 anos de empresa).

“As mudancas afetam nosso sentimento por nos vermos impotentes diante
de decisbes tomadas unilateralmente pela empresa com as quais, muitas
vezes, ndo concordamos” (Mulher, 22 anos de empresa).

Isto vem ao encontro do que afirma Chanlat (2000), que considera que estes
processos de reestruturacdo, ocorridos sob a pressao de fatores financeiros,
aconteceram na maioria das vezes de forma radical.

Também foram relatados impactos gerados sobre a qualidade de vida,
sobressaindo principalmente a frustracdo por, conforme relatado, alguns
planejamentos de vida terem sido prejudicados por tais mudangas, consideradas
bruscas.

“Nosso lado emocional é afetado, porque o funciondrio faz um
planejamento para sua vida, sua familia, profissdo e investe nisso,
contando que vai realizar seus objetivos e de repente tudo muda, e esta
realizacdo ndo € mais possivel, gerando frustracdo e prejudicando sua
saude e de seus familiares” (Mulher, 21 anos de empresa).

Outro “bloco” de elementos que foram destacados pelos antigos funcionarios
esta relacionado a diferentes sentimentos gerados a partir das reestruturagoes
elencadas anteriormente.

Neste sentido, foram salientadas sensacées como apreensao, duvidas,
tensdo, desconforto, sendo que a inseguranga foi 0 aspecto mais citado pelos
respondentes. Foram relatadas insegurancas em relacao a instabilidade/manutencao
no emprego, a manutengao dos beneficios recebidos atualmente, aos rumos e futuro

da empresa, e principalmente a substituicdo dos antigos funcionarios por novos.
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“Trabalho com muita inseguranga, pois os funcionarios pré-98 entraram em
processo de extingdo, sendo o alvo preferencial dos programas de redugao
de quadros” (Homem, 20 anos de empresa).

Coutinho, Krawulski e Soares (2007) afirmam que as mudancas
caracteristicas do atual contexto produtivo repercutem em diversas dimensdes da
vida do individuo, em especial nas relagdes do homem com seu trabalho, a partir do
momento em que tais relagdes tém gerado sentimentos de insegurancga,
estranhamento e incerteza, por constituirem-se elas préprias, em muitos casos,
como provisérias, precarias e efémeras. Isto pode afetar diretamente no
desenvolvimento de uma identificagcdo do trabalhador com a empresa e na sua
qualidade de vida.

Em relacdo a substituicdo de antigos por novos funcionarios, salientada por
diversos respondentes, o principal fator motivador de tal medida, segundo estes,
seria a diminuicdo de custos com remuneragdo, pois 0s novos “custariam bem
menos” a empresa. Isto estaria provocando percepgdes junto aos funcionarios pré-98
de que sao “descartaveis”, vistos apenas como um numero de matricula, e ndo como

um ser humano, conforme pode ser visto nas seguintes citacdes:

“Me sinto completamente descartavel. Por mais treinado que eu esteja, por
mais qualidade que eu possua, o Banco nos dispensa sem critério confiavel
e decente. Isso nos torna muito vulneraveis. A empresa ndo preza a
qualificagdo, mas sim se é velho e custa mais. Estou inseguro, ndo sei se
realmente sou valorizado ou se o Banco esta esperando eu ficar velho pra
me dispensar” (Homem, 26 anos de empresa).

“A empresa procura se desfazer dos funcionarios com custo mais alto, nao
importando o conhecimento que eles possuem, em fungdo de diminuigcdo
do custo” (Homem, 27 anos de empresa).

“Para a empresa o funcionario sé é mais um na estrutura do Banco, sendo
uma pega descartavel a qualquer momento (Homem, 26 anos de
empresa)”.

Pode-se também perceber no discurso destes individuos que muitos sentem
que nao ha reconhecimento por parte da empresa pelo seu empenho e tempo
dedicados a mesma, acusando inclusive perda de confianca nesta e de receberem

tratamento indesejado.



148

“Abalou a confianca na empresa, sendo que o Banco dizia que o0s
funciondrios eram o maior patriménio da empresa” (Homem, 20 anos de
empresa).

“Percebo o Banco como um dinossauro capitalista faminto devorando seus
filhotes” (Homem, 15 anos de empresa).

Estes fatores tiveram como algumas de suas conseqiéncias, segundo 0s
respondentes, impactos psicolégicos negativos, desmotivagdo para o trabalho e
esfriamento na relagdo funcionario-empresa. Sabe-se que, conforme ja salientado,
as crengas nutridas por empregados acerca do quanto a organizagdo se preocupa
com eles e valoriza as suas contribuicbes podem exercer influéncia sobre os
vinculos com a organizagdo e impactar nas ac¢oes individuais (SIQUEIRA; GOMIDE
JUNIOR, 2004).

Também foi possivel identificar entre os antigos funcionarios um outro grupo
de referéncias, relativas as politicas e processos de remuneragdo e ascensao
profissional.

Neste sentido, a maioria das manifestagdes foi relativa a baixa remuneracao,
por eles relacionada, dentre outros fatores, a “estagnacdao” da mesma pelo periodo
em que o funcionalismo nao recebeu aumento salarial, ocasionando uma diminuigao
do poder aquisitivo, trazendo consequiéncias para a sua qualidade de vida. Isto pode

ser observado em depoimentos como estes:

“O meu poder aquisitivo foi muito achatado e me levou ao endividamento
para poder proporcionar ensino superior aos meus filhos. Isto afetou a
minha qualidade de vida e de minha familia, visto que tive que abrir mao de
conforto, moradia prdpria, carro, férias, para poder formar meus filhos”
(Mulher, 31 anos de empresa).

“Pela diminuicdo do poder aquisitivo ocasionado pelo periodo de tempo em
que o funcionalismo ndo recebeu aumento, muitos gastos tiveram que ser
cortados, como férias, viagens, passeios, academia, cursos, empregada
domeéstica e até na alimentagdo” (Homem, 32 anos de empresa).

A importancia de o trabalhador ter uma renda que satisfaga suas expectativas
pessoais, sociais e que proporcione qualidade de vida para si e sua familia, é
lembrada por Bom Sucesso (2003) e Vieira (1996).

Outro fator que teria provocado nestes individuos a percepcao de haver uma
diminuicdo na remuneragao seria a eliminagdo das substituicdbes remuneradas de

cargos comissionados, 0 que proporcionava ganhos no sentido de que era possivel
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ocupar cargos superiores aos seus para substituir temporariamente um colega
ausente.

Salienta-se que dentre os antigos trabalhadores foi encontrada uma citagao
em relagdo as diferengas de remuneracao, beneficios/vantagens entre funcionarios

pré e p0s-98, como pode ser observada:

“Nao concordo com desigualdade na remuneragdo dos funcionarios pré e
p0s-98, com funcionarios realizando atividades idénticas e remuneragées
desproporcionais” (Homem, 28 anos de empresa).

Ja em relagédo a ascenséao profissional na empresa, foram encontrados alguns
poucos discursos que apontavam para uma maior necessidade de adquirir
conhecimentos e qualificacdo nos dias de hoje, falta de perspectivas de ascensao
dentro da empresa, até o sentimento de que ha valorizacao para quem possui bom
nivel de instrucdo em detrimento da experiéncia de trabalho, como pode ser

observado na seguinte manifestacao:

“Nota-se valorizagdo para quem possui curso superior ou pods-graduacao
mesmo sem experiéncia, em detrimento a funcionarios com grande
conhecimento pela experiéncia de varios anos de trabalho” (Homem, 26
anos de empresa).

Houve apenas uma opinido no sentido de considerar haver falta de clareza
nas politicas de remuneragao, beneficios e de ascensao profissional.

Ainda, outro grupamento de aspectos relacionados nas respostas dos
funciondrios pré-98 que se pode destacar é relativo a readequacédo do quadro
funcional.

Aqui, percebe-se que a maioria dos apontamentos realizados se refere ao
reduzido quadro de funcionarios em face ao grande volume de servico, acarretando
em sobrecarga de trabalho para os que permaneceram na empresa, exigindo mais
dedicacdo e empenho por parte destes. A propria convivéncia com a familia estaria
sendo prejudicada:

“O convivio com os familiares é prejudicado, pois o Banco exige que o
funcionario viva o Banco 24 horas por dia”(Homem, 26 anos de empresa).

Tais observagdes reforcam o salientado por Campello (2004) e Penella (2000)
de que estas mudancgas consideradas bruscas fazem com que os trabalhadores
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estejam submetidos a sobrecarga de trabalho, a pressdo e cobranga por
cumprimento de metas, dentre outros aspectos, o que afeta a sua saude fisica e
mental.

Neste sentido, outro ponto bastante lembrado foi em relagcdo a cobranca e
pressdo sofridas para o atingimento de metas consideradas abusivas.

A realocacdo desses trabalhadores, tanto por meio de alteracdo de setor e
atividade dentro de uma mesma agéncia, como a prépria necessidade de mudanca

de cidade, foi também enfatizada pelos antigos funcionarios.

“Por mudangas estruturais fui removido de uma atividade com a qual me
identificava e gostava muito” (Homem, 33 anos de empresa).

“Devido a readequacao de quadro tive que trabalhar em outra cidade, o que
ocasionou transtornos familiares, pois a familia ficou na outra cidade”
(Mulher, 25 anos de empresa).

“Estas mudangas repercutiram bastante sobre a minha qualidade de vida
por causa dos deslocamentos a que fui submetido” (Homem, 20 anos de
empresa).

Percebe-se que a prépria identificagdo com a atividade exercida fica
prejudicada no sentido de haver uma insatisfagéo pela troca de fungao, além de que
as mudancgas de cidade trazem consigo transtornos ndo sé ao funcionario, mas
também a sua familia como um todo.

Como pode-se observar, todos estes fatores acabaram por refletir na
qualidade de vida destes individuos, com diferentes conseqiiéncias e impactos sobre
a saude do trabalhador, gerando principalmente estresse fisico e psicolégico. Tais
opinides sao demonstradas nos seguintes depoimentos:

“Estas mudancgas implantadas pelo Banco afetaram minhas condigdes

emocionais, psicologicas e mentais, com depresséo, ansiedade, estresse
intenso e constante” (Homem, 15 anos de empresa).

“Tenho maior preocupacdo no dia-a-dia em todos os sentidos, provocando
desgaste emocional e afetando nossa saude” (Homem, 28 anos de
empresa).

“Passei a ter problemas de saude, precisando de medicacdo diariamente”
(Mulher, 29 anos de empresa).

Na seqliéncia serao apresentadas as principais percepcdes dos funcionarios

pds-98.
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6.9.2 Observacoes dos Funcionarios Pos-98

Em relagdo aos novos funcionarios, 10 deles apresentaram percepcoes
positivas a partir das mudancas ocorridas na empresa nos ultimos anos. Foram
relatados desde o sentimento de que o Banco esta cada vez mais preocupado com a
QVT dos funcionarios até politicas de gestdo da empresa que proporcionam
incentivos para o crescimento profissional destes e meios que tornaram o processo
de ascensao interna mais igualitario entre todo o funcionalismo. Também houve uma
afirmacao no sentido de que tais mudangas foram necessarias para que ocorresse
uma “oxigenagdo” no quadro de funcionarios. Porém, o principal aspecto destacado
foi em relagcdo ao aparecimento de maiores oportunidades de ascenséo profissional
na empresa, com promogdes obtidas nos ultimos meses a partir de vagas abertas

com 0s processos de reestruturagao.

“Surgiram varias oportunidades para o pessoal pos-98, além de formas de
concorréncia mais igualitarias entre os funcionarios” (Homem, 4 anos de
empresa).

Com isso, foram indicadas melhorias na qualidade de vida no sentido de que
estas promog¢des proporcionam melhor remuneracao, além de transferéncias do local

de trabalho de uma cidade para outra, fato desejado por alguns respondentes:

“Com as readequacgbes de quadro pude vir trabalhar em uma agéncia
perto da minha familia, ja que estava a 1.700 km de distancia” (Homem, 2
anos de empresa).

Também se observou no caso dos funcionarios p6s-98 que a maioria se
mostrou insatisfeita com as mudangas promovidas pela empresa nos ultimos anos,
em diferentes aspectos.

A andlise das respostas obtidas permite concluir que as percepgdes destes
sdo, em boa parte, semelhantes as dos antigos funcionarios, havendo nestes casos
diferengcas em relagdo a énfase e quantidade de citagbes direcionadas a
determinados fatores. Foram apontados aspectos relacionados principalmente a 3
blocos ou temas (politicas de remuneragcdo da empresa; de readequacao do quadro
funcional; sentimentos e percepcdes decorrentes da implantacdo de tais mudancas),

bem como outros que serdo abordados em seguida.
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Percebe-se nos relatos dos novos funcionarios da empresa que dentre as
maiores repercussdes das alteracdes ocorridas no Banco nos ultimos anos estao as
relacionadas a insatisfacdo com a remuneracao. Além dos baixos salarios, a decisao
do Banco de extinguir as substituicbes temporarias remuneradas de cargos
comissionados foi citada por diversos funcionarios.

Outro conjunto de referéncias esta relacionado a percepgcdes e sentimentos
diversos aflorados principalmente a partir das mudancas observadas nos ultimos
anos na empresa.

Aqui, notam-se relatos semelhantes aos realizados pelos antigos funcionarios,
como o sentimento de inseguranca constante, o entendimento de ndo haver uma
valorizacao das pessoas e falta de reconhecimento pelo tempo e esfor¢o dedicados
a empresa, bem como a substituicdo dos antigos por novos funcionarios por motivos

de diminuicao de custos:

“Percebo hoje uma desvalorizagdo das pessoas e do seu trabalho ja
realizado, o que causa frustracdo. De que adianta tanto empenho se somos
apenas um numero que pode ser substituido a qualquer hora? Eu me
empenho, mas é por mim, pelo que sou” (Mulher, 3 anos de empresa).

“Uma das maneiras utilizadas pelo Banco para diminuir custos é através da
substituigdo do quadro funcional, trocando os antigos pelos novos (pds-98),
que custam pouco ao Banco (em todos os itens)” (Mulher, 8 anos de
empresa).

Outros aspectos bastante enfatizados pelos funcionarios p6s-98 estao
relacionados ao processo de readequacao do quadro funcional. Neste sentido, foi
relatado que quando h& a necessidade de mudanga de municipio, esta traz consigo,
além das despesas decorrentes, problemas relacionados a adaptagao e a familia.

A repercussado das mudangas ocorridas nos ultimos anos na empresa que
esta relacionada a readequacao do quadro funcional e que foi exposta pela grande
maioria dos novos funcionarios (que também foi muito citada pelos antigos) diz
respeito ao considerado reduzido numero de funcionarios frente ao volume de
trabalho e suas consequiéncias. Pode-se inferir que este fator € o que mais afeta a
qualidade de vida destes individuos, principalmente devido a elevados niveis de
estresse, conforme pode ser observado nas seguintes manifestacdes:

“O excesso de trabalho cada vez maior, pelo numero insuficiente de

funcionarios, é o maior problema que me afeta, gerando ansiedade, dores
musculares e outros problemas” (Mulher, 3 anos de empresa).
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“A diminuicdo do quadro de pessoal sobrecarregou a todos, trazendo
prejuizo para a qualidade de vida no trabalho e a qualidade do atendimento
prestado aos clientes. O excesso de trabalho causa estresse constante,
descontentamento e desestimulo” (Mulher, 3 anos de empresa).

“A qualidade de vida foi afetada, pois o enxugamento do quadro mais a
expansio continua da base de clientes e negocios aumentaram a carga de
tarefas e trabalho, aumentando a pressdo por prazos, metas e elevando o
estresse” (Homem, 8 anos de empresa).

Nao apenas a sobrecarga de trabalho parece afetar estes individuos, mas
também um fator que se pode considerar como uma das causas ou efeitos da sua
presenca, que é a declarada cobranga e pressado pelo cumprimento de prazos e
atingimento de metas e resultados, como pode ser observado nesta declaragéo:

“Minha saude foi afetada significativamente devido as pressdes e
cobrangas diarias por resultados” (Homem, 7 anos de empresa).

Também foram elencados pelos novos funcionarios outros fatores por eles
relacionados as mudancgas implantadas no Banco. Foram citados, dentre outros, o
acirramento da competicao na busca pelo espago profissional e a exigéncia de maior
qualificacdo e polivaléncia; o fato de terem ocorrido muitas mudancas em pouco
espaco de tempo; 0 processo de ascensao profissional ndo ser executado de modo
justo e claro. Foram ainda observados comentarios a respeito do programa de QVT

da empresa, como pode ser visto na seguinte citagao:

“Medidas como a verba destinada ao programa de QVT sédo paliativas, pois
0 ambiente de estresse € constante” (Mulher, 5 anos de empresa).

Houve ainda relatos sobre as provaveis intencbes dos individuos de

permanecer ou ndo trabalhando por muito tempo na organizagao:

“Considero que foram negativas tais mudangas, pois o Banco tornou-se
apenas uma passagem, um degrau para uma profissdo melhor” (Homem, 7
anos de empresa).

Afirmagcbes como esta permitem inferir que, para boa parte dos novos
funcionarios pesquisados, a empresa € vista apenas como um emprego temporario,
transitorio, enquanto ndo sdo encontradas melhores oportunidades profissionais.
Fica claro que o desenvolvimento de fortes vinculos entre a instituicdo e seus

membros, como a identificacdo do funcionario com a organizacao, fica prejudicada,
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no sentido de que parece haver, em boa parte dos casos, apenas vinculos efémeros
e intengdes, por parte destes trabalhadores em relacdo a empresa, que nao incluem
perspectivas de longo prazo. Abreu (2007), Ashforth e Mael (1989), Lacombe (2002),
Maciel (2006) e Sennet (2007) ressaltam que no atual contexto produtivo e das
relacdes de trabalho, por ser o foco predominante o da mudanga, os individuos nao
mantém vinculos de longo prazo com a instituicao, além de que a identificacdo com a
organizacdo tem uma relagdo negativa com a intengcdo do sujeito de deixar a
empresa.

Por fim, foram destacados aspectos relacionados a fungéo/atividade
desempenhada pelo Banco:

“O Banco ndo tem mais somente uma fungdo social, buscando a todo custo
concorrer em todos 0s sentidos com os outros bancos” (Homem, 4 anos de
empresa).

“O Banco perdeu sua caracteristica de ser um banco social e tornou-se
semelhante a um banco privado” (Homem, 3 anos de empresa).

Tais percepgdes sugerem que a identificacdo com a funcao/atividade da
organizagdo pode ser afetada pelo sentimento de que h& grande senso de
concorréncia e competicao por parte do Banco, o que normalmente € associado as
empresas privadas, sendo um fato indesejado e rejeitado por funcionarios em suas
declaragbes. Resultados semelhantes foram encontrados no estudo de Rocha e
Silva (2007).

6.9.3 Observacoes Gerais dos Funcionarios Pré e P6s-98

Percebe-se que, de maneira geral, as principais repercussdes positivas
referenciadas pelos funcionarios estdo relacionadas as maiores oportunidades de
ascensao profissional na empresa, com promogdes obtidas por meio de vagas
abertas a partir da implantacéo dos processos de reestruturacao referenciados neste
estudo, o que propiciou, por consequéncia, melhorias nas condigbes de vida em

diversos aspectos, principalmente nos relativos a questao financeira.



155

Por outro lado, os antigos funcionarios salientaram como principais
repercussdes negativas das mudancas constatadas a sobrecarga de trabalho,
diretamente relacionada ao reduzido quadro de funcionarios em face ao grande
volume de servico; cobranca e pressdo sofridas para o atingimento de metas
consideradas desmedidas; sentimentos como o de inseguranga constante, falta de
reconhecimento e de ser descartavel, maneira inadequada de como foram e sao
implantadas tais mudancgas; diminuicAo do poder aquisitivo, fatores estes que
acabaram por produzir reflexos na qualidade de vida, principalmente gerando
impactos psicolégicos negativos, frustracdo, desmotivagéo para o trabalho, estresse
intenso, problemas de saude, prejuizos ao convivio com a familia, provocando um
esfriamento na relagéo funcionario-empresa.

Os novos funcionarios relataram com maior énfase insatisfagdes relativas a
baixa remuneracdo, agravada pelo fim das substituicbes remuneradas; sobrecarga
de trabalho; sentimento de que a empresa perdeu sua caracteristica de ser um
Banco social; percepcao de que trabalhar nesta empresa é um fato temporario,
sendo visto como um “degrau” para um emprego/profissao melhor. As principais
consequiéncias apontadas sobre a qualidade de vida foram a ansiedade, dores
musculares, estresse constante, afetando tanto a saude fisica quanto mental.

Todos estes resultados demonstram a forma pela qual as mudangas
estruturais e estratégicas ocorridas na organizagcdo nos Uultimos anos foram
percebidas por antigos e novos funcionarios e de que maneira impactaram sobre
estes, efeitos capazes de influenciar diretamente na identificacdo destes
trabalhadores com a organizacao e na sua qualidade de vida como um todo.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar de que forma as reestruturacées ocorridas nos
ultimos anos na empresa pesquisada repercutiram sobre a identificagdo dos
funcionarios com a organizacgao e sobre sua qualidade de vida, procurando comparar
as percepgoes de antigos e novos trabalhadores da regido estudada. Para tanto,
foram pesquisados aspectos — considerados essenciais para que 0s objetivos
propostos neste estudo pudessem ser atingidos - relacionados as tematicas
“‘identificagao individuo-organizacao” e “qualidade de vida no trabalho”.

Assim, foram levantados inicialmente elementos que permitissem conhecer
o perfil desses trabalhadores; suas percepgdes sobre diferentes aspectos
relacionados as politicas e praticas de gestao da empresa, principalmente referentes
as mudangas estruturais e estratégicas que ocorreram no Banco, diferencas
existentes entre funcionarios pré e pds-98 em termos de remuneracgao,
beneficios/vantagens, bem como suas perspectivas em termos de futuro profissional
e intengdo de permanecer na organizacao; verificando se, e como, estes funcionarios
se identificam com a empresa e avaliando fatores voltados a sua qualidade de vida
dentro e fora do ambiente de trabalho.

Tomou-se como base nesta pesquisa a visao de que as dimensdes
“identificacdo individuo-organizacao” e “qualidade de vida no trabalho” teriam uma
relagdo direta, sendo que inclusive diversos aspectos incluidos na literatura e em
analises direcionadas a QVT sdo encontrados também em producdes que se
referem a questao da identificagdo, como ja comentado previamente. Sabe-se que
alguns autores incluem a identificagdo do individuo com a organizagao em modelos
de analise de QVT. Neste sentido, buscou-se contribuir também para uma discussao
académica sobre a existéncia ou ndo desta “conexdo direta” entre ambas as
teméticas e se, conforme salientado anteriormente, a identificagdo do funcionério
com a organizagdo seria mais uma variavel interveniente na questdo da QVT a ser
agregada nos modelos de andlise ou se isto seria um resultado a ser buscado pelas
organizagdes com a adogao de politicas de melhoria da QVT.

Com o desenvolvimento deste trabalho foi possivel verificar, primeiramente,

que a ocorréncia de processos de reestruturacdo no sistema financeiro brasileiro nos
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ultimos anos é reflexo, principalmente, de alteragdes observadas no cenario politico
e econdmico nacional e internacional, sendo que, estando inseridas neste contexto,
as instituicdes bancarias buscam, por meio da adocao de medidas reestruturantes, a
sua sobrevivéncia e competitividade no mercado. Porém sabe-se que, com a
implantagédo de tais medidas e da forma como foram implementados estes
processos, os trabalhadores bancarios foram afetados diretamente (BARUM, 2005;
BESSI, 2003; CAMPELLO, 2004). Também neste sentido, relembrando o que
afirmam Silva e Vergara (2002), um dos motivos que tém levado a um aumento do
interesse pela pesquisa sobre a questdo da identidade, nos ultimos tempos, tem sido
a ocorréncia cada vez mais frequente de situagbes de mudanga organizacional, uma
vez que elas tocam profundamente a identidade das pessoas, afetando também o
modo pelo qual os individuos percebem o contexto de suas relagdes de trabalho.

Com isso, por meio da analise dos resultados deste trabalho, pode-se
compreender melhor a importancia atribuida as politicas e praticas de gestao das
organizacoes atualmente, principalmente as que se referem a gestao de pessoas,
bem como refletir sobre a influéncia destas politicas na qualidade de vida no trabalho
dos seus funcionarios e na busca por trabalhadores identificados com a organizagao.

Sabe-se da importancia para as empresas de contarem com funcionarios
que se identificam com ela. Por isso, buscam e exigem cada vez mais a identificacao
dos trabalhadores com os objetivos da instituicao e sua incorporacao subjetiva, pois
elas precisam contar com seu envolvimento completo e com uma identidade que se
confunda com a identidade da propria organizacao (JACQUES, 2006).

Também se observa que a QVT vem ganhando expressdo cada vez maior
no ambiente empresarial brasileiro, inserida nas estratégias de gestao de pessoas.
Com a adogéo de programas e praticas desta natureza, as organizagdes buscam,
além de proporcionar melhores condicdes de trabalho e de vida para seus
trabalhadores, enfrentar o ambiente competitivo e fazer com que as pessoas se
envolvam com os objetivos da empresa, seja aumentando a produtividade, a prdpria
competitividade ou no atendimento a exigéncias dos clientes (ARELLANO;
LIMONGI-FRANGCA, 2000).

No que se refere ao perfil dos individuos pesquisados foi possivel constatar
diferencas consideraveis nas caracteristicas gerais de cada “categoria” de

trabalhadores da empresa, o que estaria influenciando direta ou indiretamente nas
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respostas por eles fornecidas para diversas sentencas apresentadas no questionario
e que foram alvo de analise no decorrer deste trabalho.

Dentre os considerados antigos funcionarios aproximadamente 90% tém
filhos, 100% tém 36 anos ou mais, e 80% sao casados ou com unido estavel. Ainda,
cerca de 62% destes recebem mais de R$ 3.000,00 por més, 48% ocupam cargos
de geréncia e 66,7% cumprem uma jornada diaria de trabalho na empresa de 8
horas.

Dentre os novos funcionarios, aproximadamente 53% nao tém filhos, 71%
possuem até 35 anos, e 43% sao solteiros. Além disso, cerca de 5,7% destes
recebem mais de R$ 3.000,00 por més, 10% ocupam cargos de geréncia e 35,7%
trabalham 8 horas por dia na empresa. Salienta-se também que 38,6% do total de
funciondrios p6s-98 sado mulheres, contra 28,3% dos pré-98, demonstrando que o
percentual de mulheres é mais alto entre os novos trabalhadores do que entre os
antigos.

Sobre as perspectivas em termos de futuro profissional e de ascensao
interna foi possivel observar que os antigos funcionarios tém pretensdes
consideravelmente maiores de continuar trabalhando na empresa do que 0s novos.
Destaca-se que, dentre outros fatores, a diferenca salarial e de beneficios entre
funcionarios pré e p6s-98 e a posicao/cargo ocupado possa ser de fundamental
importancia na decisdo ou intencdo de permanecer trabalhando por mais tempo na
empresa.

Ainda, os novos funcionarios afirmam visualizar maiores oportunidades de
ascensao interna do que os antigos, além de aceitarem mais facilmente uma
mudanga de cidade caso fosse preciso para ascender profissionalmente no Banco,
declarando ainda que haveria menos prejuizo a sua vida pessoal em caso de
necessidade de mudangca em relagdo ao que foi observado nas respostas dos
antigos. Infere-se que o perfil de ambos os grupos de funcionarios exerca influéncia
sobre tais declaragdes, principalmente no sentido de que o individuo mais jovem,
solteiro e sem filhos (perfil dos novos funcionarios) seja mais aberto a mudancas em
sua rotina, inclusive para troca de cidade. Por outro lado, individuos com o perfil
apresentado pelos antigos trabalhadores mostrar-se-iam mais avessos as
mudancgas, como as relacionadas a troca de cidade com o objetivo de ascender

profissionalmente na empresa. Também o direcionamento do processo de ascensao
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profissional pelo mérito e ndo apenas pelo tempo de servigo dedicado a organizagcao
poderia estar impactando sobre os resultados encontrados em relacao a percepcao
de boas oportunidades de ascensao interna.

Em relacao a identificagdo destes trabalhadores com a empresa, de maneira
geral, antigos e novos funcionarios indicaram respostas semelhantes, apresentando
indices de identificacdo muito préximos, com escores médios finais pouco superiores
a 7 numa escala com opgdes de 1 a 10.

Percebe-se que alguns fatores contribuem de forma mais intensa para que
haja um desenvolvimento de vinculos desta natureza, dentre os quais pode-se
destacar que boa parte dos respondentes indicou trabalhar na empresa por opgéao e
desejo préprio; ser boa a imagem do Banco perante a sociedade; sentir orgulho em
trabalhar no Banco, sentir que sdo importantes e dao relevante contribuicdo a
empresa.

Nota-se também determinados comportamentos e/ou percepg¢des que
sobressaem quando busca-se analisar a propria identificacdo com a organizagao.
Dentre estes, destacam-se os relacionados ao fato de as crencas de uma pessoa
sobre uma organizacdo tornarem-se auto-referéncias e/ou partes de sua
autodefinicdo, ao desejo de afiliacdo do individuo e ao sentimento de pertencimento
(ABREU, 2007; DAVEL, MACHADO E GRAVE, 2000; HILDEBRAND, 2007;
MACHADO, 2003; PRATT, 1998). Ainda, os individuos pesquisados indicaram em
grau relativamente elevado se reconhecer e se identificar com o Banco.

Também se torna possivel avaliar tal vinculo por meio da analise de
determinados comportamentos e/ou reacdes dos individuos passiveis de serem
observadas a partir do desenvolvimento de uma relagéo de identificagdo deste com a
organizagdo. Neste estudo foram evidenciados bons niveis de avaliagdo em relagéo
ao estimulo para o trabalho e disposicdo de despender esforgo consideravel para
que a organizagdo tenha sucesso, percepcao de fazer parte de uma equipe,
perseguir 0os objetivos da empresa como se fossem seus e tomar decisées no
ambiente de trabalho considerando suas consequiéncias para o Banco.

Na analise da qualidade de vida percebeu-se que os escores finais gerais
indicados tanto por antigos quanto por novos funcionarios foram semelhantes,
estando um pouco abaixo de 7. Porém, alguns aspectos foram evidenciados, seja

como destaque positivo ou negativo.
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O grupamento de fatores que teve a pior avaliacdo foi em relacdo a
compensacao, de onde também foi possivel observar uma diferenca significativa
entre as respostas fornecidas por ambos o0s grupos de funcionarios em relacao a
conseguirem satisfazer seus desejos e necessidades pessoais e familiares com
aquilo que recebem na empresa, com médias consideravelmente baixas,
principalmente na opinido dos novos funcionarios.

Outro conjunto de questdes com baixos escores de avaliagdo é o que se
refere a saude e condicbes de trabalho, cuja importdncia em uma analise de
qualidade de vida é ressaltada por Signorini (1999) e Limongi-Fran¢a (2007).

Neste grupamento percebe-se uma queixa maior por parte dos antigos
funciondrios sobre a carga de trabalho, sobre ndo haver equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, e principalmente sobre o sofrimento com pressdes e
cobrangas para que os resultados almejados pela organizagdo sejam atingidos,
tendo sido este o aspecto que teve a pior avaliagdo entre os funciondrios pré-98 e
que esteve entre os piores avaliados pelos pds-98. Tais resultados vém ao encontro
do que salientam Pennella (2000) e Campello (2004) em seus estudos sobre a carga
de trabalho e seus impactos sobre a saude de trabalhadores bancarios, ao
afirmarem que as reestruturacdes ocorridas ao longo dos anos no setor bancario
acabam por determinar altissimos niveis de intensificacdo do trabalho e grande
aumento da pressao por produtividade.

O grupo de sentencas que teve melhor avaliacao por parte dos respondentes
foi 0 que buscava analisar o relacionamento e integragao social na organizagdo, com
indicacao de escores relativamente mais altos por parte dos novos funcionarios. Os
destaques positivos ficaram por conta da avaliagéo sobre o bom relacionamento com
a chefia imediata e com os colegas de trabalho, sendo que a importancia deste fator
sobre a qualidade de vida é salientada por Bom Sucesso (2003) e Limongi-Franca
(2007).

Por fim, em relagdo a qualidade de vida, observa-se que de maneira geral as
maiores queixas dos antigos funcionarios da empresa estdo voltadas as pressées e
cobrancas por resultados, o que pode estar refletindo também sobre outros
aspectos, principalmente sobre a avaliagao relativa a carga de trabalho, por meio da
intensificacdo deste e busca do aumento da produtividade para que os resultados

requeridos pela organizacdo sejam alcangados. Em relagdo aos novos funcionarios
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infere-se que as diferencas existentes em termos de remuneracgao,
beneficios/vantagens entre os trabalhadores pré e p6s-98 estejam influenciando para
que os maiores niveis de insatisfacdo observados dentre estes individuos sejam em
relacdo a questbes voltadas a remuneracao.

Ainda sobre a identificacdo e qualidade de vida, foi possivel observar que os
maiores escores de identificagdo com a organizacdo foram encontrados entre
individuos do sexo masculino, que ocupam cargos gerenciais, com remuneragao
superior a R$ 3.000,00. Em relagdo a qualidade de vida ndo foi possivel identificar
claramente o perfil destes individuos, porém foram observadas tendéncias entre os
escores de QVT indicados pelos respondentes, sendo que os maiores indices de
QVT também foram encontrados entre individuos com as mesmas caracteristicas
das acima citadas.

Também foi observada uma forte correlacao entre as dimensdes “identificacao
com a organizagdo” e “qualidade de vida no trabalho”, indicando uma grande
associacao entre ambas, ou seja, ha uma forte tendéncia de que quanto maior for o
valor encontrado em uma dimensdo, maior sera o valor encontrado na outra
dimensao.

Por meio da andlise das declaracbes dos funcionarios relativas as
repercussdes das mudancas estruturais e estratégicas ocorridas na empresa nos
ultimos anos sobre o0s sentimentos e as percepgdes destes individuos em relagao a
instituicio e sobre sua qualidade de vida, foi possivel confirmar resultados
encontrados com a avaliacdo das questées fechadas do questionario, bem como
levantar novas informacdes. Percebeu-se aqui que uma parte relativamente pequena
dos respondentes indicou nao ter sido afetada por tais mudangas, sendo que, por
outro lado, a maioria fez apontamentos dos mais variados.

Neste sentido, de maneira geral, as principais repercussdées positivas
relatadas pelos funcionarios se direcionam as maiores oportunidades de ascensao
profissional na empresa, com promog¢des que foram obtidas por meio de vagas
abertas a partir da implantagdo dos processos de reestruturagédo referenciados neste
estudo, proporcionando, por conseqiiéncia, melhorias nas condicbes de vida em
diferentes aspectos, principalmente nos relativos a questao financeira.

Por outro lado, dentre as principais repercussdes negativas salientadas por

antigos funcionarios encontram-se as relativas a sobrecarga de trabalho — que foi
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diretamente relacionada ao reduzido quadro de funcionarios em face ao grande
volume de servico — e a cobranca e pressao sofridas para o atingimento de metas
que consideram desmedidas, o que vem ao encontro dos resultados obtidos com a
aplicacao das questdes fechadas do instrumento de pesquisa. Também foram
bastante destacados aspectos relacionados a maneira como foram e séao
implantadas tais mudancgas, bem como sentimentos de inseguranga constante, perda
de confianga na empresa, falta de reconhecimento e de ser “descartavel’, além da
diminuicao do poder aquisitivo.

Estes fatores estariam refletindo diretamente na qualidade de vida destes
trabalhadores e sobre a possibilidade de desenvolvimento de uma maior
identificacdo com a organizagdo, principalmente gerando impactos psicolégicos
negativos, sentimentos de frustracdo e desmotivacéo, estresse, problemas de saude
em geral, prejuizos ao convivio com a familia, provocando assim um esfriamento na
relacdo funcionario-empresa, comprometendo em diversos aspectos as percepg¢oes
destes individuos em relagdo a mesma, como sobre a atencdo e preocupacao
dedicadas pela organizagao aos seus funcionarios, maior discordancia entre valores,
crencas e praticas de ambas as partes, frustracdo pelas alteracbes ocorridas na
forma de gerir o Banco e no relacionamento com o funcionalismo, dentre outros.

Nas declaragbes dos novos funcionarios — também confirmando resultados
obtidos com a aplicacdo das questdes fechadas do questionario — dentre as
principais repercussdes encontram-se as insatisfacées relativas a remuneracao
(agravada pelo fim das substituicbes remuneradas) e a sobrecarga de trabalho.
Outras observagdes que merecem evidéncia foram em relagéo ao sentimento de que
a empresa perdeu sua caracteristica de ser um Banco social e ao pensamento de
que trabalhar na empresa é um fato temporéario, servindo como “apenas um
emprego” enquanto ndo surgem melhores op¢des de trabalho.

Assim, alguns dos principais reflexos apontados sobre a qualidade de vida
foram o estresse, a ansiedade, e outros impactos sobre a saude fisica e psicoldgica.
Tais repercussbes também influenciam diretamente na questdo da identificacao
funcionario-empresa, principalmente na medida em que a satisfacdo de
necessidades e expectativas pessoais e profissionais fica prejudicada; a identificagéo
com as atividades e funcbes da empresa poderia ser maior do que ja foi observada;

provocam maior divergéncia entre seus valores e crengas; além de ndo haver grande
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“fidelidade” no sentido de nao existir maiores intencdes de permanecer trabalhando
na organizacdo por muito tempo e de ndao haver grande sensacao de perda caso
deixe a organizagao.

Conforme p6de ser observado, as reestruturacdes ocorridas nos ultimos anos
na empresa pesquisada atingiram diretamente a qualidade de vida dos seus
trabalhadores e a identificacdo destes com a organizacao. Sobre isto, Rocha e Silva
(2007) salientaram que mudangas estruturais freqientes na organizacao acabam
gerando frustracdo no trabalhador em relacéo a esta, dificultando sua identificacéo
com a empresa.

Também percebe-se que tais impactos se deram tanto sobre antigos quanto
sobre novos funcionarios, porém foi possivel destacar que muitas vezes tais
repercussodes refletiram de maneira especifica em cada “categoria”.

A importancia de se realizar uma andlise conjunta das dimensdes
“‘identificacdo” e “QVT” e a relagéo existente entre ambas ficam demonstradas tanto
pelo referencial tedrico reunido neste estudo quanto pelos resultados encontrados
com a realizacao desta pesquisa. Sabe-se que a percepcao dos empregados sobre
0 quanto a organizacao valoriza e reconhece suas contribuicbes, se preocupa e
cuida do seu bem-estar, pode influenciar diretamente nos vinculos formados entre
ambos (como a identificacao individuo-organizagdao) bem como no seu desempenho,
dedicacao e outras acodes individuais.

Dai a importancia de as empresas dedicarem especial atengdo as politicas e
praticas de gestédo, sobretudo as que proporcionem maiores cuidados em relagéo a
qualidade de vida dos seus funcionarios, tanto dentro quanto fora do ambiente de
trabalho e, neste mesmo sentido, que facilitem a construgdo de vinculos mais fortes
entre estes e a organizagéo, principalmente buscando o desenvolvimento de uma
identificacdo com a empresa por parte destes trabalhadores.

Como foi visto, esta identificagdo € um fator importante e interessante na
medida em que pode influenciar diretamente na intengdo do individuo de
permanecer na organizagcdo, no esforco despendido em prol da mesma, na
cooperacao interna, na confianga interpessoal, bem como em sentimentos de
orgulho e lealdade do individuo em relagdo a organizacao, além de facilitar também
a internalizagao de valores e normas e a homogeneidade de comportamentos, com

foco nos objetivos e na estratégia da empresa.
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No entanto, essa busca por funcionarios identificados com a instituicdo parece
ficar mais dificil na medida em que, cada vez mais, os relacionamentos e vinculos
existentes entre ambos tendem a ser passageiros e frageis, sabendo o trabalhador
que seu periodo de permanéncia em determinada organizacao pode ser transitério.

Com isso, torna-se necessaria uma reflexdo sobre as atuais formas e relagées
de trabalho uma vez que, para que seja possivel o desenvolvimento de vinculos mais
profundos entre funcionario e empresa, € essencial que o relacionamento entre
ambos seja regido por um ideal de continuidade e reciprocidade entre as partes.
Sabe-se que muitas vezes medidas reestruturantes sédo indispensaveis para que as
organizagoes sobrevivam e se mantenham competitivas nos dias de hoje. O que néao
pode ser esquecido € que tais organizagdes sdo formadas por seres humanos,
imprescindiveis para 0 seu sucesso e que também possuem aspiragdes e
necessidades proprias. Talvez o desafio maior da atualidade seja o de compatibilizar
todos estes aspectos, chegando assim a um ponto de equilibrio que satisfaga
empresas e empregados.

Acredita-se que as discussbes tedricas e os resultados levantados no
presente estudo podem possibilitar ndo s6 a empresa pesquisada, mas também a
outras que estejam envolvidas com processos de reestruturagao organizacional, bem
como aos préprios trabalhadores, dados interessantes no sentido de identificar em
que pontos ocorrem as maiores divergéncias entre o que é praticado, oferecido e
esperado pela organizacao e pelos funciondarios, para que com isso seja possivel a
implementacdo de agbes que visem contribuir para o aprimoramento de politicas e
praticas de gestao organizacional, principalmente daquelas relacionadas a gestao de
pessoas.

Considera-se ainda que os resultados desta pesquisa, embora realizada em
unidades da empresa de uma regido especifica, e possuindo consideravel grau de
subjetividade — normalmente presente em investigacdes desta natureza — possam
servir como fonte de reflexdo e debate, instigando a realizagdo de novas pesquisas e
contribuindo com os estudos que estao sendo realizados no setor e com 0s que se

voltem aos temas aqui abordados.
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7.1 LIMITACOES DO ESTUDO

O presente estudo apresenta algumas limitacbes no sentido de que a
realizagdo da pesquisa em apenas uma regiao do estado do Rio Grande do Sul, com
suas caracteristicas peculiares, ndao permitiu a comparagcdo das percepcdes de
funciondrios de regides distintas. Porém, sabe-se que os individuos pesquisados
podem ser provenientes das mais variadas localidades, fato comumente observado
na instituicdo que serviu como campo para o presente estudo.

Também o envolvimento do pesquisador com as questdes propostas poderia
influenciar na forma de analisar e interpretar as informagdes obtidas, mesmo que
inconscientemente. Contudo, procurou-se analisar os dados com o distanciamento
critico necessario, buscando-se considerar e relevar esta influéncia no decorrer do
trabalho.

Deve-se também salientar que determinados pontos que foram abordados
neste trabalho podem ndo ser considerados conclusivos para o tema delimitado,
porém as discussoes e resultados apresentados fornecem subsidios interessantes

para o aprofundamento daquilo que foi aqui estudado, em pesquisas posteriores.

7.2 SUGESTOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Durante a elaboragdo deste trabalho emergiram algumas indagagdes que
podem constituir-se em objeto de estudo de futuros trabalhos.

Sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas na empresa-foco deste
estudo no sentido de buscar o desenvolvimento de trabalhos com abrangéncia
nacional, onde seria possivel realizar observagées com uma amostragem maior,
generalizada, bem como tragcar um comparativo entre regides com caracteristicas
distintas.

Também seria interessante analisar os temas aqui abordados — tomando-se
como base as dimensdes “identificagdo individuo-organizacao” e “qualidade de vida”

(inseridas em uma 6tica de politicas e praticas de gestdo organizacional) — em outras
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empresas do setor financeiro e de outros ramos de atividade que estejam envolvidas
com processos de reestruturagdo organizacional e/ou apresentem caracteristicas
semelhantes as encontradas no presente estudo em relacdo a existéncia de
distingcdes ou divisdes internas relativas ao quadro funcional.

Ainda, conforme salientado anteriormente, determinados aspectos que foram
abordados neste trabalho podem nao ser considerados conclusivos para o tema
delimitado, servindo assim as discussdes e resultados aqui apresentados como
subsidios para o desenvolvimento de pesquisas futuras e consequlente

aprofundamento daquilo que foi aqui estudado.



167

REFERENCIAS

ABRAMIDES, Maria Beatriz Costa; CABRAL, Maria do Socorro Reis. Regime de
Acumulacao Flexivel e Saude do Trabalhador. In: Sao Paulo em Perspectiva. 17(1),
p. 3-10, 2003.

ABREU, Ana Lucia de. Identificacao organizacional no servigo publico federal:
antecedentes e conseqliéncias. 2007. 117 f. Dissertacdo (Mestrado
Profissionalizante em Administragdo) — Faculdade de Economia e Financas IBMEC,
Rio de Janeiro, 2007.

ALBERT, S.; WHETTEN, D. A. Organizational identity. In: CUMMINS, L. L.; STAW,
B. M. (Orgs.). Research in organizational behavior. Greenwich: JAl Press, 1985. v.
7. apud ROCHA, Claudio Barbosa da; SILVA, José Roberto Gomes da. Identificagao
de funcionarios com empresa publica no contexto de mudancas: o caso Finep.
Revista de Administracao Publica, Rio de Janeiro, v. 41, n. 4,jul./ago. 2007.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
76122007000400004>. Acesso em: 20 jun. 2008.

ARELLANO, Eliete Bernal; LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no
trabalho. In: FLEURY, Maria Tereza Leme (Coord.). As pessoas ha organizacao.
Sao Paulo: Ed. Gente, 2000.

ASHFORTH, Blake E.; MAEL, Fred. Social Identity Theory and the Organization.
Academy of Management Review, v. 14, n. 1, p. 20-39, 1989.

BARDIN, Laurence. Analise de Conteudo. Lisboa: Edigcdes 70, 1979.

BARINI FILHO, Ulrico. Politicas e diretrizes de RH. In: BOOG, Gustavo; BOOG,
Magdalena (Coords.). Manual de gestao de pessoas e equipes: estratégias e
tendéncias. Sao Paulo: Editora Gente, v. 1, 2002.

BARUM, Gerson Langie. Novas Tecnologias e Subjetividade: Profissionais da
Informatica no Trabalho Bancario. 2005. 97 f. Dissertacdo (Mestrado em
Administragdo) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2005.

BAUER, Marcio André Leal; MESQUITA, Zila. As Concepcdes de Identidade e as
Relagdes entre Individuos e Organizagbes: um Olhar sobre a Realidade da
Agricultura Ecolégica. In: Encontro da Associacao Nacional de Pé6s-Graduagéo e
Pesquisa em Administragéo, 28., 2004, Curitiba. Anais... Curitiba, 2004.

BESSI, Vania Gisele. Subjetividade em Tempos de Reestruturacao Produtiva do
Trabalho Bancario e Programa de Apoio a Demissao Voluntaria. 2003. 167 f.
Dissertacao (Mestrado em Administragcdo) — Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, Porto Alegre, 2003.

BOHLANDER, George W.; SNELL, Scott; SHERMAN, Arthur. Administracao de
Recursos Humanos. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2003.



168

BOM SUCESSO, Edina de Paula. Relacoes Interpessoais e Qualidade de Vida no
Trabalho. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

BRASIL. Ministério do planejamento, orcamento e gestdo. Legislacao. Brasilia:
1996. Disponivel em:
<http://www.planejamento.gov.br/controle_estatais/conteudo/legislacao/resolucao/res
olucao 09 08 10 1996.htm>. Acesso em: 13 fev. 2008.

BRASIL. Senado Federal. Diario do Senado Federal. Brasilia: 2007. Disponivel em:
<http://www.senado.gov.br/sf/publicacoes/diarios/pdf/sf/2007/03/08032007/04609.pdf
>. Acesso em: 13 fev. 2008.

CALDAS, Miguel Pinto; TONELLI, Maria José. O homem-camaledo e modismos
gerenciais: uma discussao sociopsicanalitica do comportamento modal nas
organizagdes. In: MOTTA, Fernando C. Prestes; FREITAS, Maria Ester de (Orgs.).
Vida Psiquica e Organizacao. 2. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2000.

CALDAS, Miguel P.; WOOD JR., Thomaz. Transformacao e Realidade
Organizacional: uma perspectiva brasileira. Sao Paulo: Atlas, 1999.

CAMPELLO, Jaqueline Cunha. Cargas de trabalho e evidéncias de seu impacto
sobre a saude de trabalhadores em bancos: estudo de caso em quatro
instituicoes financeiras em Porto Alegre. 2004. 221 f. Dissertacao (Mestrado
Profissionalizante em Engenharia) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
Porto Alegre, 2004.

CASTELLS, Manuel. O Poder da Identidade. 5. ed. Sao Paulo: Paz e Terra, 2006.

CHANLAT, Jean-Francois. Ciéncias Sociais e Management: Reconciliando o
Econdmico e o Social. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

CORAZZA, Gentil. Crise e reestruturacao bancaria no Brasil. Analise, Porto Alegre,
v.12,n. 2, p. 21-42, 2001.

COUTINHO, Maria Chalfin; KRAWULSKI, Edite; SOARES, Dulce Helena Penna.
ldentidade e Trabalho na Contemporaneidade: repensando articulagées possiveis.
Psicologia & Sociedade, Sdo Paulo, v. 19, Edicao especial 1, p. 29-37, 2007.

DAVEL, Eduardo; MACHADO, Hilka Vier; GRAVE, Paulo. Identificacdo e Lideranca
nas Organizacbes Contemporaneas: Por uma abordagem complementar. In:
Encontro da Associacdo Nacional de Pés-Graduacao e Pesquisa em Administracao,
24., 2000, Florianodpolis. Anais... Floriandpolis, 2000.

DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos.
Anuario dos Trabalhadores 2007. Elaborado pelo DIEESE — Sao Paulo: 2007a.
Disponivel em : < http://www.dieese.org.br>. Acesso em: 27 jan. 2008.

DIEESE - Boletim. Fusdoes no setor bancario; emprego e concorréncia.
Elaborado pelo DIEESE — Nota Técnica, Sdo Paulo, n. 55, nov. 2007b. Disponivel



169

em: <http://www.dieese.org.br/notatecnica/notatec55FusaoBancaria.pdf>. Acesso
em: 14 jan. 2008.

DIEESE - Boletim. O Lucro recorde dos seis maiores bancos do pais no
primeiro semestre de 2007. Elaborado pelo DIEESE — Nota Técnica, Sao Paulo, n.
53, out. 2007c. Disponivel em:
<http://www.dieese.org.br/notatecnica/notatec53LucroBancos.pdf>. Acesso em: 14
jan. 2008.

DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos.
Reestruturacao produtiva reduz emprego nos bancos. Elaborado pelo DIEESE —
SEEB. Rio de Janeiro: [1997]. Disponivel em: <http://www.dieese.org.br>. Acesso
em: 14 jan. 2008.

DUTRA, Joel Souza. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestao de
pessoas na empresa moderna. Sao Paulo: Atlas, 2004.

DUTRA, Joel Souza. Gestao de Pessoas: Modelo, Processos, Tendéncias e
Perspectivas. Sao Paulo: Atlas, 2002.

ENRIQUEZ, Eugene. O individuo preso na armadilha da estrutura estratégica. In:
MOTTA, Fernando C. Prestes; FREITAS, Maria Ester de (Orgs.). Vida Psiquica e
Organizacao. 2. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2000.

FERNANDES, Eda. Qualidade de Vida no Trabalho — Como Medir para Melhorar.
3. ed. Salvador: Casa da Qualidade, 1996.

FERREIRA, Aurélio Buarque de Holanda. Novo Aurélio século XXI: o dicionario
da lingua portuguesa. 3. ed. Rio de Janeiro: Nova Fronteira, 1999.

FERREIRA, Mério César. Qualidade de vida no trabalho. In: CATTANI, Antonio
David; HOLZMANN, Lorena (Org.). Dicionario de Trabalho e Tecnologia. Porto
Alegre: Ed. Da UFRGS, 2006.

FISCHER, André Luiz. Um resgate conceitual e histérico dos modelos de gestdo de
pessoas. In: FLEURY, Maria Tereza Leme (Org.). As pessoas ha organizacao. Sao
Paulo: Editora Gente, 2002.

FLEURY, Maria Tereza Leme. A gestdo de competéncia e a estratégia
organizacional. In: FLEURY, Maria Tereza Leme (Org.). As pessoas ha
organizacao. Sao Paulo: Editora Gente, 2002.

FORTUNA, Eduardo. Mercado Financeiro — Produtos e Servicos. 15. ed. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2003.

FORTUNA, Eduardo. Mercado Financeiro — Produtos e Servicos. 16. ed. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2005.



170

FRANCO, Nery Alberto Dominguez. Potencializacao do Turismo das Ruinas
Jesuiticas da Regiao das Missées. 2000. 113 f. Dissertacdo (Mestrado em
Administragdo) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2000.

FREITAS, Maria Ester de. A questdo do imaginario e a fronteira entre a cultura
organizacional e a psicandlise. In: MOTTA, Fernando C. Prestes; FREITAS, Maria
Ester de (Orgs.). Vida Psiquica e Organizacao. 2. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2000.

FREITAS, Maria Ester de. Cultura organizacional: identidade, seducao e
carisma? 5. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2006.

FUNDACAO DE ECONOMIA E ESTATISTICA — FEE. FEE-DADOS. Porto Alegre,
2008a. Disponivel em:
<http://www.fee.rs.gov.br/feedados/consulta/frame_ResultadoVar.asp>. Acesso em:
10 abr. 2008.

FUNDACAO DE ECONOMIA E ESTATISTICA - FEE. Resumo Estatistico RS —
Corede Missoes. Porto Alegre, 2008b. Disponivel em:
<http://www.fee.tche.br/sitefee/pt/content/resumo/pg_coredes_detalhe.php?corede=
Miss%F5es>. Acesso em: 10 abr. 2008.

GIANESI, Irineu G. Nogueira; CORREA, Henrique Luiz Corréa. Administracdo
estratégica de servicos. Sao Paulo: Atlas, 1994.

GRANDE Dicionario Larousse Cultural da Lingua Portuguesa. Sdo Paulo: Nova
Cultural, 1999.

GRISCI, Carmem Ligia lochins; BESSI, Véania Gisele. Modos de trabalhar e de ser na
reestruturagdo bancaria. Sociologias, Porto Alegre, ano 6, n. 12, p. 160-200,
jul./dez. 2004.

GUIMARAES, Valeska Nahas. Novas tecnologias de producdo de base
microeletrénica e democracia industrial: estudo comparativo de casos na
industria mecanica de Santa Catarina. 1995. 445 f. Tese (Doutorado em
Engenharia) — Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, 1995.

HACKMAN, J. Richard; et al. A new strategy for job enrichment. Califérnia
Management Review, v. 17, n. 4, 1975.

HAIR JR., Joseph F; et al. Analise multivariada de dados. 5. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2005.

HALL, Stuart. A identidade cultural na pos-modernidade. 10. ed. Rio de Janeiro:
DP&A, 2005.

HARQUAIL, Célia V. Organizational Identification and the “Whole Person”: integrating
affect, behavior, and cognition. In: WHETTEN, D. A, & GODFREY, P. C. (Eds.)
Identity in organizations: building theory through conversations. Thousand
Oaks: Sage, 1998.



171

HILDEBRAND, Diogo Fajardo Nunes. A identificagdo do consumidor com a
empresa: desenvolvimento de uma escala. 2007. 103 f. Dissertacao (Mestrado em
Administragdo) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2007.

IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Indicadores IBGE — Contas
Nacionais Trimestrais 2007. Elaborado pelo IBGE — Rio de Janeiro: 2007.
Disponivel em :
<http://www.ibge.gov.br/home/estatistica/indicadores/pib/defaultcnt.shtim>.  Acesso
em: 27 jan. 2008.

JACQUES, Maria da Graca Corréa. ldentidade e trabalho. In: CATTANI, Antonio
David; HOLZMANN, Lorena (Org.). Dicionario de Trabalho e Tecnologia. Porto
Alegre: Ed. Da Ufrgs, 2006.

KON, Anita. Economia de servicos : teoria e evolugcao no Brasil. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2004.

KOTLER, Philip; ARMSTRONG, Gary. Principios de marketing. 7. ed. Rio de
Janeiro: LTC, 1998.

LACOMBE, Beatriz Braga. A Relagdo Individuo-Organizagédo: € possivel ndo se
identificar com a organizacéo?. In: Encontro de Estudos Organizacionais, 2., 2002,
Recife. Anais... Recife, 2002.

LARANGEIRA, Sénia M. G. Reestruturagao produtiva no setor bancario: a realidade
dos anos 90. Educacao & Sociedade, ano 18, n. 61, p. 110-138, dez.1997.

LAZZAROTTO, Gislei Domingas Romanzini. Modos de experimentar o ndo-trabalho:
desemprego no contexto da reestruturagao bancaria. In: FONSECA, Tania Mara Galli
(Org.). Modos de trabalhar, modos de subjetivar: tempos de reestruturacao
produtiva: um estudo de caso. Porto Alegre: UFRGS, 2002. p. 159-201.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina; KANIKADAN, Andréa Yumi Sugishita. A
construgéo de um instrumento de coleta de dados a partir do modelo de indicadores
biopsicossocial e organizacional — BPSO-96 e do modelo de competéncias do bem-
estar — BEO, sobre gestdo de qualidade de vida no trabalho. Revista Eletrénica de
Administracao, Porto Alegre, v. 12, n. 6, 54. ed., nov./dez. 2006. Disponivel em:
<http://www.read.adm.ufrgs.br/edicoes/pdf/artigo_462.pdf>. Acesso em: 29 maio
2008.

LIMONGI-FRANGCA, Ana Cristina. Praticas de Recursos Humanos: conceitos,
ferramentas e procedimentos. Sao Paulo: Atlas, 2007.

LIMONGI-FRANGCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no trabalho - QVT: conceitos
e praticas nas empresas da sociedade pos-industrial. Sao Paulo: Atlas, 2003.

LOVELOCK, Christopher; WRIGHT, Lauren. Servicos: marketing e gestao. Sao
Paulo: Saraiva, 2002.



172

MACHADO-DA-SILVA, Cloévis L.; NOGUEIRA, Eros E. da Silva. Identidade
Organizacional: um caso de manutengcédo, outro de mudanca. In: Revista de
Administracao Contemporanea, edi¢cao especial, p. 35-58, 2001.

MACHADO, Hilka Vier. A Identidade e o Contexto Organizacional: perspectivas de
andlise. Revista de Administragao Contemporanea. Curitiba, Edigdo Especial, v.
7, Edicao Especial, p. 51-73, 2003.

MACHADO, Hilka Vier; KOPITTKE, Bruno. A Identidade no Contexto Organizacional:
Perspectivas Multiplas de Estudo. In: Encontro de Estudos Organizacionais, 2., 2002,
Recife. Anais... Recife, 2002.

MACIEL, Fabricio. Todo trabalho é digno? Um ensaio sobre moralidade e
reconhecimento na modernidade periférica. In: SOUZA, Jessé. A Invisibilidade da
Desigualdade Brasileira. Belo Horizonte: Editora da UFMG, 2006.

MEIRELLES, Dimaria Silva e. O conceito de servigo. Revista de Economia Politica.
Sao Paulo, v. 26, n. 1 (101), p. 119-136, jan.-mar. 2006.

MICHAELIS: moderno dicionario da lingua portuguesa. Sao Paulo: Melhoramentos,
1998.

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W.. Administracao de recursos
humanos. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

NADLER, David. A. & LAWLER, Edward E. Quality of work life: perspectives and
diretions. Organizational Dynamics, Winter, 1983. apud VIEIRA, Adriane. A
Qualidade de Vida no Trabalho e o Controle da Qualidade Total. Floriandpolis:
Insular, 1996.

NOGUEIRA, Carmen Regina Dorneles. O Turismo, o Reencontro e a
Redescoberta da Regiao das Missdes. 2007. 177 f. Tese (Doutorado em
Geografia) — Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2007.

PENNELLA, Isabela. LER: Uma Jornada de Sofrimento no Trabalho Bancario.
2000. 198 f. Dissertacao (Mestrado em Sociologia) — Universidade de Sao Paulo,
Sao Paulo, 2000.

PICARELLI, Vicente. Gestdao por Competéncias. In: BOOG, Gustavo; BOOG,
Magdalena (Coords.). Manual de gestiao de pessoas e equipes: estratégias e
tendéncias. Sao Paulo: Editora Gente, v. 1, 2002.

PICCININI, Valmiria Carolina; GUIMARAES, Valeska Nahas. Estratégias de
Sobrevivéncia das Organizacoes e dos Trabalhadores: Implicacoes Sobre as
Relacoes de Trabalho (estudo interdisciplinar e interinstitucional nos estados
de Santa Catarina e Rio Grande do Sul). Projeto Integrado GINEIT/RS e
NINEIT/SC, 2002.

PICCININI, Valmiria Carolina; OLIVEIRA, Sidinei Rocha de; RUBENICH, Nilson
Varella. Formal, flexivel ou informal? Reflexdes sobre o trabalho no Brasil. In:



173

Mosaico do Trabalho na Sociedade Contemporanea. Persisténcias e Inovagoes.
Porto Alegre: Editora da UFRGS, 2006.

PRATT, Michael G. The good, the bad, and the ambivalent: Managing identification
among Amway Distributors. Administrative Science Quarterly. v. 45 (3), p. 456-
493, 2000.

PRATT, Michael G. To be or not to be? Central questions in organizational
identification. In: WHETTEN, D. A, & GODFREY, P. C. (Eds.) Identity in
organizations: building theory through conversations. Thousand Oaks: Sage,
1998.

REISDORFER, Vitor Kochhann. Flexibilizacao ou Precarizacao das Condicoes de
Trabalho? As Cooperativas de Trabalho da Regiao das Missoes - RS. 2000. 130
f. Dissertagao (Mestrado em Administracao) — Universidade Federal do Rio Grande
do Sul, Porto Alegre, 2000.

ROCHA, Claudio Barbosa da; SILVA, José Roberto Gomes da. Identificacdo de
funciondrios com empresa publica no contexto de mudancgas: o caso Finep. Revista
de Administracao Publica, Rio de Janeiro, v. 41, n. 4, jul./ago. 2007. Disponivel
em: <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
76122007000400004>. Acesso em: 20 jun. 2008.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de Vida no Trabalho. 8. ed.
Petropolis: Vozes, 2001.

RODRIGUES, Suzana Braga. Cultura  Corporativa e Identidade:
desinstitucionalizacdo em empresa de telecomunicagbes brasileira. Revista de
Administracao Contemporanea, v. 1, n. 2, p. 45-72, 1997.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de Estagio e de Pesquisa em
Administracao. 2. ed. Sao Paulo: Atlas, 1999.

RUAS, Roberto. Gestdo por competéncias: uma contribuicdo a estratégia das
organizagdes. In: Aprendizagem e competéncias organizacionais. Porto Alegre:
Bookman, 2005.

SALVADOR, Antbénio Sérgio. Como implementar um projeto de tecnologia da
informacao para RH. In: BOOG, Gustavo; BOOG, Magdalena (Coords.). Manual de
gestdao de pessoas e equipes: estratégias e tendéncias. Sdo Paulo: Editora
Gente, v. 1, 2002.

SAUNDERS, Anthony. Administracao de instituicoes financeiras. 2. ed. Sao
Paulo: Atlas, 2000.

SCHLOTTFELDT, Cristiane Lauer. Exigéncia Minima de Capital e Rentabilidade:
uma analise empirica dos bancos brasileiros. 2004. 162 f. Dissertagao (Mestrado
em Administracdo) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre,
2004.



174

SENNETT, Richard. A corrosao do carater: consequiéncias pessoais do trabalho
no novo capitalismo. 12. ed. Rio de Janeiro: Record, 2007.

SEGNINI, Liliana Rolfsen Petrilli. Mulheres no trabalho bancario: difusao
tecnoldégica, qualificacao e relacoes de género. Sao Paulo: Ed. da Universidade
de Sao Paulo,

1998.

SEGNINI, Liliana Rolfsen Petrilli. Reestruturacao nos bancos no Brasil: desemprego,
subcontratacdo e intensificacdao do trabalho. Educacao & Sociedade, Campinas, v.
20, n. 67, p.183-209, ago. 1999.

SHINYASHIKI, Gilberto. O processo de socializagdo organizacional. In: FLEURY,
Maria Tereza Leme (Org.). As pessoas ha organizacao. Sao Paulo: Ed. Gente,
2000.

SIGNORINI, Mario. Qualidade de vida no trabalho e as dimensdes da satisfacao,
do saber e do sagrado no trabalho significativo. Rio de Janeiro: Taba Cultural,
1999.

SIGOLLO, Walter; ROSA, Luiz Edmundo Prestes. O processo e a estrutura de RH —
Introducao. In: BOOG, Gustavo; BOOG, Magdalena (Coords.). Manual de gestao de
pessoas e equipes: estratégias e tendéncias. Sao Paulo: Editora Gente, v. 1,
2002.

SILVA, José Roberto Gomes da; VERGARA, Sylvia Constant. Mudanga
organizacional e as multiplas relagbes que afetam a reconstrugdo das identidades
dos individuos. In: Encontro Anual da ANPAD, 26., 2002, Salvador. Anais...
Salvador, 2002.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias; GOMIDE JUNIOR, Sinésio. Vinculos do Individuo
com o Trabalho e com a Organizagdo. In: ZANELLI, José Carlos; BORGES-
ANDRADE, Jairo Eduardo; BASTOS, Antonio Virgilio Bittencourt (Orgs.). Psicologia,
Organizacoes e Trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2004.

SOARES, Briseidy; FLORES, Maria Lorete; MULLER, Nilvane G.. Pesquisas
Aplicadas ao Diagndstico Sdcio-Economico Ambiental e Desenvolvimento
Regional. Projeto de pesquisa — Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e
das Missoes, 2005. Disponivel em:
<http://www.urisan.tche.br/~projetocorede/missoes/missoes_principal.html>. Acesso
em: 10 abr. 2008.

SOUZA, César. Desafios e tendéncias de RH.— Introducgdo. In: BOOG, Gustavo;
BOOG, Magdalena (Coords.). Manual de gestao de pessoas e equipes:
estratégias e tendéncias. Sao Paulo: Editora Gente, v. 1, 2002.

TONELLI, Maria José. Feitos para ndo durar: emprego e casamento no final do
século. In: Encontro da Associacdo Nacional de Pds-Graduagcdo e Pesquisa em
Administragéo, 24., 2000, Floriandpolis. Anais... Florianépolis, 2000.



175

TRIVINOS, Augusto N. S.. Introducdo a Pesquisa em Ciéncias Sociais: a
pesquisa qualitativa em educacao. Sao Paulo: Atlas, 1987.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e Relatérios de Pesquisa em
Administracdo. 8. ed. Sao Paulo: Atlas, 2007.

VIEIRA, Adriane. A Qualidade de Vida no Trabalho e o Controle da Qualidade
Total. Florianopolis: Insular, 1996.

VIEIRA, Adriane. Ideqtidade e Crise de Identidade: reflexdes conceituais. In: VIEIRA,
Adriane; GOULART, Iris Barbosa. (Coord.) Identidade e Subjetividade na Gestao
de Pessoas. Curitiba: Jurua, 2007.

WALTON, Richard. Quality of working life: what is it? Sloan Management Review,
v.15,n?1, p. 11-21, 1978.

WESTLEY, William A. Problems and Solutions in the Quality of Working Life. Human
Relations, v. 32, n. 2, p. 113-123, 1979.

YIN, Robert K.. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2001.



176

OBRAS CONSULTADAS

BAUMAN, Zygmunt. Identidade. Rio de Janeiro: Jorge Zahar Editor, 2005.

BAUMGARTEN, Maira. Reestruturacao produtiva e industrial. In: CATTANI, Antonio
David; HOLZMANN, Lorena (Org.). Dicionario de Trabalho e Tecnologia. Porto
Alegre: Ed. Da UFRGS, 2006.

BROENS, Mariana Claudia; MILIDONI, Carmen Beatriz. Sujeito e identidade
pessoal — estudos de filosofia da mente. Sao Paulo: Cultura Académica, 2003.

CARRIERI, Alexandre de Padua; PAES DE PAULA, Ana Paula; DAVEL, Eduardo.
ldentidade nas organizagdes: Multipla? Fluida? Autbnoma?. O&S: Organizacoes &
Sociedade, Salvador, v. 15, n. 45, p. 127-144, abr/jun. 2008.

COOPER, Donald R.; SCHINDLER, Pamela S.. Métodos de Pesquisa em
Administracao. 7. ed. Porto Alegre: Bookman, 2003.

FEDERACAO BRASILEIRA DE BANCOS. Disponivel em:
<http://www.febraban.org.br>. Acesso em: 14 jan. 2008.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2008.

MILONE, Giuseppe. Estatistica Geral e Aplicada. Sao Paulo: Thomson, 2006.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL. Biblioteca da Escola de
Administragdo. Normas para apresentacao de trabalhos académicos da Escola
de Administracao. Disponivel em:
<http://www.ea.ufrgs.br/biblioteca/docs/normas%202007_2111_19h.pdf>. Acesso
em: 01 dez. 2007.



177

APENDICE A

AGENCIAS INTEGRANTES DA REGIAO DAS MISSOES

MUNICIPIO POSSUI AGENCIA NUMERO
FUNCIONARIOS

BOSSOROCA SIM 6
CAIBATE SIM 7

CERRO LARGO SIM 13
ENTRE-IJUIS SIM 6

GIRUA SIM 12
GUARANI DAS MISSOES SIM 5
PORTO XAVIER SIM 8
ROQUE GONZALES SIM 5
SANTO ANGELO SIM 33

SAO BORJA SIM 34

SAO LUIZ GONZAGA SIM 23
SAO MIGUEL DAS MISSOES SIM 5
SAO NICOLAU SIM 6
DEZESSEIS DE NOVEMBRO NAO -
EUGENIO DE CASTRO NAO -
GARRUCHOS NAO -
MATO QUEIMADO NAO -
PIRAPO NAO -
ROLADOR NAO -
SALVADOR DAS MISSOES NAO -
SANTO ANTONIO DAS MISSOES NAO -
SAO PAULO DAS MISSOES NAO -
SAO PEDRO DO BUTIA NAO -
SETE DE SETEMBRO NAO -
UBIRETAMA NAO -
VITORIA DAS MISSOES NAO -

TOTAL 13 AGENCIAS 163

Dados obtidos junto a empresa pesquisada e atualizados durante a pesquisa de campo



APENDICE B
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Questionario de Coleta de Dados

Esta pesquisa estd sendo realizada para fundamentar a Dissertacdo do Curso de Mestrado em
Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, do mestrando Rafael Fasolo, e tem como
objetivo avaliar a identificacdo do funciondrio com a organizacdo para a qual trabalha e sua Qualidade de
Vida no Trabalho.

Para obter as informagbes necessdrias solicito que o questiondrio seja totalmente preenchido e
devolvido ao pesquisador. A sua participacdo é fundamental para o sucesso dessa pesquisa. O funciondrio
ndo serd identificado e os dados serdo tratados globalmente.

Contando com a sinceridade e a colaboragdo dos(as) senhores(as), desde jd, agradeco.

Por favor, marque sua resposta colocando um “X*” dentro do quadro que melhor representa sua opinido
sobre a sentenca. Cada questio deverd ter apenas uma resposta. Para tanto, utilize a escala abaixo:

ESCALA

A escala possui 10 op¢des de resposta, variando sua intensidade conforme apresentado abaixo:

1 (Ndo concordo) até 10 (Concordo totalmente).
Quanto maior a sua concordancia com a sentenca, maior devera ser o valor atribuido a resposta.

Nao concordo Concordo totalmente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Pretendo continuar trabalhando no Banco Moeda por muito tempo ou até me aposentar. | 1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
As regras para ascender dentro da empresa sdo claras e previamente conhecidas. 1 1213|4516 |7 ]8]9]10
A forma de condugio do processo de ascensdo dentro do Banco € justa. 1 1234516781910
Se tivesse oportunidade de ascensdo profissional no Banco, em outra cidade, aceitaria a 112131als1l6l7 181910
mudanca.

Haveria prejuizo a minha vida pessoal caso precisasse mudar para outra cidade (para 11213145 713 10

ascender no Banco ou por solicitacido da empresa).

Vejo boas oportunidades de ascensao dentro do Banco. 1 |23 ][4 |56 7|89 ]10

Tenho conhecimento de diferencas existentes em termos de remuneragdo,
beneficios/vantagens entre os funciondrios que entraram no Banco antes de 1998 eos |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
que entraram ap6s 1998.

Sinto-me desconfortdvel ao trabalhar ao lado de colegas que, ao terem ingressado na
empresa em época diferente do meu ingresso (antes ou apds 1998), tém remuneragdo, | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 | 10
beneficios/vantagens diferentes dos meus.

As diferengas de remuneracio, beneficios/vantagens existentes entre funciondrios pré e
pds 1998 provocam desunifio/conflitos no quadro funcional do Banco.

Com a renovacio constante do quadro de pessoal sinto-me um estranho no grupo. 1 |23 ][4 |56 7|89 ]10

Sinto-me frustrado com as altera¢des ocorridas nos ultimos anos na forma de gerir o 11213 lalslel7 181910
Banco e no seu relacionamento com o funcionalismo.

As alteragoes ocorridas nos tltimos anos nas condigdes e na organizagdo do trabalho no

~ " 1 (2 (3|4 |56 7 |8]9 |10
Banco sdo normais no setor.

As alteracdes ocorridas nos tltimos anos nas condi¢des e na organizacio do trabalho no

Banco trouxeram danos a minha satde. P23 14516171819 110

O processo de avaliagdo de desempenho do funciondrio € claro e justo. 1 12 3|4 [5]6 (781910

Com o que ganho no Banco consigo realizar meus desejos pessoais e suprir minhas
necessidades, proporcionando conforto a mim e a minha familia (alimenta¢do, moradia, | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
educacio, lazer, satide, seguranca financeira...).

Acho importante o programa de Qualidade de Vida implantado pelo Banco. 1 12 3|4 ]5]6 (781910

~
W
o
<
0
©

A politica salarial e de beneficios do Banco estimula o meu desempenho. 112 |3 10

Concordo/acelto' com as politicas e praticas de gestdo adotadas pelo Banco que estejam 112131al5l6!718 1910
voltadas ao funcionalismo.

Sinto que, de maneira geral, a empresa trata da mesma forma tanto antigos (pré-1998)
quanto novos (p6s-1998) funciondrios.

As alteragdes promovidas pelo Banco nos tltimos anos (Programas de desligamento e
Planos de afastamento incentivado; readequacdo de quadro, cargos e fungdes; saldrios e
beneficios; relocalizagdo de funciondrios, etc.) afetaram negativamente o meu
sentimento pelo Banco.
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Sinto-me estimulado a fazer o meu melhor no trabalho. 112 (3456|7819 10
Vejo o Banco como uma familia. 1 (2|3 (4 [|5]|6(7 |89 |10
Percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma equipe. 1121345678910
Desde que ingressei no ]E'Ban.co. Moeda, meus valores/crengas pessoais e os da tl2131alslel718 1910
empresa tém se tornado mais similares.
Trabalho nesta empresa por op¢do e desejo meu. 112 (345|617 ]81]9]10
Ao tra'lball.qar no Banco consigo satisfazer minhas expectativas pessoais e 1tl2131alslel7 181910
profissionais.
O Banco se preocupa com a Qualidade de Vida dos seus funciondrios. 112 (3 (4|5|6]|7]81]9]10
E boa a imagem do Banco perante a sociedade. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
Sinto orgulho em trabalhar no Banco. 112 (3 (4|5|6]|7]81]9]10
O Banco é um modelo de empresa para se trabalhar. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
ﬁﬁ rI:il'twldades e funcdes desempenhadas pelo Banco sdo motivos de orgulho para tl2131alslel7 181910
Caso aparega uma oportunidade profissional mais vantajosa, sentiria muito pelo fato 1tl2131alslel7 181910
de ter que deixar a empresa.
Tenho seguranca e estabilidade no emprego. 1121345678910
Il;lzgci?starla (ndo me sentiria bem) de trabalhar em uma empresa concorrente do tl2131alslel718 910
Sinto que sou importante/dou importante contribui¢do ao Banco. 1 1234|567 ]81]9]10
Me reconhego e me identifico com o Banco Moeda. 112 (3[4 (5|6]|7|81]9 |10
Vejo e persigo os objetivos do Banco como se fossem meus. 112 (345|617 ]81]9]10
Quando alguém se refere ao Banco Moeda, sinto que estd se referindo a mim. 112 (3[4 (5|6]|7|81]9 |10
Percebo os sucessos e falhas da empresa como se fossem meus. 112 (345|617 ]81]9]10
Sinto que hd uma forte ligagdo/vinculo entre mim e a empresa, mais do que

. - 1 (2 (3|4 |5|6|7|8]9]10
simplesmente uma relacdo empregado-empregador.
Sinto como se a empresa fosse minha, mesmo sendo apenas um funciondrio. 112 (3 (4(|5|6]|7]81]9 |10
Quando me refiro ao Banco Moeda, normalmente falo nds, ao invés de eles. 112 (3[4 |5|6([7 (89|10
Muitas vezes, fora do meu ambiente de trabalho, me apresento/descrevo a outros tl2131alslel7 181910
dizendo que “trabalho no Banco Moeda” ou que “sou do Banco Moeda”.
Eu tomo decisdes no meu ambiente de trabalho considerando suas conseqii€éncias 1l213lalslel7 181910
para o Banco.
Estou disposto a despender esforco além do normal esperado para que o Banco tenha tl213lalslel7 181910
sucesso.
Ao tr?balhar no Banco, sinto que minha saide (fisica e/ou emocional) foi afetada 1l2131alslel7 181910
negativamente.
As condigdes fisicas do meu local de trabalho sdo adequadas. 112 (3 (45|67 ]81]9]10
Sinto-me fisicamente seguro no meu local de trabalho. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
A carga de trabalho é adequada. 112 (3 (45|67 ]81]9]10
As pressdes e cobrangas por resultados sdo em niveis aceitaveis. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
A comunicagdo interna/fluxo de informacdes € adequada. 112 (3 (45|67 ]81]9 |10
Ha equllﬂ)rlp enEre a I‘fl%nha vida pessoal e profissional, pois tenho tempo disponivel 1tl213lalslel7 181910
para me dedicar a familia.
Participo do “Programa de Qualidade de Vida no Trabalho” do Banco. 112 (34567 ]81]9 |10
Tenho bom relacionamento com meus colegas. 112 (3[4 (|5|6]|7]|81]9 |10
Tenho bom relacionamento com a chefia imediata. 112 (3 (4(|5|6]|7]81]9 |10
A chefia imediata trata com igualdade todos os membros de minha equipe. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
Sou reconhecido pelo trabalho que realizo. 112 (3 (45|67 ]81]9 |10
Confio em meus colegas de trabalho. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
Participo, com meus colegas, de atividades interativas realizadas fora do ambiente de tl2131alslel7 181910
trabalho.
Sinto-me realizado por ser bancério. 112 (3[4 (|5|6]|7|81]9 |10
Estou satisfeito com o meu trabalho no Banco. 112 (3 (45|67 ]81]9 |10
Trabalhar no Banco me proporciona status. 112 (3[4 (5|67 |81]9 |10
A remuneragao (saldrio + beneficios) oferecida pelo Banco é adequada ao trabalho tl213lalslel7 181910
que realizo.
Recebo treinamento necessdrio para o meu trabalho. 1 |23 |4[|5]|6[7 (89 ]10
Tenho voz ativa nos processos decisérios da minha equipe. 1 121345167 (89110




180
As questoes 1 _e 2 abaixo deverao ser respondidas caso vocé tenha ingressado no Banco
Moeda até janeiro de 2007:

1- As mudancas estruturais e estratégicas ocorridas no Banco Moeda nos dltimos anos, principalmente
sobre as politicas voltadas ao funcionalismo (Programas de desligamento e Planos de afastamento
incentivado, remunera¢do, beneficios, readequacdo de quadro, cargos e fungdes, relocalizacdo de

funciondrios, etc.), afetaram o seu sentimento e as suas percep¢des em relagdo a empresa? De que
maneira?

2- Estas mesmas mudancas repercutiram na sua Qualidade de Vida? Como?

DADOS DE IDENTIFICACAO:

Faixa Etaria:
( )entre 1I8e20anos ( )entre 21 e25anos ( )entre 26 e 35 anos
( )entre36 e45anos ( )entre46e55anos ( ) mais de 55 anos

Sexo: () Masculino () Feminino

Estado civil: () Solteiro(a) ( )Casado(a) ( ) Separado(a)/Divorciado(a)
() Vidvo(a) () Outro:

Possui filhos? ( )Nao ( )Sim Quantos?:

Escolaridade:
) Segundo Grau Incompleto

) Segundo Grau Completo

) Superior Incompleto — Curso:
) Superior Completo — Curso:
) Pés-Graduagdo — Qual?

~ NSNS~

Funciondrio da empresa desde (més/ano):
Cargo/funcio:
Carga horéria didria:

Remuneragdo Bruta Individual (no Banco Moeda):
() deR$ 500,00 a R$ 1.000,00

() deR$1.001,00 a R$ 2.000,00

() deR$2001,00 a R$ 3.000,00

() deR$3001,00 a R$ 4.000,00

() de R$4.001,00 a R$ 5.000,00

() Mais de R$ 5.000,00

Desempenha outra atividade profissional? ( )Sim ( ) Nao
Qual?




APENDICE C

EXEMPLO HIPOTET!CO DE ESTRUTURA DE CARGOS
DE UMA AGENCIA DO BANCO MOEDA

Gerente
Geral

Gerente de
Segmento

- =

Gerente Gerente
de Modulo de Moédulo

-

Assistente

Escriturarios Escriturarios

Gerente

de Médulo

Caixas

Escriturarios
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APENDICE D

Group Statistics

TESTE t

Ingresso - Pré
ou po6s 1998

Mean

Std. Deviation

Std. Error
Mean

Pretendo continuar
trabalhando no Banco
Moeda por muito tempo ou
até me aposentar.

As regras para ascender
dentro da empresa sao
claras e previamente
conhecidas.

A forma de condugéo do
processo de ascensao
dentro do Banco ¢ justa.
Se tivesse oportunidade de
ascensao profissional no
Banco, em outra cidade,
aceitaria a mudanga.
Haveria prejuizo a minha
vida pessoal caso
precisasse mudar para
outra cidade (para
ascender no Banco ou por
solicitagao da empresa).
Vejo boas oportunidades
de ascenséo dentro do
Banco.

Tenho conhecimento de
diferengas existentes em
termos de remuneracao,
beneficios/vantagens entre
os funcionarios que
entraram no Banco antes
de 1998 e os que entraram
apds 1998.

Sinto-me desconfortavel ao
trabalhar ao lado de
colegas que, ao terem
ingressado na empresa em
época diferente do meu
ingresso (antes ou apés
1998), tém remuneragéo,
beneficios/vantagens
diferentes dos meus.

As diferencas de
remuneragao,
beneficios/vantagens
existentes entre
funcionarios pré e pos
1998 provocam
desunido/conflitos no
quadro funcional do Banco.
Com a renovagéao
constante do quadro de
pessoal sinto-me um
estranho no grupo.
Sinto-me frustrado com as

Pré-1998

P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998

60

70
60

70

60

70
60

70

60

70

60
70
60

70

60

70

60

70

60

70

60

9,27

7,27
7,00

6,79

6,23

6,30
6,50

7,74

6,18

5,81

6,45
7,10
8,42

8,14

5,18

5,07

4,00

3,89

3,18

2,94

6,18

1,148

2,593
1,823

2,264

1,721

2,149
3,095

2,459

2,931

3,042

2,235
2,366
1,825

2,385

3,067

3,263

2,504

2,500

2,467

2,542

2,759

,148

,310
,235

271

,222

,257
,400

,294

,378

,364

,289
,283
,236

,285

,396

,390

,323

,299

,318

,304

,356
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alteragbes ocorridas nos
ultimos anos na forma de
gerir o Banco e no seu
relacionamento com o
funcionalismo.

As alteragbes ocorridas
nos ultimos anos nas
condigdes e na
organizagao do trabalho no
Banco sdo normais no
setor.

As alteragbes ocorridas
nos ultimos anos nas
condigdes e na
organizagao do trabalho no
Banco trouxeram danos a
minha saude.

O processo de avaliagao
de desempenho do
funcionario é claro e justo.
Com o que ganho no
Banco consigo realizar
meus desejos pessoais e
suprir minhas
necessidades,
proporcionando conforto a
mim e a minha familia
(alimentacdo, moradia,
educacao, lazer, saude,
seguranga financeira...).
Acho importante o
programa de Qualidade de
Vida implantado pelo
Banco.

A politica salarial e de
beneficios do Banco
estimula o meu
desempenho.
Concordo/aceito com as
politicas e praticas de
gestao adotadas pelo
Banco que estejam
voltadas ao funcionalismo.
Sinto que, de maneira
geral, a empresa trata da
mesma forma tanto antigos
(pré-1998) quanto novos
(pbs-1998) funcionérios.
As alteragdes promovidas
pelo Banco nos ultimos
anos (Progs de desligam. e
Planos de afastam.
incentivado; readequagao
de quadro, cargos e
fungoes;
salarios/beneficios;
relocaliz. de funcionarios,
etc.) afetaram
negativamente o meu
sentimento pelo Banco.
Sinto-me estimulado a
fazer o meu melhor no
trabalho.

Vejo o Banco como uma
familia.

Percebo as pessoas em
meu local de trabalho como
uma equipe.

Desde que ingressei no

P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998

70

60

70

60

70

60
70
60

70

60

70

60

70

60

70

60

70

60

70

60
70

60
70
60

70
60

4,86

6,50

5,96

5,78

4,13

4,90
5,59
4,95

4,01

7,28
7,99
5,65
5,31

5,75

5,86

6,10

5,50

6,27

5,20

7,35
7,59
6,33
6,90
7,32
7,66
5,95

2,736

2,228

2,177

2,552

2,859

2,161
2,452
2,425

2,476

2,484
1,952
2,138
2,447

2,183

2,280

2,543

2,614

2,773

2,971

2,015
1,989
2,405
2,148
2,119
1,825
2,339

,327

,288

,260

,329

,342

,279
,293
,313

,296

,321
,233
,276
,292

,282

,272

,328

312

,358

,355

,260
,238

311
,257
274

,218
,302
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Banco Moeda, meus
valores/crencas pessoais e
os da empresa tém se
tornado mais similares.
Trabalho nesta empresa
por opgao e desejo meu.

Ao trabalhar no Banco
consigo satisfazer minhas
expectativas pessoais e
profissionais.

O Banco se preocupa com
a Qualidade de Vida dos
seus funcionérios.

E boa a imagem do Banco
perante a sociedade.

Sinto orgulho em trabalhar
no Banco.

O Banco é um modelo de
empresa para se trabalhar.

As atividades e fungbes
desempenhadas pelo
Banco sdo motivos de
orgulho para mim.

Caso aparega uma
oportunidade profissional
mais vantajosa, sentiria
muito pelo fato de ter que
deixar a empresa.

Tenho seguranga e
estabilidade no emprego.

N&o gostaria (ndo me
sentiria bem) de trabalhar
em uma empresa
concorrente do Banco.
Sinto que sou
importante/dou importante
contribuigdo ao Banco.

Me reconhego e me
identifico com o Banco
Moeda.

Vejo e persigo os objetivos
do Banco como se fossem
meus.

Quando alguém se refere
ao Banco Moeda, sinto que
esta se referindo a mim.
Percebo os sucessos e
falhas da empresa como se
fossem meus.

Sinto que h& uma forte
ligacédo/vinculo entre mim e
a empresa, mais do que
simplesmente uma relagao
empregado-empregador.
Sinto como se a empresa
fosse minha, mesmo sendo
apenas um funcionario.
Quando me refiro ao Banco
Moeda, normalmente falo
nés, ao invés de eles.
Muitas vezes, fora do meu
ambiente de trabalho, me
apresento/descrevo a
outros dizendo que
"trabalho no Banco Moeda"
ou que "sou do Banco
Moeda".

Eu tomo decisdes no meu

P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998

70

60
70
60

70

60
70
60
70
60
70
60
70
60

70

60

70

60
70
60

70

60
70
60
70
60
70
60
70
60
70
60

70

60
70
60
70
60

70

60

6,40

8,32
8,00
6,90

6,26

6,05
6,57
7,70
7,93
7,97
8,30
6,90
7,34
7,03

7,40

7,07

6,70

7,40
7,69
6,50

6,40

7,78
7,80
7,68
7,77
7,50
7,27
7,35
7,29
6,65
6,61
6,95

6,40

6,43
5,94
7,13
7,46
7,27

7,70

8,55

2,312

1,935
2,297
2,056

2,569

2,258
2,230
1,655
1,645
1,646
1,645
1,848
1,977
2,008

1,756

2,428

2,634

2,125
1,774
3,095

2,683

1,688
1,983
1,987
1,754
2,095
2,186
2,114
2,208
2,441
2,292
2,281

2,222

2,632
2,530
2,574
2,442
2,428

2,031

1,523

,276

,250
,275
,265

,307

,292
,267

,201
,197
,213
,197
,239
,236
,259

,210

,313

,315

274
212
,400

,321

,218
,237
,257
,210
,270
,261
,273
,264
,315
274
,294

,266

,340
,302
,332
,292
,313

,243

,197
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ambiente de trabalho
considerando suas
conseqgléncias para o
Banco.

Estou disposto a
despender esforgo além do
normal esperado para que
o Banco tenha sucesso.
Ao trabalhar no Banco,
sinto que minha saude
(fisica e/ou emocional) foi
afetada negativamente.
As condicbes fisicas do
meu local de trabalho séo
adequadas.

Sinto-me fisicamente
seguro no meu local de
trabalho.

A carga de trabalho é
adequada.

As pressdes e cobrangas
por resultados sao em
niveis aceitaveis.

A comunicagao
interna/fluxo de
informagdes é adequada.
Ha equilibrio entre a minha
vida pessoal e profissional,
pois tenho tempo
disponivel para me dedicar
a familia.

Participo do "Programa de
Qualidade de Vida no
Trabalho" do Banco.
Tenho bom relacionamento
com meus colegas.

Tenho bom relacionamento
com a chefia imediata.

A chefia imediata trata com
igualdade todos os
membros de minha equipe.
Sou reconhecido pelo
trabalho que realizo.

Confio em meus colegas
de trabalho.

Participo, com meus
colegas, de atividades
interativas realizadas fora
do ambiente de trabalho.
Sinto-me realizado por ser
bancario.

Estou satisfeito com o meu
trabalho no Banco.

Trabalhar no Banco me
proporciona status.

A remuneragao (salario +
beneficios) oferecida pelo
Banco é adequada ao
trabalho que realizo.
Recebo treinamento
necessario para o meu
trabalho.

Tenho voz ativa nos
processos decisorios da
minha equipe.

P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998
Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

Pré-1998
P6s-1998

70

60

70

60

70

60
70
60
70

60
70
60

70
60
70
60

70

60
70
60
70
60
70
60
70
60
70
60
70
60

70

60
70
60
70
60
70
60

70

60
70
60
70

8,27

7,75
7,74
5,83
4,71

6,98
6,74
6,80
7,10
4,98
5,50
3,87
4,94
5,78
6,40
5,98

7,21

6,60
7,37
8,97
9,10
8,72
9,04
8,12
8,36
7,18
7,53
8,17
8,29
6,87

7,60

6,72
7,14
7,12
7,30
6,47
6,56
4,77

4,83

6,60
6,56
7,15
6,73

1,434

1,762
2,012
2,694
2,730

2,054
2,357
1,903
2,030
2,574
2,614
2,243
2,718
2,187
2,129
2,487

1,793

3,071
2,577

,991

,980
1,530
1,233
1,878
2,022
2,087
2,225
1,586
1,416
2,310

2,102

1,975
2,228
1,878
2,038
2,281
2,412
2,431

2,610

2,125
2,399
2,392
2,226

171

,228
,241
,348
,326

,265
,282
,246
,243
,332
312
,290
,325
,282
,254
,321

214

,396
,308
,128
117
,198
147
,243
,242
,269
,266
,205
,169
,298

,251

255
266
243
244
294
288
314

312

274
,287
,309
,266
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval
of the Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Pretendo continuar Equal variances 27,958 000 5,513 128 000 1,095 362 1,279 2,711
trabalhando no Banco assumed
Moeda por muito tempo ou  Equal variances
até me aposentar. not assumed 5,809 98,160 ,000 1,995 ,344 1,314 2,677
As regras para ascender Equal variances )
dentro da empresa sdo assumed 5,068 ,026 ,588 128 ,558 214 ,365 ,507 ,936
claras e previamente Equal variances
conhecidas. not assumed 598 | 127,524 551 214 359 495 924
A forma de conducéo do Equal variances ) ) )
processo de ascensao assumed 3,778 ,054 ,193 128 ,847 ,067 ,345 ,750 ,617
dentro do Banco ¢ justa. Equal variances -196 127,441 845 -.067 340 -739 605

not assumed
Se tivesse oportunidade de  Equal variances ) ) ) )
ascensao profissional no assumed 8,084 ,005 2,550 128 ,012 1,243 ,487 2,207 ,278
Banco, em outra cidade, Equal variances -2.506 112,087 014 1243 496 2206 - 260
aceitaria a mudanga. not assumed
I-!avena prejuizo a minha Equal variances 251 617 701 128 484 369 526 _672 1.410
vida pessoal caso assumed
precisasse mudar para Equal variances
outra cidade (para not assumed )
ascender no Banco ou por ,703 126,229 ,483 ,369 ,525 ,670 1,408
solicitagdo da empresa).
Vejo boas oportunidades Equal variances 058 810 41,602 128 112 -.650 406 1,453 153
de ascenséo dentro do assumed
Banco. Equal variances

not assumed -1,609 126,765 ,110 -,650 ,404 -1,450 ,150
Tenho conhecimento de Equal variances
diferengas existentes em assumed 2,857 ,093 ,725 128 ,470 274 377 -,473 1,021
termos de remuneragao, Equal variances
beneficios/vantagens entre  not assumed
os funcionarios que
entraram no Banco antes ,740 126,459 ,461 274 ,370 -,458 1,006
de 1998 e os que entraram
apods 1998.
Sinto-me desconfortavel ao  Equal variances
trabalhar a0 lado de assumed 1,356 ,246 ,200 128 ,841 112 ,558 -,993 1,217




colegas que, ao terem
ingressado na empresa em
época diferente do meu
ingresso (antes ou apds
1998), tém remuneragao,
beneficios/vantagens
diferentes dos meus.

As diferencas de
remuneragao,
beneficios/vantagens
existentes entre
funcionarios pré e p6s 1998
provocam
desunido/conflitos no
quadro funcional do Banco.
Com a renovagao
constante do quadro de
pessoal sinto-me um
estranho no grupo.
Sinto-me frustrado com as
alteragcdes ocorridas nos
ultimos anos na forma de
gerir o Banco e no seu
relacionamento com o
funcionalismo.

As alteragbes ocorridas nos
ultimos anos nas condigdes
e na organizagéo do
trabalho no Banco séao
normais no setor.

As alteragOes ocorridas nos
ultimos anos nas condigées
e na organizagao do
trabalho no Banco
trouxeram danos a minha
saude.

O processo de avaliagcao de
desempenho do funcionario
é claro e justo.

Com o que ganho no
Banco consigo realizar

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

,001

476

,227

,002

2,446

2,050

,031

,978

,491

,635

,962

,120

,155

,861

,201

,260

,260

,545
,546

2,745

2,743

1,402

1,400

3,456

3,486

-1,678
-1,695

2,169

126,890

128

124,905

128
126,013

128

124,661

128

124,026

128

127,777

128
127,895

128

,841

,796

,796

,587
,586

,007

,007

,163

,164

,001

,001

,096
,093

,032

112

114

114

,240
,240

1,326

1,326

,543

,543

1,655

1,655

-,686
-,686

,936

,556

440

440

441
440

,483

484

,387

,388

479

475

,409
,405

,431

-,988

-,757

-,757

-,632
-,630

,370

,369

-,223

-,225

, 707

, 716

-1,494
-1,486

,082

1,212

,985

,985

1,113
1,111

2,282

2,283

1,309

1,311

2,602

2,594

,123
,115

1,789
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meus desejos pessoais e
suprir minhas
necessidades,
proporcionando conforto a
mim e a minha familia
(alimentagao, moradia,
educagao, lazer, saude,
seguranga financeira...).
Acho importante o
programa de Qualidade de
Vida implantado pelo
Banco.

A politica salarial e de
beneficios do Banco
estimula o meu
desempenho.
Concordo/aceito com as
politicas e praticas de
gestdo adotadas pelo
Banco que estejam
voltadas ao funcionalismo.
Sinto que, de maneira
geral, a empresa trata da
mesma forma tanto antigos
(pré-1998) quanto novos
(pb6s-1998) funcionarios.
As alteragbes promovidas
pelo Banco nos ultimos
anos (Progs de desligam. e
Planos de afastam.
incentivado; readequacgao
de quadro, cargos e
funcdes;
salarios/beneficios;
relocaliz. de funcionarios,
etc.) afetaram
negativamente o meu
sentimento pelo Banco.
Sinto-me estimulado a
fazer o meu melhor no
trabalho.

Vejo o Banco como uma
familia.

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

3,420

1,667

,243

,011

,604

,002

1,147

,067

,199

,623

,915

,439

,960

,286

2,172

-1,804
-1,771
,826
,835

-,272

-,273

1,321

1,324

2,104

2,115

-,669
-,669

-1,419

125,722

128
111,317
128
127,947

128

126,404

128

125,943

128

127,051

128
124,461

128

,032

,074
,079
,410
,405

,786

,785

,189

,188

,037

,036

,504
,505

,158

,936

-,702
-,702
,336
,336

-,107

-,107

,600

,600

1,067

1,067

-,236
-,236

-,567

,431

,389
,397
,406
,402

,393

,392

454

,453

,507

,504

,352
,352

,399

,083

-1,473
-1,488
-,468
-,460

-,885

-,883

-,299

-,297

,064

,069

-,932
-,933

-1,357

1,788

,068
,084
1,140
1,131

,671

,669

1,499

1,497

2,070

2,065

,461
,462

,224
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Percebo as pessoas em
meu local de trabalho como
uma equipe.

Desde que ingressei no
Banco Moeda, meus
valores/crengas pessoais e
os da empresa tém se
tornado mais similares.
Trabalho nesta empresa
por op¢éo e desejo meu.

Ao trabalhar no Banco
consigo satisfazer minhas
expectativas pessoais e
profissionais.

O Banco se preocupa com
a Qualidade de Vida dos
seus funcionarios.

E boa a imagem do Banco
perante a sociedade.

Sinto orgulho em trabalhar
no Banco.

O Banco é um modelo de
empresa para se trabalhar.

As atividades e funcdes
desempenhadas pelo
Banco sdo motivos de
orgulho para mim.

Caso aparega uma
oportunidade profissional
mais vantajosa, sentiria
muito pelo fato de ter que
deixar a empresa.

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

1,396

,012

2,474

4,474

,128

,094

,332

,137

2,022

,429

,240

911

,118

,036

721

,760

,566

712

,157

514

-1,406
-,984
-,973

-1,100

-1,099

,842
,853
1,557
1,584
-1,321
-1,320
-,810
-,814
-1,151
-1,151
-1,312
-1,319
-1,111
-1,099

,820

,825

119,484
128
117,308

128

124,518

128
127,968
128
127,433
128
124,487
128
126,752
128
124,943
128
127,025
128
118,253

128

127,305

,162
,327
,333

,273

274

,401
,395
,122
,116
,189
,189
419
417
,252
,252
,192
,190
,269
274

414

411

-,567
-,340
-,340

-,450

-,450

317
317
643
643

- 521

- 521

-,229

-,229

-,333

-,333

-,443

-,443

-,367

-,367

,367

,367

,403
,346
,350

,409

,409

,376
,371
413
,406
,395
,395
,282
,281
,290
,290
,338
,336
,330
,334

447

444

-1,364
-1,025
-1,033

-1,259

-1,260

-,428
-,418
-174
-,160
-1,302
-1,303
-,787
-,785
-,906
-,906
1,111
-1,107
-1,020
-1,027

-,518

-,512

231
344
352

,359

,360

1,061
1,051
1,460
1,446
,259
,260
,330
,327
,240
,240
,225
,222
,287
,294

1,251

1,246
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Tenho seguranca e
estabilidade no emprego.

Nao gostaria (ndo me
sentiria bem) de trabalhar
em uma empresa
concorrente do Banco.
Sinto que sou
importante/dou importante
contribuigdo ao Banco.

Me reconheco e me
identifico com o Banco
Moeda.

Vejo e persigo os objetivos
do Banco como se fossem
meus.

Quando alguém se refere
ao Banco Moeda, sinto que
esta se referindo a mim.

Percebo os sucessos e
falhas da empresa como se
fossem meus.

Sinto que ha uma forte
ligacdo/vinculo entre mim e
a empresa, mais do que
simplesmente uma relagéo
empregado-empregador.
Sinto como se a empresa
fosse minha, mesmo sendo
apenas um funcionario.

Quando me refiro ao Banco
Moeda, normalmente falo
nds, ao invés de eles.

Muitas vezes, fora do meu
ambiente de trabalho, me

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

1,841

1,976

,240

,605

,088

,298

,485

,049

,149

1,150

1,516

A77

,162

,625

,438

, 767

,586

,487

,825

,700

,286

,221

-,836
-,824
,197
,195
-,051
-,052
-,268
-,266
,606
,608
,169
,169
,086
,086

1,390

1,387

1,082
1,078
-,735
-,732

-1,108

128
115,341
128
117,737
128
127,996
128
118,816
128
126,388
128
126,410
128
122,196

128

123,931

128
123,325
128
122,696

128

405
412
844
846
959
959
789
791
546
544
866
866
932
932

,167

,168

281
283
464
465

,270

-,286
-,286
,100
,100
-,017
-,017
-,088
-,088
,229
,229
,064
,064
,036
,036

,550

,550

,490
,490
-,324
-,324

-,433

342
347
507
512
326
322
328
331
377
376
381
380
416
418

,396

,397

454
455
440
442

,391

-,962
-,972
-,903
-,915
-,662
-,654
-,737
-, 744
-518
- 516
-,689
-,687
-,787
-, 791

-,233

-,235

-,407
-,410
-1,195
-1,199

-1,207

,391
,401
1,103
1,115
,628
,620
,561
,568
,975
,973
,818
,815
,858
,862

1,333

1,335

1,388
1,391
,548
,562

,340
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apresento/descrevo a
outros dizendo que
"trabalho no Banco Moeda"
ou que "sou do Banco
Moeda".

Eu tomo decisées no meu
ambiente de trabalho
considerando suas
consequéncias para o
Banco.

Estou disposto a despender
esforgo além do normal
esperado para que o Banco
tenha sucesso.

Ao trabalhar no Banco,
sinto que minha sadude
(fisica e/ou emocional) foi
afetada negativamente.

As condigdes fisicas do
meu local de trabalho sdo
adequadas.

Sinto-me fisicamente
seguro no meu local de
trabalho.

A carga de trabalho é
adequada.

As pressdes e cobrangas
por resultados sdo em
niveis aceitaveis.

A comunicagao
interna/fluxo de
informagées € adequada.

Ha equilibrio entre a minha
vida pessoal e profissional,
pois tenho tempo
disponivel para me dedicar
a familia.

Participo do "Programa de
Qualidade de Vida no

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

Equal variances
assumed

,394

,001

,087

1,496

,163

,095

3,023

,371

9,945

3,965

,531

,970

,769

,224

,687

,758

,085

544

,002

,049

-1,093

1,073

1,068

,021
,022
2,344
2,346
,615
,622
-,865
-,869
-1,131
-1,133
-2,437
-2,473
-1,626
-1,622

-3,268

-3,189

-1,657

115,493

128

122,326

128
127,934
128
125,456
128
127,959
128
126,953
128
125,532
128
127,831
128
123,889

128

105,383

128

277

,285

,288

,983
,983
,021
,021
,540
,535
,389
,387
,260
,260
,016
,015
,106
,107

,001

,002

,122

-,433

279

279

,007
,007
1,119
1,119
,240
,240
-,300
-,300
-,517
-,517
-1,076
-1,076
-,617
-,617

-1,231

-1,231

-, 771

,396

,260

,261

334
331
477
477
391
387
347
345
457
456
442
435
379
380

377

,386

,495

-1,219

-,235

-,238

-,655
-,648
174
175
-,533
-,525
-,987
-,983
-1,420
-1,419
-1,950
-1,937
-1,367
-1,369

-1,976

-1,996

-1,752

,352

,792

,795

,669
,662
2,064
2,063
1,014
1,006
,387
,383
,387
,386
-,202
-,215
,134
,136

-,486

-,466

,209
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Trabalho" do Banco.

Tenho bom relacionamento
com meus colegas.

Tenho bom relacionamento
com a chefia imediata.

A chefia imediata trata com
igualdade todos os
membros de minha equipe.

Sou reconhecido pelo
trabalho que realizo.

Confio em meus colegas de
trabalho.

Participo, com meus
colegas, de atividades
interativas realizadas fora
do ambiente de trabalho.
Sinto-me realizado por ser
bancario.

Estou satisfeito com o meu
trabalho no Banco.

Trabalhar no Banco me
proporciona status.

A remuneracao (salario +
beneficios) oferecida pelo
Banco ¢é adequada ao
trabalho que realizo.
Recebo treinamento
necessario para o meu

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

,539

1,025

,006

,742

,107

,486

,535

,315

,703

,290

414

464

,313

,940

,391

744

,487

,466

,575

,403

,591

,521

-1,537
-,769
-,769

-1,345

-1,323
-,698
-,702
-,908
-,912
-, 452
-,448

-1,894

-1,881

-1,145

-1,156
-,530
-,533
-,219
-,220
-,139
-,140

,107

115,690
128
124,555
128
112,996
128
127,148
128
126,933
128
119,476
128
120,531
128
127,845
128
127,308
128
126,738
128
127,091

128

127
443
444
181
188
486
484
366
363
652
655
,060
062
254
250
597
595
827
827
890
889

,915

-, 771
-,133
-,133
-,326
-,326
-,240
-,240
-,345
-,345
-,119
-,119
-,733
-,733
-,426
-,426
-,183
-,183
-,090
-,090
-,062
-,062

,043

,502
173
173
,242
,246
,344
,342
,380
,379
,263
,266
,387
,390
372
,369
,346
,344
414
412
,445
,443

,401

-1,766
- 476
- 477
-,806
- 814
-,922
-,918

-1,098

-1,094
-,640
-,645

-1,499

-1,505

-1,163

-1,156
-,868
-,864
-,909
-,906
-,942
-,938

-,750

223
210
210
154
162
441
437
407
404
402
407
033
039
310
303
501
497
728
725
818
814

,836
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trabalho.

Tenho voz ativa nos
processos decisorios da
minha equipe.

Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

,806

,371

,108
1,040

1,034

127,854
128

121,732

914
,300

,303

,043
421

421

,397
,405

,408

-,742
-,381

-,386

,828
1,223

1,228
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APENDICE E

TABELAS 6.11,6.12 e 6.13

Tabela 6.11 — Ingresso (pré ou p6s-1998) X Quantidade de filhos

Quantos filhos
0 2 3 4 Total
Ingresso - Pré | Pré-1998 | Respondentes 6 13 26 13 2 60
ou pos 1998 % sobre total de . . . . . .
pré-1998 10,0% 21,7% 43,3% 21,7% 3,3% 100,0%
P6s-1998 | Respondentes 37 17 16 0 0 70
% sobre total de o o o o o o
p6s-1998 52,9% 24,3% 22,9% 0% 0% 100,0%
Total Respondentes 43 30 42 13 2 130
% sobre total
33,1% 23,1% 32,3% 10,0% 1,5% 100,0%
Fonte: Dados da pesquisa
Tabela 6.12 — Ingresso (pré ou pds-1998) X Faixa etaria
Faixa etaria
entre 21 e | entre 26 e | entre 36 e | entre 46 e | mais de
25anos | 35anos | 45anos | 55anos | 55 anos Total
Ingresso - Pré-1998 | Respondentes 0 0 24 35 1 60
Pré ou pos % sobre total de R R R R R R
1998 pré-98 0% 0% 40,0% 58,3% 1,7% 100,0%
Pés- Respondentes 7 43 17 3 0 70
1998 % sobre total de . o . . . .
pbs-98 10,0% 61,4% 24,3% 4,3% 0% 100,0%
Total Respondentes 7 43 41 38 1 130
% sobre total
5,4% 33,1% 31,5% 29,2% ,8% 100,0%
Fonte: Dados da pesquisa
Tabela 6.13 — Ingresso (pré ou p6s-1998) X Solteiros/Casados*
Estado Civil*
Solteiros | Casados Total
Ingresso - Pré | Pré-1998 Respondentes 12 48 60
ou pos 1998 % sobre total de
pré-98 20,0% 80,0% 100,0%
Pés-1998 | Respondentes 30 40 70
% sobre total de
pbs-98 42,9% 57,1% 100,0%
Total Respondentes 42 88 130
% sobre total
32,3% 67,7% 100,0%

* Foram agrupados os demais estados civis e enquadrados nestas duas
categorias (solteiros ou casados) para facilitar na andlise dos dados obtidos.

Fonte: Dados da pesquisa



APENDICE F

Tabela 6.19 — Avaliacédo dos respondentes para a identificacéo individuo-organizacéo

195

Pré-1998 P6s-1998
Sentenca s | 2 o 22l g |8 |4 2@
i°) @ S| E E|l5 @ 5| E| E
2 |8 |S|E 3|2 |3 |2 &3
= 2 == =2 2 = =
Fatores de influéncia - - - -] - - - - -
Vejo o Banco como uma familia. 6,33 7 8 1]10 | 6,90 7 8 1 10
Desde que ingressei no Banco Moeda, meus | 595 | 650 | 7 | 1 | 10 | 6,40 7 71110
valores/crengas pessoais e os da empresa tém se
tornado mais similares.
Trabalho nesta empresa por opgao e desejo meu. 8,32 9 101 [10 8 9 101 |10
Ao trabalhar no Banco consigo satisfazer minhas | 6,90 7 7 1|10 6,26 7 8 | 1110
expectativas pessoais e profissionais.
O Banco se preocupa com a Qualidade de Vida dos | 6,05 | 6,50 | 7 | 1 | 10 | 6,57 7 8 [1 /|10
seus funciondrios.
E boa a imagem do Banco perante a sociedade. 7,70 8 8 [3[10] 7,93 8 8 [ 3|10
Sinto orgulho em trabalhar no Banco. 7,97 8 8 [ 310 8,30 9 10| 3 | 10
O Banco é um modelo de empresa para se trabalhar. 6,90 7 8 |2]10 734|750 | 7 |2 |10
As atividades e fungbes desempenhadas pelo Banco | 7,03 7 8 1110|740 | 750 | 8 | 3 | 10
sao motivos de orgulho para mim.
Tenho seguranca e estabilidade no emprego. 7,40 8 8 10 | 7,69 8 8 | 110
Sinto que sou importante/dou importante contribuicédo | 7,78 8 9 10 | 7,80 8 8 2|10
ao Banco.
Média do grupo 712 | - R R e
Identificacdo com a organizacao - - -l - - - - - -] -
Quando alguém se refere ao Banco Moeda, sinto que | 7,35 | 7,50 | 7 1110 | 7,29 8 8 1 10
esté se referindo a mim.
Percebo os sucessos e falhas da empresa como se | 6,65 7 8 | 1|10 | 6,61 7 8 [1 |10
fossem meus.
Sinto que ha uma forte ligagao/vinculo entre mim e a | 6,95 8 8 | 1|10 | 6,40 7 8 [1 |10
empresa, mais do que simplesmente uma relagdo
empregado-empregador.
Sinto como se a empresa fosse minha, mesmo sendo | 6,43 7 8 1110 | 5,94 6 8 1 10
apenas um funcionario.
Quando me refiro ao Banco Moeda, normalmente falo | 7,13 8 9 1110 | 7,46 8 8 1 10
nés, ao invés de eles.
Muitas vezes, fora do meu ambiente de trabalho, me | 7,27 8 8 1110 | 7,70 8 10| 3 | 10
apresento/descrevo a outros dizendo que "trabalho no
Banco Moeda" ou que "sou do Banco Moeda".
Me reconheco e me identifico com o Banco Moeda. 7,68 8 8 |[1]10 | 7,77 8 7 13110
Média do grupo 707 | - - -2 - i
Reflexos sobre o funcionario - - -l - - - - -l -] -
Sinto-me estimulado a fazer o meu melhor no trabalho. 7,35 8 8 1110 | 7,59 8 7 | 2|10
Percebo as pessoas em meu local de trabalho como | 7,32 8 8 1110 | 7,66 8 8 | 2|10
uma equipe.
Caso aparega uma oportunidade profissional mais | 7,07 8 8 | 1|10 | 6,70 7 8 [1 |10
vantajosa, sentiria muito pelo fato de ter que deixar a
empresa.
Nao gostaria (ndo me sentiria bem) de trabalhar em | 6,50 7 10 | 1 | 10 | 6,40 7 9|1 |10
uma empresa concorrente do Banco.
Vejo e persigo os objetivos do Banco como se fossem | 7,50 8 8 1|10 ]| 7,27 8 9|1 |10
meus.
Eu tomo decisbes no meu ambiente de trabalho | 8,55 9 10 | 4 | 10 | 8,27 8 8 | 4 |10
considerando suas conseqiiéncias para o Banco.
Estou disposto a despender esfor¢co além do normal | 7,75 8 8 4|10 | 7,74 8 71110
esperado para que o Banco tenha sucesso.
Média do grupo 743 | - |- - | 738 - -]
Média Total 720 - |- (-] -Jree] - [ -]-]-

Fonte: Dados da pesquisa



