UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO (EA)
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS (DCA)
COMISSAO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO (COMGRAD-ADM)

ESTAGIO FINAL — ADM 01199 - (CURSO 219)

NOMADISMO VOLUNTARIO ENTRE TECNICOS BANCARIOS: UM
OLHAR SOBRE PRAZER E SOFRIMENTO PSIiQUICO NO

TRABALHO BANCARIO

POR

Katia lusca Padilha Rebelatto
110548

Trabalho de Conclusédo do Curso de Graduagado em Administragcéao

Orientadora: Profa. Dra. Carmem Ligia lochins Grisci

Porto Alegre, 22 de junho de 2007.



Katia lusca Padilha Rebelatto

NOMADISMO VOLUNTARIO ENTRE TECNICOS BANCARIOS: UM
OLHAR SOBRE PRAZER E SOFRIMENTO PSIiQUICO NO
TRABALHO BANCARIO

Trabalho de Concluséo do Curso de
Graduacgao em Administragao
apresentado para a Disciplina Estagio
Final — ADM 01199 - (Curso 219), da
Comissao de Graduacao em
Administragdo, do Departamento de
Ciéncias Administrativas (DCA), da Escola
de Administragdo (EA), da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul

Orientadora: Profa. Dra. Carmem Ligia lochins Grisci

Porto Alegre
2007.



TRABALHO APRESENTADO EM BANCA E APROVADO POR:

Conceito Final:

Porto Alegre,

Professor Orientador: Carmem Ligia lochins Grisci
Disciplina: Estagio Final (ADM 01199)

Area de Concentragdo: Recursos Humanos

de

de



Para minha avo e para minha mae,

pelos exemplos de batalha, coragem e dedicac&o.



Agradecimentos

A minha familia, por tudo.

A minha avé Lucia. Pelas preces, por ter ajudado a me educar e pelo amor incondicional.
Aos meus tios Alex, Elenita, Claude, Kali, Silvia, Fernando e Sirley. Por serem tao presentes
desde a minha infancia (e mesmo a distancia), por serem meus exemplos de determinacdo

e por torcerem por mim.

As minhas amigas especiais Lu, Thais, Paula, M6, e Pri. Por terem tornado minha vida mais
facil, alegre e divertida.

A minha amiga do coragdo Marcela e toda a sua familia, que acabou virando um pouco
minha também... Por me mostrar que posso contar com ela sempre, desde 0s nossos 8
anos...

Ao meu amor, Alexandre, pelo apoio, por me fazer rir sempre que preciso, e por tantos
momentos lindos.

A Professora Carmem, pela paciéncia e pelos sorrisos acolhedores.

A todos os meus familiares e amigos que, cada um a seu modo, contribuiram para mais esta
conquista na minha vida.



RESUMO

A presente pesquisa refere-se a mobilidade de técnicos bancérios de uma
grande instituicdo bancaria publica. Buscou-se verificar os motivos de transferéncia
dos empregados da empresa X lotados em agéncias, seja para outros setores dentro
da prépria agéncia, seja para outros setores da empresa, seja para fora da empresa,
a partir da perspectiva da Psicodinamica do Trabalho. Trata-se de uma pesquisa
com 173 empregados e um estudo de caso que contou com onze participantes
entrevistados em profundidade, cujo conteldo das entrevistas foi analisado a luz de
autores como Bauman, Sennet e Dejours. Como principais resultados da pesquisa
tem-se que a soma da frustracdo das expectativas em relacdo a empresa X, em
especial a de crescimento profissional, com a falta de organizacédo e condi¢bes do
trabalho geram como conseqiiéncia humana o sofrimento psiquico, que por sua vez
causa o nomadismo voluntario nas agéncias. A mobilidade & considerada positiva
quando € de interesse pessoal, e quando coloca os pesquisados em ambientes
considerados por eles, mais tranquilos, com melhores organizacao e condi¢coes de
trabalho, fazendo com que ganhem em qualidade de vida. Na analise da
Psicodinamica pode-se perceber que o relacionamento com os colegas (ou equipe)
e com 0s superiores hierarquicos € o principal elemento que causa prazer por
trabalhar na empresa X, atuando como atenuante das causas da mobilidade e
proporcionando aos sujeitos amizade, apoio e solidariedade, caracteristicas raras no

ambiente corporativo atualmente.

Palavras-chave: Trabalho Bancario. Psicodindmica do Trabalho. Mobilidade.

Nomadismo Voluntario.



ABSTRACT

The present research refers to the mobility of bank technicians from a huge
federal bank company. The pourpose was to verify, from the perspective of the
Psychodynamic analysis of Work, the reasons for transferences of employees
workingin agencies, either to other, sectors inside the same agency; for other sectors
of the company; or for another job, outside of the company. It's a research counting
on 173 employees and a study case counted on eleven participants that were
interviewed in deth and analyzed by the light of authors such as Bauman, Sennet and
Dejours.The sum of the frustraded perspectives on the company X, especially
concerning professional growth, to the lack of organization and work conditions
generate as a human consequence the psychic suffering, wich, in turn, causes the
voluntary nomadism on the agencies. Mobility is regarded as positive when it's a
result of a personal interest and when it places the researched people into
environments considered by them to be calmer, with a better organization and better
working conditions, wich makes them to gain life quality. On the analysis of the
psychodynamic it can be perceived that the relationship with the co-workers (or team)
and with the hierarchic superiors are the main element wich gives pleasure on
working for the company X, wich is an attenuant for the causes of mobility and
supplies the subjects with friendship, support and solidarity, rare characteristics on

the corporate environment of the present day.

Key-words: Banking Work. Work Psychodynamics. Mobility. Voluntary Nomadism.
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1 INTRODUCAO

O romano Séneca (4 a.C.- 65 d.C), um dos grandes fildsofos da Antiguidade,
escreveu que para alcancar a felicidade “é preciso livrar-se da agitacao desregrada,
a qual se entrega a maioria dos homens”. Suas palavras s&o perfeitamente
adequadas nos tempos atuais, em que 0s sujeitos sao tomados por uma agitacao
permanente e em que “Ser moderno passou a significar, ser incapaz de parar e
ainda menos capaz de ficar parado”, como sugere Bauman (2001, p. 37), em seu
livro Modernidade Liquida. Outro sabio, o grego Demdcrito (460 a.C — 370 a.C.),
escreveu Sobre o Prazer, texto que traz, logo no comego, a seguinte recomendacao:
“Ocupe-se de pouco para ser feliz’. Somos uma geracdo de infelizes? Ainda
segundo Bauman (2001, p. 37) "Movemo-nos e continuaremos a nos mover nao
tanto pelo “adiamento da satisfacdo”, conforme sugeriu Max Weber, mas por causa
da impossibilidade de atingir a satisfagdo: o horizonte da satisfagdo, a linha de
chegada do esforco e o momento da auto-congratulagao tranquila movem-se rapido
demais.”

As transformacdes e mudancas do mundo do trabalho, em especial nos
setores mais avangados da economia, tais como alta tecnologia, financas globais e
novas empresas de prestagcdo de servicos com trés mil ou mais empregados
exercem uma influéncia cultural muito grande, indicando a nova formulagdo das
capacidades e capacitacoes pessoais, de acordo com Sennet (2006). Para Guattari
e Rolnik (1996), e Deleuze (1998 citado por GRISCI, 2006) as transformacdes do

trabalho acabam por redefinir também os estilos de vida ou modos de subjetivacao.

Condigbes extremas de trabalho estdo entre os fatores de estresse do mundo
contemporaneo. Na medida em que as empresas buscam maior produtividade e os
individuos maiores ganhos, instala-se uma cultura de resultados. H& algumas
décadas, a resposta para a maior demanda de trabalho era a contratacdo de novos
profissionais, a época chamada por Bauman (2001) de modernidade pesada, uma
modernidade obcecada pelo volume, uma modernidade do tipo “quanto maior,

LT3

melhor”, “tamanho é poder, volume é sucesso”. A aventura e a felicidade, a riqueza e
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o poder eram conceitos geograficos ou “propriedades territoriais” - atados a seus
lugares, inamoviveis e intransferiveis (BAUMAN, 2001). Hoje, tal solugdo é a ultima
a ser considerada. A resposta mais usual tornou-se estender as jornadas e acelerar
o trabalho. O resultado dessa condigdo, por periodos prolongados, podem ser o
crescimento das patologias do trabalho e o que chamo neste estudo, a partir de
Bauman (2001), e a exemplo de Grisci et al. (2006), de nomadismo. Os autores
trataram da questao do “nomadismo involuntario”. Para essa pesquisa, em especial,
tratar-se-a do “nomadismo voluntario”, aquele que expressa, em principio, o desejo
do sujeito relativo a uma forma de ascensdo ou mesmo de permanéncia na classe

social a qual os sujeitos pertencem.

A globalizacéao do capital aparece como uma das principais vilas responsaveis
pelo aumento da tensdo no mundo corporativo. Com a competicdo disparando de
todos os lados, as empresas correm atras de aumento de produtividade para brigar
em condi¢des de igualdade com a concorréncia mais e mais voraz. Somou-se a isso
as novas tecnologias, como o celular, o e-mail e o laptop que permitiram maior
controle das pessoas dentro e fora do seu ambiente de trabalho.

Dentro do contexto exposto, este estudo propde-se ampliar o conhecimento
acerca das consequéncias humanas advindas dos modos de trabalhar e de gestéao
na empresa X, uma instituicdo bancéria publica, através de um mapeamento da
mobilidade de empregados, considerados com “pouco tempo de empresa”, a fim de
construir subsidios para a alocacao dos futuros concursados, haja vista seu tempo
de permanéncia na empresa e no setor em que ingressa ser cada vez mais
reduzido, e do desafio que a referida empresa colocou-se ha dois anos: ser uma das
melhores empresas para se trabalhar até 2015. Desafio este que foi, inclusive,
incluido em seu Planejamento Estratégico, conforme indicam as fontes documentais

cedidas pela empresa.

Para o tema proposto, se mostraram importantes, em especial, os autores
Richard Sennet e Zygmunt Bauman, em suas analises da contemporaneidade,
retratando os novos personagens ndmades e fluidos, com logicas de curto prazo e

desapego, em uma sociedade de consumo e inexisténcia do Estado Social. Como
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norteador do estudo da psicodindmica do trabalho o autor utilizado foi Christophe
Dejours. No que se refere a realidade do trabalho bancario, Carmem Girisci, cujas
publicagdes se mostraram fonte aprofundada de conhecimento sobre a realidade do
trabalho bancario no Brasil, especialmente apds, e inclusive, a reestruturagdo
bancaria, ao analisar, entre outros estudos, a mobilidade dos sujeitos com mais
tempo de servigo na empresa, e posiciona-la, para esses sujeitos, como involuntéria.
De seus estudos, surge a relevancia de focar-se aqueles sujeitos com menos tempo

de empresa, que, ao contrario dos anteriores, buscam por si a mobilidade.

Buscando responder a questdo de pesquisa proposta, e entendendo-se
mobilidade como as transferéncias de cargo, de lugar ou de empresa que sofrem os
sujeitos, mapeou-se o0 concurso (método de ingresso na empresa) do ano de 2000
da empresa X, no Po6lo de Porto Alegre, e analisou-se a mobilidade, através de
documentos disponibilizados pela empresa e de entrevistas semi-estruturadas
realizadas com 0s sujeitos que permaneceram na sua lotagao inicial, bem como com

0sS que sairam da empresa ou de seu lugar de origem.

Com essa pesquisa buscou-se ampliar o conhecimento acerca das
consequéncias humanas advindas da mobilidade e dos modos de trabalhar e de
gestao nas agéncias, a partir da psicodindmica do trabalho.
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2 PROBLEMA E JUSTIFICATIVA

Diante do exposto anteriormente, apresenta-se a seguinte questao de pesquisa:

Como se caracteriza a mobilidade dos sujeitos lotados em agéncias, que
ingressaram na empresa X no ultimo concurso para técnico bancario, sob a

perspectiva do prazer e sofrimento psiquico no trabalho?

A tematica da psicodinamica do trabalho ndao pode ser considerada uma
novidade no meio académico brasileiro. Falar em prazer e sofrimento no trabalho
pode ter se tornado “caso comum”, e, segundo Sato e Bernardo (2005), sob a
designacao Saude Mental e Trabalho, temos, desde o inicio da década de 1980, no
Brasil, diversos estudos, pesquisas e atividades de intervencéo a partir dos servigos
publicos de saude e das entidades sindicais, conformando o que se poderia
denominar de uma sub-area do campo da Saude do Trabalhador.

Segundo Dejours (1994), o trabalho pode contribuir para o desenvolvimento
psiquico, fortalecendo a saude mental dos trabalhadores, ou, ao contrério,
favorecendo a formagdo de disturbios que se expressam coletivamente e/ou

individualmente através de transtornos psicossomaticos e psiquiatricos.

Os disturbios e os transtornos mentais comuns - TMC, caracterizados por
sintomas como fadiga, insbnia, irritabilidade, esquecimento, dificuldade de
concentracdo e queixas somaticas, sao freqlentemente encontrados na
comunidade. Esses transtornos representam um alto custo social e econémico, pois,
incapacitantes, constituem causa importante de dias perdidos de trabalho, além de
elevar o custo da empresa com os servicos de saude. A epidemiologia psiquiatrica
tem verificado a associacdo dos TMC com a ocupagéo entre outras variaveis. O
campo psicossocial torna-se relevante nessa relacao, ja que um dos objetivos mais
recentes da saude mental ndo se restringe a cura das doencgas ou a sua prevengao,

mas envidar esforcos para a implementacdo de recursos que tenham como
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resultado melhores condigdes de saude para a populagdo. Desta forma busca-se
explorar a condicdo de funcionarios sem imunidade que, embora suportem as
pressdes, conseguem, de alguma forma, escapar de um transtorno psicético severo,

mas que se mantém por assim dizer, no campo da normalidade.

Diante do contexto que promove novos modos de trabalhar, e das incertezas
que tomam os trabalhadores em relagdo a suas possibilidades/impossibilidades de
insercdo e permanéncia nos locais de trabalho que se caracterizam pela
instabilidade até mesmo na estabilidade do emprego (GRISCI et al., 2006),
associado ao sofrimento psiquico decorrente, conforme mostram os estudos de

Dejours (2004), propde-se 0s seguintes objetivos geral e especificos:

2.1 OBJETIVO GERAL

o Ampliar o conhecimento acerca das conseqiéncias humanas advindas

dos modos de trabalhar e de gestéo, a partir da mobilidade de técnicos bancérios.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar e caracterizar quem sao o0s sujeitos em situacdo de

mobilidade nas agéncias do pélo Porto Alegre, da empresa X.

o Verificar quais os motivos que levam a mobilidade nas agéncias da

empresa X, e quais as expectativas nutridas pelos sujeitos em relacao a ela.

o Verificar e analisar como prazer e sofrimento psiquico no trabalho

expressam-se em relacao a mobilidade dos sujeitos.
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3 ORGANIZACAO

3.1 CARACATERIZAGAO DA ORGANIZAGAO

A empresa em que se realizou a pesquisa é, hoje, o principal agente das
politicas publicas do governo federal. Por isso sua matriz esta localizada em Brasilia,
a capital do pais e sede do Governo.

Atua no mercado financeiro, caracterizado hoje por um ambiente muito
competitivo. A empresa € o maior banco publico da América Latina, tem mais de
cem anos e seu ativo bancario € o segundo maior entre as instituicdes financeiras
atuantes no pais. Seu lucro vem aumentando anualmente e a instituicdo estad em

fase de significativo crescimento.

s

A rede de atendimento da empresa é composta por 2.019 agéncias, 452
posto de atendimento bancério, 997 postos de atendimento eletrénico, 6.445
correspondentes ndo lotéricos, 9.000 casas lotéricas. Atinge todos os 5.561
municipios brasileiros, ou através de agéncias ou dos chamados “correspondentes
bancarios”, um canal de atendimento que consiste na utilizacdo de terminais
instalados em unidades comerciais de varejo como pontos de atendimento
bancarios. Além disso, a empresa esta iniciando sua expansdo internacional,
estabelecendo escritérios nos Estados Unidos, Japao e Portugal. Neste ultimo pais
ja é possivel fazer remessas de valores para o Brasil através da instituicdo. (Fonte
documental cedida pela empresa)

A empresa X conta, hoje, com aproximadamente 65 mil empregados. A forma
de ingresso na empresa é o0 concurso publico, e ndo ha recrutamento e selecdo em
termos de andlise das competéncias. O concursado é considerado apto apds a

prova e 0s exames médicos, que incluem um exame psiquiatrico.
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No que diz respeito ao desenvolvimento de pessoas, no entanto, a empresa
tem investido fortemente e vem proporcionando treinamentos presenciais e &
disténcia, e conta com uma das primeiras universidades corporativas do pais. A
universidade corporativa da empresa tem ambiente virtual e dois campus fisicos, um

localizado na cidade de Brasilia e outro na de Sao Paulo.

Conforme poderemos ver, a empresa passou por uma reestruturacéo
produtiva h& pouco tempo, e os empregados que permaneceram na empresa apoés a
reestruturacdo verificam as mudancgas ocorridas na tentativa de profissionalizar a

empresa para torna-la competitiva e atraente aos olhos de possiveis investidores.

Nessa tentativa de aproximar-se de banco comercial e distanciar-se de
instituicdo publica a empresa passou a adotar uma série de conceitos e teorias
administrativas atualmente em voga, como: Segmentacao de Clientes, Segmentacao
de Mercado, Administragdo de Recursos Humanos por Competéncias, Pesquisas de
Clima Organizacional, Responsabilidade Social Empresarial, entre outras.
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4 REVISAO DA LITERATURA

4.1 NOMADISMO NO NOVO CAPITALISMO

Na modernidade sélida se identificava o amalgama entre capital e trabalho e
uma estabilidade relativa (GRISCI et al., 2006). Sennet (2006) refere-se a
modernidade sélida como capitalismo social, um capitalismo primitivo em que as
corporacdes aprenderam a arte da estabilidade, assegurando a longevidade dos
negécios e aumentando o numero de empregados através da nova maneira como 0s
negécios passaram a ser internamente organizados: pela aplicacdo ao capitalismo

de modelos militares de organizagéao.

E a Max Weber, citado por Sennet (2006), que devemos a andlise da
militarizacdo da sociedade civil no fim do século XIX — corporag¢des funcionando
cada vez mais como exércitos, nos quais todos tinham seu lugar e cada lugar, uma
funcdo definida. Ainda segundo o autor, na Alemanha de Otto Von Bismarck, este
modelo militar comegou a ser aplicado as empresas e instituicbes da sociedade civil,
sobretudo, em nome da paz e da prevencao da revolucdo. Por mais pobre que seja,
o trabalhador que sabe que ocupa uma posicdo bem estabelecida estara menos
propenso a se revoltar que aquele que ndo tem uma nocéao clara de sua posi¢cao na
sociedade. (SENNET, 2006)

O tempo na modernidade soélida, € um tempo de longo prazo, cumulativo e,
sobretudo previsivel. Um tempo racionalizado que afetava profundamente a vida
subjetiva, permitindo que os individuos encarassem suas vidas como narrativas —
nao tanto daquilo que necessariamente acontecera quanto da maneira como as

coisas deveriam acontecer, a ordem da experiéncia.

Nas estruturas burocraticas € permitido interpretar o poder, conferir-lhe
sentido no campo de agdo; podem, assim, dar aos individuos a sensacado de
estarem agindo por conta propria.
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Na modernidade liquida, ou novo capitalismo para Sennet, se identifica o
anuncio do advento do capitalismo leve e flutuante, com um consequente
desengajamento e enfraquecimento dos lagos que prendem o capital e o trabalho,
sob a chancela de uma mentalidade de curto prazo (GRISCI et al., 2006).

O tempo, nesse novo capitalismo, é fragmentado, e 0s sujeitos perdem
totalmente o controle ndo apenas sobre o tempo e o trabalho, como também sobre
sua vida. Essa perda de controle é decorrente da idéia de que o longo prazo foi

substituido pelo curto prazo.

Para Sennet (2006), quando as instituicbes ja ndo proporcionam um contexto
de longo prazo, o individuo pode ser obrigado a improvisar a narrativa de sua prépria
vida, e mesmo a se virar sem um sentimento constante de si mesmo. Este homem
ou mulher ideal para ser capaz de prosperar em condicdes sociais instaveis e
fragmentarias acaba tendo de cuidar de relagdes de curto prazo, e de si mesmo, e
ao mesmo tempo estar sempre migrando de uma tarefa para outra, de um setor para
outro, de um emprego para outro, de um lugar para outro. Ele ainda precisa
desenvolver novas capacitagdes, como descobrir capacidades potenciais, a medida
que vao mudando as exigéncias da realidade. E, como se ndo bastasse, ele ainda
precisa ser capaz de abrir mao, permitir que o passado fique pra tras, ter uma

personalidade disposta a descartar-se das experiéncias ja vivenciadas.

Uma individualidade voltada para o curto prazo, preocupada com as
habilidades potenciais e disposta a abrir mdo das experiéncias passadas s6 pode
ser encontrada em seres humanos nada comuns. A maioria das pessoas nao é
assim, precisando de uma narrativa continua em suas vidas, orgulhando-se de sua
capacitacdo em algo especifico e valorizando as experiéncias por que passou.
Desse modo, o ideal cultural necessario nas novas instituicdes faz mal a muitos dos
que nela vivem. (SENNET, 2006)

O nomadismo é descrito por Araujo et al. (2004) como a frequéncia dos
deslocamentos aos quais sdo submetidos os trabalhadores. O nomadismo constitui
um fator de risco dos mais importantes, porque a ele estdo associados alguns
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fendbmenos que influenciam na capacidade de protecdo do trabalhador contra os
perigos ligados ao trabalho, ou seja: fadiga, dificuldade de construcéo de coletivo e a
fragilizacdo psicologica. Os aspectos relacionados a fadiga séo: a frequéncia dos
deslocamentos, as distancias percorridas, o tempo gasto no transporte, a
intensificacdo do trabalho, provacdo da familia, mas condi¢des de alojamento,
baixos salarios, etc. Para Grisci et al. (2006), o0 nomadismo involuntario se faz
acompanhar de instabilidade na estabilidade do emprego, fragilidade dos lacos de

confianga e sofrimento psiquico, entre outros.

A flexibilidade exigida no novo capitalismo se sustenta, conforme Sennet
(2003), sobre trés pilares: a reinvencao descontinua de instituicdes, a especializacao
flexivel da producdo e a concentragdo sem centralizacdo. A reinvencao pode ser
visualizada nas constantes reengenharias e reestruturacbes tao em voga
atualmente. Consiste numa mudanga irreversivel, num rompimento com o passado e
com o futuro, que torna tudo referente ao aqui e ao agora. As instituicbes que
passam por essas mudancas obtém, ndo raro, conseqiéncias tragicas, com a
faléncia ou processos de demissdo de massa, mas aderem a elas na tentativa de
provar ao mercado que podem mudar, de se tornarem atrativas ao mercado. A
especializacdo flexivel tenta colocar mais rapidamente mais produtos no mercado,
decorrente da volatilidade da demanda do consumidor. E por fim, a concentracéao
sem centralizagao diz respeito ao uso de um discurso de distribuicdo do poder para
0S niveis mais baixos da hierarquia, mas que de fato o retém. O que existe entao
sdo novas técnicas e tecnologias que propiciam um amplo controle sobre os
individuos impelidos a essa nova forma de poder na organizagao desburocratizada,

que leva, entre outras consequiéncias, ao nomadismo.

4.2 RESTRUTURAGAO PRODUTIVA BANCARIA

Nao é possivel fazer um estudo sobre a realidade bancaria hoje, sem falar-se
em Reestruturagdo Produtiva tendo em vista que foi definidora das formas de
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organizagdo e dos modos de gestdo dos bancos na atualidade. Conforme Grisci et
al. (2006), “a reestruturagado produtiva concretiza as teorias e praticas de gestdo do
novo capitalismo, evidenciando-se como um espaco privilegiado da apropriacdo do
trabalho imaterial que define modos de existéncia dos trabalhadores.”

Tradicionalmente, os bancos trabalhavam em termos de especializagdo de
atividades, organizando-se internamente em atividades de producdo e atividades
comerciais. Havia uma definicao limitada e estavel de produtos e os mercados eram,
dessa forma, segmentados. Assim, os bancos trabalhavam de forma a
complementar-se (bancos comerciais, de depdsitos, de investimentos, caixas
economicas). (LARANGEIRA, 1997)

Para Larangeira (1997), a qualificacdo dos trabalhadores era adquirida,
principalmente, por experiéncia, € o mercado interno de trabalho estruturava-se de
forma fechada, orientando-se por um modelo rigidamente hierarquico, com

mobilidade reduzida e utilizando como critério de promogao o tempo de servico.

A partir de da derrocada dos acordos de Bretton Woods, no inicio da década
de 70, um enorme superavit de capital para investimentos foi liberada em escala
global e uma grande quantidade de riqueza antes confinadas a empresas locais ou
nacionais, bem como a bancos nacionais podia agora se movimentar com muito
maior facilidade por todo o planeta. Para tanto os bancos haviam de se transformar e
se adaptar. Além disso, na esfera do poder passou a existir um sofisticado tipo de
poder acionario que queriam resultados a curto e ndo a longo prazo. (SENNET,
2006)

Mas o efeito cumulativo de tdo grande liberagao de capitais e da pressao
por resultados de curto prazo transformou a estrutura das instituicbes mais
atrativas para os investidores recém-investidos de  poder.  Enormes
pressbes foram exercidas sobre as empresas, para que se fizessem belas
aos olhos do primeiro voyeur que passasse; a beleza institucional consistia
em demonstrar sinais de mudanca e flexibilidade internas, dando pinta de
empresa dindmica, ainda que tivesse funcionado perfeitamente bem na
época da estabilidade. (SENNET, 2006, p. 43)
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Vé-se entdo iniciar mundialmente reestruturagdes produtivas intensificadas
pela informatizagdo e automagdo dos processos como mais um esforco para se
adequar a esse novo cenario econdmico mundial e buscando, conforme Grisci et al.
(2006), tornar-se indiferentes as restricbes de tempo, espaco e moeda.

O setor bancario no Brasil, especialmente nas ultimas duas décadas, passou
por grandes transformacdes em decorréncia ndo s6 do processo de informatizacéo,
mas também de mudancas estruturais no setor, resultando em mudancas
significativas nas condicdes de trabalho no setor. (LARANGEIRA, 1997)

Desde a reforma bancaria de 1964, o volume dos servigcos prestados pelos
bancos cresceu intensamente, em funcdo do crescimento econémico e da
diversificacdo dos servigos prestados. Os bancos passaram a receber tributos e
contribuicdes da previdéncia social, a fazer operacdes de cobranga, venda de
seguros, administracdo de diferentes tipos de investimento e a oferecer linhas de
crédito, entre outros servicos. No caso do banco estudado, a sua condicdo de
operador das politicas publicas do governo aumenta ainda mais o volume dos
servigos prestados, com a chamada transferéncia de beneficios sociais do Estado.

A partir dos anos 80, observou-se no Brasil um rapido e extenso processo de
informatizacdo das agéncias bancarias, tendo em vista acelerar e aumentar o
volume do tratamento de informacdo. A atividade bancaria no Brasil tem se
caracterizado pela alta lucratividade, o que foi favorecido pelo longo periodo em que
vigoraram os altos indices de inflagdo. (LARANGEIRA, 1997)

Em 1986, com o Plano Cruzado, o governo inicia a implantacdo de politicas
econémico-financeiras para estabilizar a economia, conter a inflagdo e os lucros
financeiros. Comecou entdo uma intensa reestruturacao operacional nos bancos que
compreendeu a reducao dos custos operacionais, com racionalizagdo e otimizagéao
do uso da informatica, fechamento de agéncias, exclusdo das contas pequenas

(n&o-rentaveis), demissodes progressivas de funcionarios e terceirizagao de servicos.
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No final da década de 80 e inicio dos 90 o Estado brasileiro favoreceu a
abertura de mercado, atraindo bancos estrangeiros, impulsionando forte competicéo
nesse segmento. Para Larangeira (1997), hoje a preocupacdo em enfrentar a
competicdo, buscando garantir margens de lucratividade, orienta-se no sentido da

racionalizacao e da reestruturacao das atividades.

Na empresa X, a reestruturacdo produtiva ocorreu mais tardiamente, no
principio da década de 90, com inUmeros programas, tais como A empresa X em
primeiro lugar, o Programa de racionalizagao e competitividade (PRC) e o Modelo de
Segmentacgao de Clientes, entre outros. (GRISCI et al., 2006)

A reorientagao das atividades do banco manifestou-se desde a redefinicao do
lay-out das agéncias, incluindo entdo uma area de auto-atendimento com a
utilizacdo de maquinas eletrdnicas, sem a presenca (ou com a minima presenca) de
funcionarios. (LARANGEIRA, 1997)

A incorporacgdo acirrada das novas tecnologias desencadeou demissdes em
massa, 0 que nos bancos publicos se deu por meio dos Programas de Apoio a
Demissdo Voluntaria (PADV) (GRISCI; BESSI, 2004). Aqueles que permaneceram
trabalhando, outros modos de existéncia individuais e coletivos foram solicitados.
(GRISCI; BESSI, 2004)

Para cumprir suas novas fungdes, esse novo bancario deveria ser mais
qualificado, com amplo conhecimento do mercado financeiro, dominio de tecnologia
para realizacdo de simulagbes financeiras, habilidade de relacionamento com
clientes e com a equipe de vendas e precisaria saber lidar com tarefas néo
prescritas, diferentemente das exigéncias anteriores nas quais deveria seguir
fielmente o manual. (LARANGEIRA, 1997; MERLO, 1999)

Se, por um lado, houve aumento da qualificagdo do profissional bancario
nessa fase, por outro houve aumento da carga de trabalho e das pressdes. A
realizacdo dos treinamentos passou a ser feita fora do horério de trabalho e em
finais de semana e grande parte dos processos de requalificacdo, que anteriormente
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eram oferecidas pela empresa, passaram a ser de responsabilidade do trabalhador e
tornaram-se pré-requisitos para promogées, novas contratacdes e até para a sua

manuteng&o no emprego.

Mudangas significativas no status da profissdo de bancario também puderam
ser observadas. Do bancario possuidor de um métier nos anos 60 (SEGNINI, 1998
citado por MERLO, 2002), que conhecia toda a amplitude do trabalho, passou-se ao
trabalho fragmentado, rotineiro e com altas taxas de rotatividade dos anos 70-80 e
inicio dos anos 90, em geral exercido por jovens sem expectativas de permanecer
na atividade, o que contribuiu para a degradacao do status da profissdao. (MERLO,
1999)

4.3 TRABALHO, PRAZER E SOFRIMENTO PSIiQUICO

O trabalho é um fenémeno central para entender o desenvolvimento da
humanidade, seja como fator de organizagédo social, seja como medida de valor ou
como fator constituinte do sujeito moderno. Segundo Araujo et al. (2004), pode-se
compreender o trabalho enquanto “meio de sobrevivéncia e uso das potencialidades
e capacidades criadoras do homem. Entretanto, o trabalho assume conotagdes
multiplas e diferenciadas no decorrer da histéria das sociedades humanas”
(ARAUJO et al., 2004, p.19).

Antunes (2000) refere que o ato de producédo e reproducédo da vida humana
realiza-se pelo trabalho. Cattani (1991) refere que homem e trabalho se pertencem
mutuamente, uma vez que € através do trabalho que se forma a identidade dos
trabalhadores, que estes se sentem Uteis na medida que utilizam sua capacidade

produtiva para a transformacgéo social.

Codo (2004) traz o conceito de trabalho como uma atividade muito
significativa na vida humana e que contribui para a estruturacéo psiquica. Segundo o
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autor, o trabalho ndo pode ser entendido como o unico fator que influencia o
humano, entretanto a estrutura psiquica também ndo pode ser percebida sem se
levar em conta o trabalho. Desta forma, quando se fala em saude e sofrimento esta
se falando também da relacdo que o sujeito estabelece com a sua atividade
profissional. Codo, Ramos, Vasquez-Menezes (2000) se refere ao trabalho como forga,
tempo e habilidade que se vende para obter condigbes de morar, vestir e comer.
Nesse sentido, estabelece uma hierarquia social de valores, no qual algumas
profissdes remetem a uma maior importancia em relacdo as outras. Assim o trabalho
nos remete para possibilidades diferentes de consumo, felicidade, adoecimento e

morte.

A literatura aponta para novas formas relativas ao contexto do capitalismo e a
organizacao do trabalho, o que reconfigura os modos de ser e de agir dos sujeitos.
Fala-se e vive-se, hoje, um trabalho que procura ocupar todos os espacos e tempos
da vida, um trabalho que solicita aos sujeitos uma “adoragdo” permanente como
refere Enriquez (2001 citado por BESSI, 2003).

Dentro das novas formas de conceber e estruturar o trabalho, como o
aumento da informatizacdo e da intelectualizagdo, passam a se aliar dentro do
processo de trabalho ou de servigo, o trabalho material e o imaterial. Por trabalho

imaterial entende-se

o conjunto de atividades corporais, intelectuais, criativas, afetivas e
comunicativas inerentes ao trabalhador, atualmente valorizadas e
demandadas como uma imposigdo normatizadora de que o trabalhador se
torne sujeito ativo do trabalho como condicdo indispensavel a producao.
(GRISCI, 20086, p. 327).

O trabalho imaterial é tido como aquele tipo de trabalho que se extingue no
exato momento de sua producdo, que € agregado pelas caracteristicas pessoais e
intrinsecas do proprio trabalhador. Trata-se de capacidades de mobilizagéo,
cooperacao e criagao que nao podem ser comandadas e dificilmente sdo passiveis
de controle externo ao trabalhador. Exemplifica isso, “0 operario que atualiza os

fluxos comunicacionais proporcionados pela infra-estrutura técnica, mediante



27

intervencgdes subjetivas [...]” (COCCO, 2000, p. 106), visando a prevengao ou
eliminacao de falhas ou defeitos no processo de geracao de trabalho ou servigo.

Lazzarato e Negri (2001) expbe que houve uma mudanga da logica
anteriormente vigente na producdo taylorista-fordista, que se baseava no ciclo:
producao/mercado/cliente, e que, a partir da producao flexivel, passa a se dar no
sentido cliente/mercado/produgao. Santos (2002, p. 48) corrobora essa idéia ao dizer
que “as empresas hegemonicas produzem o consumidor antes mesmo de produzir
os produtos. Um dado essencial do entendimento do consumo é que a producéo do
consumidor, hoje, precede a producao dos bens e dos servigcos”. Nessa nova logica,
as caracteristicas do trabalho imaterial sdo demandadas em larga escala, exigindo a

mobilizacao subjetiva dos sujeitos do trabalho.

Para Hardt e Negri (2001), essa mudanca de logica se da no sentido de uma
melhor comunicagéo entre a produgéo e o consumo de mercadorias, ou seja, inicia-
se uma passagem de informacdo entre a fabrica e o mercado que nao era
possibilitada pelo modelo taylorista-fordista, uma vez que “o modelo fordiano
construiu uma relagdo relativamente “calada” entre a produgdo e o consumo”
(HARDT; NEGRI, 2001, p. 310).

Por trabalho imaterial, Lazzarato e Negri (2001) entendem aquele que, além
de produzir objetos concretos, produz informagao, conhecimento, servigcos e valores.
E que se define como imaterial porque incide sobre algo imaterial, que é a

subjetividade humana.

Perpassado pelo que se pode denominar tempos mutantes (GRISCI, 2000),
em contraste com os tempos modernos forjados pela modernidade, o trabalho da
modernidade liquida (BAUMAN, 2001) produz um outro sujeito. Um sujeito que se
faz anunciar como némade, uma vez que a mobilidade, assim como a mobilizagdo

afetiva lhe é demanda como exigéncia.

No atual contexto sécioeconémico, a légica de qualquer empresa é dada pelo

lucro. As transformagbes possiveis sdo aquelas que aumentem ou pelo menos
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afetem a escala de lucro para maior. Da mesma maneira, o trabalhador se submete
a atividades sacrificantes para alcangar a satisfacdo do consumo (CODO; RAMOS;
VASQUEZ-MENEZES, 2000).

Entende-se por subjetividade algo construido a partir do social e como
construtor do social. Conforme Pelbart (2000), a subjetividade “ndo é algo abstrato,
trata-se da vida, mais precisamente, das formas de vida, das maneiras de sentir, de
amar, de perceber, de imaginar, de sonhar, de fazer, mas também de habitar, de

vestir-se, de embelezar-se, de fruir, etc.”

A Psicodindmica do Trabalho é uma abordagem que propde uma
compreensao da relagdo subjetiva que os trabalhadores tém com seu trabalho, com
atencao especial as formas de mobilizacdo da inteligéncia e da personalidade no
trabalho. O campo de pesquisa dessa disciplina busca compreender como as
pessoas, sujeitas as mais diversas pressées no trabalho, conseguem evitar a
doenca e a loucura. Trata-se, portanto, de desenvolver uma investigacao pautada na
normalidade e ndo na doenca mental. A normalidade aqui ndo é concebida como
simples auséncia de doenca e de sofrimento, mas como resultado precario de
estratégias defensivas elaboradas para resistir aquilo que, no trabalho, é
desestabilizante e mesmo nocivo para o funcionamento psiquico e a saude mental
(DEJOURS, 1992).

Assim, o que é chamado de normalidade enigmatica s6 se mantém através do
recurso as estratégias defensivas, que sao singularizadas em funcao do passado, da
histéria e da estrutura da personalidade de cada pessoa. Para Dejours (1992, p.
157), o trabalho oferece ao sujeito uma ocasidao de realizar seu questionamento
interior e tracar sua historia, pois “a ressonancia simbdlica aparece como a condicao
necessaria para a articulagdo bem sucedida da dicotomia singular com a sincronia

coletiva”.

Frente ao contexto apresentado, Dejours (1994) faz algumas consideracdes a
respeito das producdes de saude e doenga advindos da relagédo do trabalhador com
sua atividade. Segundo Dejours (1994), pode-se separar a carga de trabalho em
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dois setores: a carga fisica e a psiquica. A fisica é aquela relacionada ao esforgo
fisico e a carga psiquica é aquela relacionada ao prazer, a satisfacéo e a frustragéo
gerados pela atividade.

Diz o autor:

A carga psiquica do trabalho é a carga, isto é, o eco, ao nivel do trabalhador
da pressao que constitui a organizagao do trabalho. Quando ndo ha mais
arranjo possivel da organizagdo do trabalho pelo trabalhador, a relagao
conflitual do aparelho psiquico a tarefa é bloqueada. Abre-se entdo o
dominio do sofrimento. (DEJOURS, 1994, p. 28).

Tratando-se de carga psiquica, ndo € possivel quantificar uma vivéncia, que €
em primeiro lugar e antes de tudo qualitativa e por definicao, subjetiva. Nem por isso
ela pode ser relegada a uma simples classificacdo de fantasmas ou quantidades
negligenciaveis, afinal a subjetividade da relagao HOMEM-trabalho tem muitos
efeitos concretos e reais, mesmo se eles sdo descontinuos: encontramos a marca
no absenteismo, nas greves ou naquilo que alguns nomeiam “presenteismo”, isto €&,
um engajamento excessivo a uma tarefa por certos trabalhadores, do qual ninguém

seria capaz de atenuar o ardor desencadeado. (DEJOURS, 1994)

O sujeito esta submetido a excitacées internas e externas, sendo que a
energia proveniente desta excitacdo deve ser descarregada. Para que isso seja

possivel, dispde de trés vias de descarga: via psiquica, via motora e via visceral.

Segundo Freud, citado por Dejours,“A descarga através da via psiquica se da
através da producgao de fantasmas agressivos que séo representacées mentais que
podem, as vezes, ser suficientes para descarregar o essencial da tensao interior”
(FREUD, 1968 apud DEJOURS, 1994, p. 23).

Dejours (1994) diz que outra via de descarga é a motora que se dé através da
musculatura como, por exemplo, uma crise de raiva motora, atuacao agressiva,
violéncia, etc. Quando a via psiquica e a via motora estdo fora de acao, a energia

pulsional ndo pode ser descarregada sendo pela via do sistema nervoso autbnomo e
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pelo desordenamento das funcdées somaticas. E a via “visceral’, a que estara
atuando no processo de somatizagao.

Conforme este mesmo autor, a energia pulsional que ndo acha descarga
durante o trabalho se acumula no aparelho psiquico, ocasionando um sentimento de
desprazer e tensdo. Essa energia acumulada ndo pode permanecer no corpo por
muito tempo e quando acabam as capacidades de contengéo, a energia recua para
0 corpo e desencadeia perturbacdes tais como angustia ou agressividade, podendo

chegar ao desenvolvimento de uma patologia.

De acordo com esta explicacdo, pode-se perceber que o prazer do
trabalhador resulta da descarga de energia psiquica que a tarefa possibilita, 0 que
corresponde a uma diminuicdo da carga psiquica do trabalho. Quanto mais a
atividade autoriza uma canalizacao apropriada da energia psiquica, menor € a carga
psiquica do trabalho. Nesse sentido, o trabalho que permite a diminuigdo da carga

psiquica é equilibrante e aquele que se opde a essa diminui¢ao é fatigante.

Em geral a carga psiquica de trabalho aumenta quando a liberdade de
organizacao do trabalho diminui. Ou seja, é importante que a instituicdo permita a
livre organizacdo das atividades de modo que cada sujeito possa levar em
consideragé@o suas preferéncias individuais e necessidades da personalidade. Desta
forma, se respeitam as necessidades da economia psicossomatica, se protege o
corpo contra uma sobrecarga comportamental e possibilita o individuo a canalizar
suas pulsdes durante o trabalho. Ao contrario, a organizacao rigida e imposta pode

comprometer o equilibrio psicossomatico.

Para enfrentar o inesperado, o que escapa a prescricado, o trabalhador deve
lancar mao de recursos préprios, servindo-se de macetes desenvolvidos pelos
proprios trabalhadores, que facilitam a execugédo das tarefas e que possuem uma
articulacdo coerente e, muitas vezes, vao constituir regras de trabalho ou de oficio,
tornando-se os verdadeiros reguladores para a acdo e gestdo das dificuldades
encontradas na execugao do trabalho.
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Este autor destaca, ainda, a importancia do reconhecimento para minimizar o
sofrimento decorrente do conflito existente entre a organizagéo real e a prescrita. O
reconhecimento estd no centro da construgao da identidade, pois cada trabalhador
possui um desejo de realizar coisas e de se auto-realizar e para isso ele vai investir
seus esforgos, tentando expressar o que ele é e o que quer ser. (DANIELLOU et al.,
1989 citado por MERLO, 2002)

Araujo et al. (2004) referem que no momento em que so resta ao trabalhador
adaptar-se a atividade, inicia-se o sofrimento e a luta contra o mesmo. Este
sofrimento esta ligado a nao satisfacdo das necessidades relacionadas aos desejos

inconscientes. Neste caso, o trabalho € vivenciado apenas como fonte de

sobrevivéncia e ndo como uma atividade identificatoria.

Quando o conflito entre a organizacao do trabalho e o funcionamento psiquico
produz sofrimento, o trabalhador passa a utilizar mecanismos de defesa para aliviar
a dor e a tensdo. De acordo com os autores, os homens ndo estdo passivos em
relacdo a organizagcdo do trabalho e sdo capazes de se defender elaborando
defesas que escondem ou evitam o sofrimento. (ARAUJO et al., 2004)

Dejours (1994), em seus estudos, traz o conceito de estratégias defensivas
que, na realidade, sdo mecanismos de defesa coletivos. Essa defesa coletiva leva a
modificacdo e a transformacao da percepgao que os trabalhadores tém da realidade
que os faz sofrer. Através destas estratégias, os trabalhadores minimizam a
percepcao que possuem em relacao a rigidez da pressao organizacional do trabalho.
Este mecanismo é mental, jA que ndo modifica a realidade. Além disso, para ser
considerada uma estratégia defensiva, esta deve ter a participacdo de todos os
membros do grupo, jA que a nova realidade construida sera sempre legitimada

coletivamente.

As estratégias coletivas de defesa sado construidas para fazer face as
incertezas, ao sofrimento, a insatisfacdo e a falta de sentido do trabalho e se
caracterizam por condutas de engajamento e mobilizagdo no trabalho, forte coeséo
de equipe, aumento da carga de trabalho através da aceleracdo e hiperatividade,
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recusa em tomar conhecimento de anomalias que nado sejam de seu setor,
autonomia do coletivo de um setor em relagéo aos outros setores da empresa, fuga
no trabalho para ndo ceder ao sofrimento, condutas de exposi¢cdo ao risco com
demonstragdo de coragem e virilidade frente ao grupo. (DEJOURS, 1999)

O sofrimento, segundo Dejours (1999) é intrinseco ao trabalho, constituindo
como mecanismo regulador, na medida em que sinaliza que algo ndo esta indo bem.
E parte da atividade e condicdo para que ela ocorra, mas pode ser subvertido
através da sublimacao e transformado em criatividade e em saude. A partir disso,
favorece as possibilidades de enfrentamento que, se bem sucedidas, distanciam o
trabalhador do adoecimento. Isso pressupde uma organizacao do trabalho que tolere
os espacos informais de deliberacao, necessarios para dar visibilidade ao trabalho
real. Quando a organizacao do trabalho é desfavoravel a essa ocorréncia, surge o
sofrimento patogénico, este, sim, podera trazer conseqiéncias graves para a saude
do sujeito. O sofrimento é entendido pois, como uma experiéncia penosa ou

dolorosa desencadeada por sentimentos de angustia, medo ou inseguranca.

A seqguir, apresentam-se os procedimentos metodoldgicos que guiaram a
pesquisa no sentido de mapear e analisar a mobilidade entre técnicos bancarios, a
luz do referencial teérico apresentado.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste item é descrever os procedimentos metodoldgicos utilizados

para a consecucao da presente pesquisa.

5.1 METODO

Por se tratar de um estudo cujo objetivo é avaliar um determinado processo
dentro de uma Unica empresa, bem como os sujeitos desse processo, a presente
pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso. De acordo com Yin (2001, p. 27),
o estudo de caso é a estratégia ideal quando se apresentam como questbes de
pesquisa perguntas do tipo “como” ou “por qué”. Ele afirma ainda que o estudo de
caso é uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto. Para este tipo de estratégia podem ser

utilizadas andlises qualitativas, envolvendo estudos exploratorios.

Malhotra (2001) propde que o objetivo da pesquisa exploratéria é prover a
compreensao do problema enfrentado pelo pesquisador, buscando entender as
razdes e motivacées subentendidas para determinadas atitudes e comportamentos
das pessoas. Ainda segundo o autor, este tipo de pesquisa € usado em casos nos
quais € necessario definir o problema com maior precisdo, identificar cursos
relevantes de acao ou obter dados adicionais antes que se possa desenvolver uma
abordagem. As informag¢des necessarias sao definidas apenas ao acaso neste
estagio, e o processo de pesquisa adotado é flexivel e ndo estruturado.

Para Roesch (1999), o estudo de caso é uma estratégia de pesquisa que
possibilita o conhecimento, em profundidade, de uma realidade ou de um fenémeno
social, sendo conduzido em detalhes e, com freqiiéncia, baseado em varias fontes
de dados.
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Conforme Gil (1996), o estudo de caso se caracteriza pelo estudo de um ou
mais objetos, procurando fazer com que todos os aspectos sejam contemplados no
trabalho. O autor afirma ainda que o estudo de caso € um conjunto de dados que

descrevem uma fase ou uma totalidade de um processo social em uma organizagao.

5.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos que constituem essa pesquisa sdo os aprovados em concurso da
empresa X no ano de 2000, que assumiram nas agéncias do pélo Porto Alegre, no
cargo de técnicos bancarios. Destes, foi acompanhada a mobilidade de 173
empregados. Destes 173, onze foram entrevistados, escolhidos por conveniéncia de

acesso.

Os sujeitos tém, portanto, no maximo sete anos de trabalho na empresa. O
pbélo Porto Alegre inclui as cidades: Alvorada, Anténio Prado, Bento Gongalves,
Butia, Cachoeirinha, Campo Bom, Canela, Canoas, Capdo da Canoa, Carlos
Barbosa, Caxias do Sul, Dois Irm&os, Estancia Velha, Esteio, Farroupilha, Feliz,
Flores da Cunha, Garibaldi, Gramado, Gravatai, Guaiba, Igrejinha, Ivoti,
Montenegro, Nova Petrépolis, Novo Hamburgo, Osoério, Parobé, Portdo, Porto
Alegre, Rolante, Santo Antdnio da Patrulha, Sdo Jerbnimo, Sao Leopoldo, Séao
Marcos, Sao Sebastido do Cai, Sapiranga, Sapucaia do Sul, Taquara, Torres,

Tramandai, Trés Coroas, Tristeza, Verano6polis e Viamao.

5.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi desenvolvida através de entrevista semi-estruturada e
fonte documental disponibilizada pela empresa. Para Yin (2001), é importante que se



35

possa utilizar varias fontes de dados, uma vez que isso permite o confronto dos
dados que eventualmente venham a se repetir e valida-los. Tal procedimento foi
chamado de “triangulagéo de dados” e, segundo o autor:

O uso de vérias fontes de evidéncias nos estudos de caso permite que o
pesquisador dedique-se a uma ampla diversidade de questdes histéricas,
comportamentais e de atitudes. A vantagem mais importante, no entanto, é o
desenvolvimento de linhas convergentes de investigacao, [...]. Assim, qualquer
descoberta ou conclusao em um estudo de caso provavelmente sera muito mais
convincente e acurada se se basear em varias fontes distintas de informacao,
obedecendo a um estilo corroborativo de pesquisa. (YIN, 2001, p. 121)

Os instrumentos de coleta de dados foram utilizados conforme descritos a seguir:

o Entrevista semi-estruturada com os técnicos bancarios que ingressaram

em agéncias da grande Porto Alegre:

Nesta etapa foram realizadas entrevistas em profundidade, semi-estruturadas
com onze técnicos bancarios que ingressaram em agéncias da grande Porto Alegre
com o objetivo de caracterizar a mobilidade e a psicodindmica. O roteiro da

entrevista encontra-se no apéndice.

° Fontes documentais:

As fontes documentais foram utilizadas como apoio a caracterizagdo do
campo de estudo, bem como da propria mobilidade e psicodindmica do trabalho
bancario. Fizeram parte da analise as seguintes fontes documentais: trés manuais
normativos internos, diversos prospectos e documentos relativos a classificagéo,
chamamento, lotacdo, progressdo funcional e mobilidade de lugar dos técnicos
bancarios, bem como acesso a uma planilha de controle admissional e a bancos de
dados da Internet e Intranet. Em razao da necessidade de nao identificar a empresa,

essas fontes documentais ndo serao explicitadas.

Foi a partir da planilha de controle admissional cedida pela empresa, que se

pbde chegar ao numero de cento e setenta e trés empregados pesquisados, e que
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se definiu os onze a serem entrevistados. Esta planilha nos mostrava a lotagao

original e a partir dela fez-se a pesquisa da mobilidade do sujeitos.

5.3.1 Procedimento de coleta de dados

A fim de viabilizar a marcacgao das entrevistas, foi enviado um e-mail para 157
(cento e cinglienta e sete) dos 173 (cento e setenta e trés) empregados. Destes,
apenas 25 responderam no prazo estipulado. E, por conveniéncia de acesso foi

realizado contato telefénico para a marcagao de entrevistas com 11 empregados.

Os contatos para marcagédo de entrevista foram iniciados no final de abril de
2007 e concluidas no final de maio de 2007. O local das entrevistas foi definido pelos
proprios empregados. Alguns foram entrevistados na prépria empresa e outros em
cafés e restaurantes. O tempo médio de cada entrevista foi de quarenta minutos e
todas foram gravadas com a permissao dos participantes.

Durante a entrevista a pesquisadora procurou conduzir de forma que o
entrevistado se sentisse a vontade, buscando estar atenta ao que preceitua Gaskell
(2004) a entrevista “é uma interacdo, uma troca de idéias e significados, em que

varias realidades e percepcodes sao exploradas e desenvolvidas.”

A entrevista foi estruturada primeiramente com as percep¢des do empregado
sobre as suas expectativas ao entrar na empresa, a realidade que encontrou em
relagdo as expectativas. Posteriormente foi solicitada a analise sobre o ambiente de
trabalho: as atividades e responsabilidades, a organizacéo do trabalho, as condi¢des
de trabalho e o relacionamento com os diferentes publicos com que se relaciona —
colegas ou equipe, superiores hierarquicos e clientes. Num segundo momento
questionou-se sobre sua mobilidade e sobre a mobilidade dos sujeitos em geral. Por
fim foi solicitado ao empregado sobre a psicodindmica do seu trabalho. O roteiro das

entrevistas esta no anexo.
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Entrevistas

1. Percepcoes do empregado sobre:
e As expectativas ao entrar na empresa x realidade da empresa
e Ambiente de trabalho (atividades e responsabilidades, organizacao do trabalho
e condi¢des do trabalho).
e Relacionamento com os diferentes publicos (colegas ou equipe, superiores
hierarquicos e clientes).
2. Andlise da Mobilidade dos sujeitos e da sua propria mobilidade.

3. Percepgdes do empregado sobre a Psicodindmica do seu trabalho.

Quadro 1: Estrutura basica da entrevista em profundidade
Fonte: a Autora (2007)

5.3.2 Analise dos dados

O conteudo das entrevistas, bem como das fontes documentais foi analisado
tendo por base o referencial teérico apresentado. As informacdes textuais advindas
da transcricdo das entrevistas e de textos documentais das organizacées foram

analisadas a luz de escopo teérico (BAUER, 2004).

Neste estudo, as informagdes foram analisadas por meio de analise de
conteudo, o que Bardin (1977) define como sendo “a manipulacdo de mensagens
(conteludo e expressao desse conteldo), para evidenciar os indicadores que permitam
inferir sobre uma realidade que ndo a da mensagem”. A analise de conteudo
possibilita o entendimento das entrelinhas da comunicagédo estabelecida, inclusive as
subentendidas, a partir da inferéncia, o que possibilita 0 aprofundamento na busca do
entendimento de cada expressao de um entrevistado (BARDIN, 1977; BAUER, 2004).

Vala (1986) destaca que o resultado da “analise de conteudo € concebido a
partir de elaboracdo de uma rede complexa de condi¢cdes de produgéo, cabendo ao
analista construir um modelo capaz de permitir inferéncias sobre uma ou varias

dessas condigdes”.
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Os dados obtidos nas entrevistas foram agrupados em categorias definidas e
em seguida vinculados as citacées e posteriormente foram separadas de acordo
com as dimensdes estabelecidas.

Assim, pode-se definir que foi utilizada a analise de conteudo por categoria, a
qual consiste“ na decodificacdo de um texto em diversos elementos, os quais sdo
classificados e formam agrupamentos analdgicos” (RICHARDSON, 1999), cujos

resultados alcan¢ados sdo apresentados e discutidos no proximo capitulo.

O quadro a seguir representa a relacao entre os objetivos propostos pelo

presente estudo e a forma como as informagdes foram buscadas.

Objetivo Geral

Ampliar o conhecimento acerca das consequéncias humanas advindas dos modos de
trabalhar e de gestao, a partir da mobilidade dos técnicos bancarios.

Il 1

Objetivos Especificos

Verificar quais os motivos que levam a Verificar e analisar como prazer e
mobilidade nas agéncias e quais as sofrimento psiquico no trabalho expressam-
expectativas nutridas pelos sujeitos em se em relagdo a mobilidade dos sujeitos
relacéo a ela.

Propor alternativas a construcao de subsidios relativos as alocagdes de futuros
concursados gque ingressarem em agéncias da empresa X.

L Il

Instrumento de Coleta

Entrevistas com empregados e ex-empregados.

.ge g

1. Percepgdes do empregado sobre:
e As expectativas ao entrar na empresa x realidade da empresa
e Ambiente de trabalho (atividades e responsabilidades, organizacdo do trabalho,
condicdes do trabalho, relacionamento com os diferentes publicos).
2. Analise da Psicodinamica do seu trabalho em relacdo a mobilidade dos sujeitos

Quadro 2: Estrutura da Pesquisa
Fonte: a Autora (2007)




6 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

6.1 CARACTERIZAGAO DOS SUJEITOS E DE SUA MOBILIDADE
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Figura 1a: Caracterizagédo dos sujeitos da pesquisa: distribuicdo por sexo

Fonte: a Autora (2007)
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Iniciamos a caracterizagdo dos sujeitos das Pesquisa pela Figura 1a:

Distribuigao dos sujeitos por sexo. Nesse grafico fica demonstrado que dos sujeitos

da pesquisa 40% sao mulheres e 60 % s&o homens.

80,00%
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40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

24 a2 34

Distribuicao dos sujeitos por idade

35a45

O % dos sujeitos

mais de 46

Figura 1b: Caracterizagao dos sujeitos da pesquisa: distribui¢do por idade

Fonte: a Autora (2007)
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Ja na Figuraib: Distribuicdo dos sujeitos por idade, vé-se que 0s sujeitos da
pesquisa que tém de 24 a 34 anos sdo maioria entre os participantes da mesma,
com 71,1%. Os sujeitos com 35 a 45 anos de idade sao 18,50%. Por fim, 10,40%

dos pesquisados tém mais de 46 anos.

A seguir veremos dois graficos que demonstram a mobilidade dos sujeitos da
pesquisa na empresa X. No primeiro, chamado Figura 2a: Mobilidade para fora da
empresa X, temos que dos 173 sujeitos que fazem parte da pesquisa, 154 continuam
trabalhando na empresa, e 19 ja ndo fazem mais parte do quadro de funcionarios, tendo
rescindido seu contrato. Os tipos de rescisdo nao foram levantados nesta pesquisa.

Na segunda figura, chamada de Figura 2b: Mobilidade dentro da empresa X,
veremos no grafico a representacdo da quantidade de vezes que os sujeitos que
permaneceram na empresa foram transferidos. O tipo de transferéncia, se foi por
sua vontade ou por vontade da empresa nao sera analisado, apenas através da
entrevista. Cabe ressaltar que aqui ndo estao as transferéncias de setor dentro da

agéncia em que o empregado foi admitido.

Assim, temos na Figura 2a que 81 pessoas nunca foram transferidas, 60
pessoas foram transferidas uma vez ou sairam da empresa, 23 pessoas foram
transferidas duas vezes dentro da empresa, 7 pessoas foram transferidas trés vezes,
uma pessoa foi transferida 4 vezes e, por fim, uma pessoa foi transferida 5 vezes

dentro da empresa X, num periodo seis anos e cinco meses em que esta na empresa.

Mobilidade para fora da empresa

180
160
140
120
100
80
60
40
20

154

Qtos reicindiram contrato Qtos continuaram na
empresa

Figura 2a: Mobilidade para fora da empresa X
Fonte: a Autora (2007)
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Mobilidade dentro da empresa X
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Numero de Pessoas

ndo umavez duas trésvezes quatro cinco
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Figura 2b: Mobilidade dentro da empresa X
Fonte: a Autora (2007)

6.1.1 Sujeitos entrevistados

Foram realizadas entrevistas em profundidade, semi-estruturadas, com onze
técnicos bancarios que ingressaram em agéncias da grande Porto Alegre com o

objetivo de caracterizar a mobilidade e a psicodinamica.

Como os entrevistados ingressaram todos pelo ultimo concurso, ocorrido em
2000, os sujeitos da entrevista tém no maximo sete anos de empresa. A
caracterizacao dos sujeitos por tempo de empresa pode ser visualizada na Tabela
abaixo:

Tempo de empresa %
0-2 anos 0%
3-5 anos 54.5%
5-7 anos 36,4%

9,1%

Tabela 1: Tempo de empresa
Fonte: a Autora (2007)
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Dos 11 entrevistados, dois j& sairam da empresa. Ambos ja estavam na
empresa ha mais de 3 anos e por isso foram categorizados na faixa de 3 a 5 anos.
No entanto, se tivessem permanecido na empresa, estariam hoje na categoria

posterior: de 5 a 7 anos.

Em relagédo ao sexo dos sujeitos, foram entrevistadas 5 mulheres e 6 homens.

Percentualmente esta demonstrado na tabela Sexo dos entrevistados, a seguir:

Sexo dos entrevistados %
Masculino 54,6%
Feminino 45.4%

Tabela 2: Sexo dos entrevistados
Fonte: a Autora (2007)

Para finalizarmos a caracterizacdo dos entrevistados, temos uma tabela que

demonstra suas idades:

Idade dos entrevistados %
25 a 27 anos 63,6%
28 a 30 anos 27,3%

9,1%

Tabela 3: Idade dos entrevistados
Fonte: a Autora (2007)

Praticamente todos os entrevistados mostraram-se bastante disponiveis para
responder as perguntas. Alguns ficaram felizes por respondé-la, porque recordaram

momentos e pensaram em questdes que ainda ndo tinham vislumbrado. Outros

apenas responderam sem maior euforia.

6.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacao e discussao dos resultados, guiada pelas entrevistas com os

empregados, sera desenvolvida em duas etapas, para atingir os objetivos especificos:
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> Verificar quais os motivos que levam a mobilidade nas agéncias da
empresa X, e quais as expectativas nutridas pelos sujeitos em relacdo a
ela.

» Verificar e analisar como prazer e sofrimento psiquico no trabalho

expressam-se em relagcdo a mobilidade dos sujeitos.

Na primeira etapa buscou-se identificar, através das entrevistas com
empregados, incluindo dois ex-empregados, quais os motivos que levam a
mobilidade nas agéncias da empresa X. Esta pergunta originou informacoes
bastante importantes pois nos mostrou as percepgcbes dos entrevistados sobre a

agéncia como também fatores que influenciaram na mobilidade.

Por diversas vezes nas respostas dos entrevistados, os dois objetivos
especificos primeiramente citados nesse capitulo vdo se mesclar, se fundir, porque
estdo intimamente relacionados. Assim, enquanto se pesquisava 0s motivos que
levam a mobilidade, os sujeitos nos falavam também de suas relagbes de prazer e

sofrimento no trabalho.

Cada uma das perguntas buscou entender de uma forma mais completa os
motivos que levam os sujeitos das agéncias da empresa X a mobilidade, a sairem de
seus postos de trabalho, de seus setores, da sua cidade e até da empresa. Podendo
assim buscar compreender se existem acdées que podem ser tomadas para haver

um melhor controle desse fendmeno na empresa.

Na segunda etapa foi questionado sobre a psicodindmica do trabalho em
relacdo a mobilidade. E € interessante que muitas vezes na etapa um, os elementos
de prazer e sofrimento no trabalho ja eram visiveis, no entanto quando estas
palavras eram pronunciadas muitas vezes as respostas contradiziam a pergunta
anterior. Alguns empregados inclusive afirmaram que as palavras prazer e

sofrimento soavam como palavras muito fortes.
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As entrevistas foram agrupadas em categorias, segundo as percepg¢des mais

citadas nas entrevistas.

O terceiro objetivo especifico que aparece nesse capitulo ird aparecer ao final

da analise de cada um dos dois anteriores e na analise de cada categoria de resposta.

6.2.1 Expectativas em relacao a empresa e motivos que levam a mobilidade

Esta primeira etapa, busca responder o objetivo especifico: Verificar quais
os motivos que levam a mobilidade nas agéncias e quais as expectativas

nutridas pelos sujeitos em relacao a ela.

Foi divida em trés blocos, conforme a estruturagdo da entrevista:

a. As expectativas ao entrar na empresa x a realidade da empresa:

b. Ambiente de trabalho (atividades e responsabilidades, organizagdo do
trabalho e condi¢des do trabalho)

c. Relacionamento com os diversos publicos (Colegas ou equipe, superiores
hierarquicos e clientes).

6.2.2 As expectativas ao entrar na empresa X a realidade da empresa

Antes de entrar nas expectativas dos entrevistados em relagcdo a empresa,
faz-se importante demonstrar que todos o0s entrevistados iniciaram a entrevista

falando do que motivou-os a prestar 0 concurso e entrar na empresa.
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Os motivos alegados, em ordem de quantidade de repeticoes, ou seja, do que
teve mais pessoas que o alegaram, para o que teve menor numero alegagoes,
foram: salario e a pressao dos pais, amigos e colegas para que fizesse o concurso; a
estabilidade; a imagem positiva da empresa; a jornada de seis horas; o desafio de
passar em um concurso concorrido e por estar fazendo outros concursos ao mesmo
tempo.

E interessante que o segundo motivo mais alegado, a estabilidade, ndo é uma
caracteristica propriamente dita da empresa, e sim de sua cultura. Isso porque
apesar da empresa ser publica os funcionarios ndo sédo servidores publicos, mas sim
respondem a CLT — Consolidagcao das Leis do Trabalho brasileira. De tal forma que
os empregados da empresa podem ser demitidos, no entanto pelos fatos de a
empresa ser publica, ndo € da sua cultura o ato da demisséo.

Quando questionados sobre suas expectativas ao entrar na empresa pode-se
notar que o nivel de expectativas pode ser considerado baixo, visto que mais da
metade dos entrevistados afirmou que n&o tinham expectativas ao entrar na

empresa ou que o nivel de expectativa era baixo.

Dois fatos corroboram a afirmacao anterior. A primeira é de que um nimero
expressivo afirmou ter pouco conhecimento sobre a empresa ao ser admitido. E a
segunda é de que 100% dos entrevistados afirmaram que ao entrar na empresa, sua
idéia era de que a relagdo com a mesma fosse de curto ou médio prazo. Ou seja,
nenhum dos entrevistados entrou na empresa pensando em ter uma relacdo de
longo prazo com ela. Além disso, 91% dos entrevistados esperavam ficar na
empresa até a conclusao da faculdade.

O baixo nivel, ou mesmo a falta de expectativa e a pouca nogao sobre a
empresa em que estdo entrando, bem como a idéia da relagédo de curto ou médio
prazo nos demonstram um descompromisso, uma vulnerabilidade, um desapego e
um baixo comprometimento, considerados por Bauman e Sennet, caracteristicas da
Modernidade Liquida ou do Novo Capitalismo, respectivamente. Para Sennet (2006,
p. 13), “Quando as instituicdes ja ndo proporcionam um contexto de longo prazo, o
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individuo pode ser obrigado a improvisar a narrativa de sua propria vida, e mesmo a

se virar sem um sentimento constante de si mesmo”. E também que a sociedade sai

em busca de “uma individualidade voltada para o curto prazo”, “e disposta a abrir

mao das experiéncias passadas” (SENNET, 2006, p. 14).

E2 “.. na verdade quando eu entrei eu ndo tinha muitas expectativas porque
a minha maior expectativa era de passar...”

E3 “... fiz 0 concurso porque na minha drea bastante gente faz concurso, fiz
mais por acaso...” e “..Quando eu fui chamado né&o tinha nenhuma
expectativa, pensei: ta, vou entrar, vou ver o que acontece, se ndo gostar
caio fora...”

E6 “...Na verdade eu entrei com um baixo nivel de expectativa e eu até falei
isso no meu curso de Intregragcdo, que a minha intengdo quando entrei na
empresa X era ter um emprego, digamos assim, mais ou menos
estavel e tranquilo que eu pudesse trabalhar enquanto eu fazia uma outra
faculdade...”

E9“.. A minha expectativa era bem aquela assim, eu tava entrando, ndo
tinha muita nogdo do que era a empresa eu queria realmente ter aquela
seguranga do salario pra até eu me formar...” e “..depois eu sairia da
empresa e iria atuar na area que eu estava cursando...”

E10"...eu ndo tinha muitas expectativas mesmo, era mais para poder pagar
as contas enquanto eu estudo. Pra depois comegar a trabalhar na minha
drea...”

As expectativas, quando citadas, estdo demonstradas na Figura 3:

18%

Expectativas em relagcao a empresa

18%

27%

m Ascensao rapida @ Ambiente tranquilo
0 O trabalho seria menos burocratico 0O Bons beneficios

Figura 3: Expectativas em relagdo a empresa
Fonte: a Autora (2007)
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A “ascensdo rapida”’, também chamada por alguns entrevistados de o
crescimento na empresa, aparece como a principal expectativa entre os
entrevistados que alegaram ter expectativas, aparecendo em seguida o “ambiente

tranquilo”.

As normas do provimento de cargos comissionados na empresa sdo amplas e
acabam passando uma imagem de provimento nebulosa. Além do que, tém-se a

impresséo de que os critérios ndo valem para todos.

“...Ah, era bem mais dificil de crescer na empresa que eu imaginava porque
eu acho que as condigbes pra subir, especialmente pra quem estuda, sdo
dificeis...”

“..Eu achava que ndo era 4o burocrdtico e que ndo havia tanta
politicagem...” e “..entdo teve alguns momentos em que eu até me
decepciones com a empresa X...”

“... E entdo eu vi que o que parecia ser muito tranquilo, muito calmo, tinha
se tornado uma experiéncia muito estressante e muito desgastante...”

Em igualdade de proporcédo apareceram ainda a expectativa de um “trabalho

menos burocratico” e “Bons beneficios”.

As expectativas frente a realidade da empresa foram quase que totalmente
frustradas, exceto pelo item “Bons beneficios”. Os empregados citaram o Plano de

Saude da empresa como um dos principais itens dentro de bons beneficios.

6.2.3 Ambiente de trabalho (atividades e responsabilidades, organizacao do
trabalho, condi¢c6es do trabalho e relacionamento com os diferentes
publicos)

Para descrever as percepgdes dos entrevistados sobre o ambiente de
trabalho, foram elaborados graficos que representam a percepgcdo geral do

entrevistado sobre cada topico, considerando as definigdes abaixo:
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e Negativa — quando a resposta do entrevistado demonstrava uma
percepcao geral negativa sobre o tépico. Ex: “A organizagdo da agéncia e

também as condicées de trabalho eram péssimas .

¢ Positiva — quando a resposta do entrevistado demonstrava uma percepgao
geral positiva sobre o tépico. Ex: “E uma excelente empresa para se
trabalhar”.

e Variavel / Inconstante / Neutra / Indiferente (VINI) — quando o entrevistado
nao apresentou opiniao sobre o topico ou apresentou opinido neutra. Ex:

“Hmm pergunta dificil... Ndo sei. "

e Condicional — quando o entrevistado apresentou uma opinidao positiva ou
negativa seguida de um condicionamento. Ex: “Entdo eu fui pra agéncia, o
ambiente era bom, gostei de trabalhar la, mas é muita correria, o pique era

bem diferente”.

Atividades e responsabilidades

Atividades e Responsabilidades

9% 18%

55%

@ Positiva m Positiva Condicional O Neutra 00 Negativa

Figura 4: Atividades e Responsabilidades
Fonte: a Autora (2007)
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Quando questionados sobre suas atividades e responsabilidades, a maioria
das respostas, 55%, classificaram o item como Positivo Condicional, ou seja,
entendem que as atividades e responsabilidades seriam boas se algo fosse
diferente. De igual percentual ficou a avaliagdo como positiva ou neutra, e apenas

um entrevistado avaliou como negativa.

Podemos observar uma avaliagao positiva condicional abaixo:

E1 “..Eu acho o trabalho acessivel, ndo é uma coisa macgante, é uma coisa
gostosa, de facil administragdo, pelo menos a minha parte é...” e “...mas tem
essa coisa de tu ndo conseguir parar um minuto. Tinha tardes que eu ndo
conseguia tomar uma agua...”

Muitos nessa resposta tocaram numa questdo que aparecera novamente em
outros itens que € a falta de pessoal nas agéncias. A questdo da organizacado do
trabalho foi bastante envolvida e citada nas respostas desse item por ser
considerada intimamente ligada a ele. Pode-se observar em alguns trechos das

entrevistas conforme segue:

E10 “..Cada um tinha a sua fungéo e as suas atividades definidas. O que
prejudicava o andamento das coisas, era, muitas vezes, a falta de empenho
de um ou outro colega que acabava por sobrecarregar o outro. Porque tu
vé, quando se tem pouca gente assim, cada um é imprescindivel para o
andamento do trabalho..”

E11 “.. Assim, um funciondrio executava o servico de vdrios e isso
aconteceu em todas as agéncias que eu trabalhei...”

A empresa deve estar atenta a essa questdo, pois ela compromete a
qualidade do trabalho, além de sobrecarregar os empregados podendo gerar
reflexos ndao s6 nos resultados da empresa como também na qualidade de vida do

empregado.
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Organizacao do trabalho

Organizagao do Trabalho

18%

55%

@ Negativa m Neutra O Positiva Condicional

Figura 5: Organizagéo do Trabalho
Fonte: a Autora (2007)

A organizagédo do trabalho ndo teve nenhuma avaliagdo positiva. 55% dos
entrevistados avalia a organizacdo do trabalho como negativa, 27% como positiva
condicional, ou seja, seria positiva se algo fosse mudado e dois empregados
preferiram nao falar sobre a organizacdo. Cabe ressaltar que, coincidentemente ou
ndo, esses dois empregados sdo 0S UNiCOS que permanecem em agéncia, € as

mobilidades serdo avaliadas de forma mais aprofundada no capitulo destinado a ela.

E3 “... eu acho que podia ser bem melhor organizado, principalmente por
parte da geréncia, e digo ndo so organizar o trabalho, mas organizar as
pessoas, dispor melhor da forga de trabalho que eles tinham..”

E4 “..Mas eu acho que faltava funcionario, isso eu acho até hoje nas
agéncias, que como é uma empresa que visa o lucro certamente eles
pensam em botar menos funcionario do que poderia, né, do que deveria. E
dai eu acho que a gente tinha uma sobrecarga de trabalho bem grande...”

E5 “... A organizagao do trabalho eu acho que alguns pontos tinha algumas
falhas. Entao quer dizer, as vezes tinha muita correria, tinha muita hora
extra, muita cobranca...”

E6 ... A organizacdo do trabalho sempre foi cadtica...” e “.. Entdo eu
aprendi uma coisa na semana da Integragao e quando eu entrei na agéncia
parecia que eu tava 5 anos atras naquela agéncia da empresa X...”

E11 “.. A empresa X era bastante desorganizada. Ela mesmo ndo se
decidia, ora ela decidia adotar uma politica de acdes, ora ela decidia outra.
E isso sem contar com as mudangas que tem que sdo politicas, que
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acontecem com a mudanga de governo. A organizacdo das agéncias e
também as condi¢ées de trabalho eram péssimas...”

Nas respostas a desorganizagdo, a pressao pelo antingimento de metas e
cumprimento de prazos, a falta de funcionarios, a falta de preparo (e treinamento)
dos gerentes e dos proprios colegas, sdo muito citados agravando o problema da

organizacao, gerando as correrias, 0 estresse e um ambiente de tensdo permanente.

A pressdo do atendimento ao publico foi citada pela maioria dos
entrevistados, que afirmam que a empresa ndo organiza adequadamente essa
demanda. Por vezes alguns entrevistados chegam a admitir que ndo véem solugéo

para a questao da organizagéo para o atendimento ao publico.

A empresa demonstra conhecer essa realidade mas tem uma postura reativa
ao problema. Ela resiste a aumentar a quantidade de funcionarios nas agéncias
alegando que os investimentos em tecnologia e a aculturagédo dos clientes a essas
tecnologias tendem a amenizar essa questao no longo prazo. Além disso a empresa
homologou um sistema de atendimento por agendamento, uma idéia surgida de um
gerente de Atendimento uma agéncia com movimento considerado alto pela

empresa.

O agendamento consiste no atendimento com hora marcada, feita por um
sistema que prevé o tempo médio de atendimento para cada tipo de demanda, em
que se pressupde que o cliente ndo permaneceria na agéncia esperando para ser
atendido. Isto diminuiria a pressao para os atendentes além de permitir que os
clientes ndo percam tempo na fila de espera, podendo fazer outras atividades
naquele momento e voltando para ser atendido apenas na hora prevista. No entanto
ele ndo diminui o volume de trabalho por pessoa e a questdo da falta de pessoal nas
agéncias.

A empresa precisa encarar esses problemas de frente e reavaliar a
organizacdo de trabalho nas agéncias para responder aos empregados, e

principalmente para frear a questao da mobilidade nessa area.
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Condicoes do trabalho

Condigdes do Trabalho

18%

55%

‘ @ Negativa @ Neutra O Positiva Condicional

Figura 6: Condigoes de Trabalho
Fonte: a Autora (2007)

Confirmando os dados da organizagéao do trabalho, o grafico da condi¢cao de
trabalho coincide com o anterior. Nao é de se espantar tamanha € a ligacao entre
esses dois fatores. Com 55% novamente em primeiro lugar, € negativa a percepcao

dos entrevistados em relagao as condi¢des do trabalho.

Mais uma vez, a falta de treinamento, o ritmo e volume de trabalho (ou corre,
corre) e 0 estresse do atendimento ao publico estao bastante presentes nestas respostas.

Os sistemas operacionais e a cobranca também sao bastante citados pelos entrevistados.

E1 “.. Na agéncia eu tinha menos tempo pra fazer as coisas. Porque la é
atendimento direto ao publico. Entdo é a pressdo do atendimento ao
publico. As 4 horas que a gente ficava aberta tinha gente pra atender. Era
um atras do outro. Tinha tarde que eu ndo tinha tempo nem de parar pra
tomar uma agua...”

E5 “... tu te sente sozinha trabalhando sozinha...”

E6 “...a gente tinha mobiliario velho, computadores velhos, o prédio era caindo
aos pedacos... E condigbes precdrias...” e “... quando tu trabalha na agéncia tu
tem dois lados que te cobram, a empresa que te cobra de um lado e o cliente
que te cobra de outro...” e ainda “... Eu acho que falta um pouco mais de
investimento em pessoas. Eu acho que falta qualificagdo de algumas chefias,
que eu passei por alguns problemas nesse meu processo de transformacgao a,
de mudanga, que poderiam ter sido amenizados simplesmente por uma

preparagao, por uma atengdo um pouco maior da chefia...”

E7 “... com o passar do tempo eu fui vendo que as condigcbes de trabalho e
a organizagdo ndo eram tao satisfatorias...”

E9 “..eu acho que tem coisas assim que poderiam ser melhoradas
justamente em fungdo das condigées de trabalho. Porque hoje tu tem
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equipes muito pequenas e muito enxutas pra uma demanda cada vez maior,
mais exigentes no trabalho...” e “...Entao o principal fato é esse, a questao
de uma certa dificuldade, uma falta de estrutura muitas vezes pra fazer o
que é proposto. Isso acaba acarretando a cobranca e a pressdo pela
realizagdo dos resultados é muito grande...”

E10 “..entdo quanto as condigbes do trabalho, eram extremamentes
estressantes devido a sobrecarga de tarefas e aos curtos prazos para
realizar as tarefas...”

A empresa, sabe-se, tém investido fortemente em tecnologia, mas os
problemas de “queda’ou lentiddo no sistema operacional em horarios de pico de

atendimento ainda ocorrem.

Como este tdpico e o da organizagao do trabalho foram os que obtiveram pior
resultado dentre as respostas, deveriam ser analisado prioritariamente e com mais
atencao pelos gerentes e recursos humanos da empresa. Silva (2001, p. 19) destaca

o papel do supervisor neste sentido:

0 supervisor pode contribuir para o gerenciamento efetivo do turnover,
facilitando ao empregado o cumprimento de suas tarefas. Ao criar condigées
adequadas e ao remover obstaculos ao desempenho, ele contribui tanto
para o cumprimento das tarefas quanto para a recompensagao.

Além de facilitar o trabalho, os gerentes, juntamente com a equipe de
recursos humanos, também podem focar em ag¢des que reduzam o estresse do dia-

a-dia nas agéncias.

Como, conforme Dejours (1999), entende-se que a organizacao do trabalho e
suas condicbes impactam sobre a organizacdo psiquica do individuo e pode
desestabiliza-lo, provocando vivéncias de sofrimento e adoecimento ou, ao contrario
pode concorrer para a manutengado da saude provocando vivéncias de prazer, saude
e bem-estar, é da relacdo do trabalhador com a organizacdo do trabalho que

repousam prazer e sofrimento.

A soma da frustracdo das expectativas com as avaliacbes negativas da
organizacao e condicbdes do trabalho que geram sofrimentos fisico e psiquico, como

veremos mais adiante neste trabalho, fizeram com que os entrevistados buscassem
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a mobilidade, de acordo com o que Bauman (2007) afirma sobre os sujeitos
sentirem-se 0s UNiCos responsaveis por sua carreira e sua vida na Modernidade
Liquida. Diz o autor “Antes de qualquer outra coisa, a afirmagdo “Eu sou um
individuo” significa que sou responsavel por meus méritos e meus fracassos, e que €

minha tarefa cultivar os méritos e reparar os fracassos.” (BAUMAN, 2007, p. 30).

Relacionamento com os diversos publicos

Neste item as analises serédo divididas em trés publicos: colegas ou equipe,
Superiores hierarquicos e clientes.

Colegas ou equipe

Ao contrario das condicbes de trabalho, a equipe e os colegas foram
destacados como um elemento muito positivo no dia-a-dia da agéncia. Um deles
inclusive citou a equipe como contraponto para um ambiente estressante. Como
apresenta o grafico a seguir, 90% dos entrevistados afirmaram que sentiam uma
equipe amiga e que as relacbes sao de amizade e de solidariedade com os
problemas e dificuldades do outro.

Relacionamento com os Colegas

10%

90%

‘El Positiva m Negativa ‘

Figura 7: Relacionamento com os colegas
Fonte: a Autora (2007)

Nos trechos retirados das entrevistas a seguir pode-se perceber as relacoes

fortes entre os empregados nas agéncias. Em alguns momentos eles chegaram a
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causar a impressao de que os estados da condicdo e organizacao do trabalho,

muitas vezes precarios, serviram para aproximar os sujeitos.

E4 “.. Com os colegas era fantastico...” e “...E eu acho que a equipe foi
fundamental, sendo até eu nem tivesse ficado, que era um corre-corre bem
grande mesmo. Mas as equipes eram muito boas, o pessoal pegava junto,
era bem amigo...”

E5 “.. A relacdo com a equipe sempre foi muito aberta pra receber opinibes,
e pra entender também o lado dos funcionarios...”

E6 “... Com relagdo aos colegas, coleguismo sempre foi excelente. Talvez até
porque as condigdes eram precarias a gente criou um vinculo muito grande...” e
“era o pessoal com quem a gente fazia festa toda semana, era o pessoal que
fazia uma festa na propria agéncia e se encontrava fora também...”

E10 “.. A relagdo com os colegas era muito boa. Porque também n&o tinha
Jeito, a gente sabia que estavamos todos no mesmo barco e que s6 assim
seria possivel fazermos o que tinha que ser feito. O pessoal era tranqilo e
costumava ter espirito de equipe, salvo um ou outro colega. Mas o
predominio era de coleguismo, de companheirismo.”

E11 “...Com os colegas a relagdo era boa. Era uma relagdo de amizade e de
solidariedade com as dificuldades e com os problemas do outro...”

Chiavenato (2003, p. 139) apresenta uma lista de expectativas das organizagoes
em relacao as pessoas e das pessoas em relacdo as organizagdes. Dentre os itens que
as pessoas esperam das organizagdes aparecem: camaradagem e coleguismo e
divertimento, alegria e satisfagdo. As respostas dos entrevistados mostram que, quando

se fala em equipe de trabalho, estes elementos s&o facilmente encontrados.

Superiores hierarquicos

Relacionamento com os Superiores Hierarquicos

18%

55%

‘ O Positiva @ Neutra 0O Negativa ‘

Figura 8: Relacionamento com os Superiores Hierarquicos
Fonte: a Autora (2007)
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Mais da metade dos entrevistados afirma ter um relacionamento positivo com os

seus superiores hierarquicos. 18% considerou o relacionamento negativo.

Dentre as respostas positivas, destacaram-se a acessibilidade dos gerentes e
0 apoio no dia-a-dia da agéncia. Nas negativas, esteve presente o despreparo € a
falta de acompanhamento. 27% dos entrevistados n&o emitiram uma opinido

definida sobre a geréncia, mantendo-se neutros.

E valido nesse momento ressaltar que apés a Reestruturacdo Produtiva
Bancaria ocorrida na empresa X a estrutura gerencial nas agéncias mudou € o
namero de gerentes aumentou muito. Assim, muitas vezes a equipe € composta pelo
gerente e mais uma pessoas apenas, tornado-se portanto, o relacionamento positivo
entre as duas partes um fator determinante para o sucesso na realizagdo dos

trabalhos e cumprimento das metas impostas pela empresa.

Outro fato importante é que ao falar do relacionamento com seus superiores
hierarquicos, novamente os entrevistados falaram da importancia dos treinamentos.
Poucos aprovam a atuacao de seus gerentes e gestores, apesar de terem com eles

um bom relacionamento.

E2 “... a principio assim eu me sentia meio insegura, mas eu podia contar
com a ajuda dos meus colegas, da minha chefe...”

E5 “.. As chefias sempre recomendando, as chefias torcendo pra que dé
certo, pro meu crescimento...”

E6 “... A chefia, eu vou dizer assim que, olha era uma chefia muito boa de
trabalhar também. Eram pessoas humanas, que gostavam de trabalhar com
pessoas, eram pessoas que tinham disposicdo de sentar, de ensinar, de
explicar como € que funcionava e de comentar como é que era a empresa X
como um todo, ndo largavam de qualquer jeito, e tinham a preocupagédo de
te acompanhar e te corrigir conforme tu ia indo...”

E8 “... Os superiores hierarquicos tinham sempre uma relagdo bem informal
com os colegas...”

E10 “..as relagbes hierarquicas eram relativamente tranquilas. Os chefes
eram assim bem acessiveis e inclusive compareciam nos meus shows...” e
“... Meus chefes, felizmente, sempre organizaram eventos pds-trabalho, tipo
happy hour, e promoveram a integragdo da equipe...”

E11 “.. As relagbes com os superiores hierarquicos era conturbada. Porque
também eles eram muito cobrados com relagdo a resultados por seus
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superiores. Entdo eles repassavam essa pressdo para 0S Seus
comandados...” e “.. As chefias sempre foram ruins pela postura da
empresa, sempre deixaram a desejar. E hoje eu posso dizer que eu nunca
trabalhei sob o comando de uma boa chefia na empresa X...”

Como as andlises do Relacionamento com Colegas ou Equipe e com os
Superiores Hierarquicos podem ser consideradas, de forma geral, positivas, vale
identificar sua importdncia na relagdo Psicodindmica onde esta nos fala de
reconhecimento. Segundo Dejours (1999), para que a busca identitaria se realize, é
necessario que haja o julgamento de sua contribuicdo no trabalho, das qualidades e
originalidades impressas no fazer. Esse julgamento ndo se reporta diretamente a
pessoa, mas ao fazer e pode vir tanto da hierarquia (chefes), como dos pares (colegas
de trabalho). O reconhecimento dos pares geralmente possui mais credibilidade, pois

estes sabem o quanto de esforco e talento é necessario para se atingir o objetivo.

Relacionamento com os Clientes

Relacionamento com os Clientes

18%

‘ O Positiva @ Neutra

Figura 9: Relacionamento com os Clientes
Fonte: a Autora (2007)

A relacao com os clientes foi considerada positiva para 18% dos entrevistados
e neutra para 82%. No entanto dentro dessa neutralidade encontramos dois tipos de
resposta. A primeira € aquela em que o entrevistado ndo fala espontaneamente
sobre a pergunta e nem mesmo depois de questionado especificamente. A segunda,

€ a que mais apareceu, € aquela em que a relagdo por ser muito variavel e
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inconstante pode ser considerada volatil. Isto ficara claro nos exertos das entrevistas

a seguir:

E5 “..Os clientes alguns sabiam entender a posicdo do empregado e que
nem tudo que eles queriam era possivel de ser feito e atendido, enquanto
outros a gente sabe que perdem a cabega, mas eu procurava sempre me
posicionar pra ndo deixar que o cliente faltasse com o respeito...”

E8 “..Os clientes variavam de nivel sdcio-econémico, entio cada
atendimento podia ser satisfatorio ou nao...”

E10 “.. Ja a relagdo com os clientes ia de 8 a 80. Isso é o mais imprevisivel
na empresa. Atendiamos a um publico de baixa renda. Viamos de tudo. Um
dia podia estar tranquilo, com clientes compreensivos que colaboravam com
o0 nosso trabalho, entendiam e faziam a sua parte, e, de repente, entrava um
que acabava com toda aquela paz e despejava uma carga de
descontentamento que abalava todo o trabalho, parecia que fazia com que
perdéssemos o nosso dia...”

6.3 MOBILIDADE E PSICODINAMICA DO TRABALHO

Grisci et al. (2006) em seus estudos afirma que com a Reestruturacao

Produtiva aumentou a mobilidade dos sujeitos, tanto no que se refere as

transferéncias de lugar quanto as de cargo. E também dela o conceito utilizado para

definir mobilidade.

Assim, conforme Grisci:

os motivos que levam a mobilidade & caracterizam como ascendente,
descendente ou oscilante. A mobilidade é classificada como ascendente
quando o sujeito passa a ocupar sucessivamente grupos de cargo
superiores aos anteriormente ocupados, sendo motivada por vantagem
financeira ou reconhecimento profissional ao longo da trajetéria do sujeito
na empresa. (GRISCI et al., 2006)

Dos onze entrevistados, apenas um se enquadra nessa categoria. Ele ocupa

hoje um cargo gerencial tendo passado por quatro agéncias em dois setores em

pouco mais de sete anos de empresa, € ja vislumbrando a préxima transferéncia.
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Sua andlise sobre a mobilidade € positiva e ele afirma que o interesse em
mudar de agéncia apesar de sempre ter sido iniciativa da empresa estava de acordo
com a sua vontade, como estara demonstrado no trecho extraido de sua entrevista a
seguir. Os elementos que ele identifica como sendo os que causam prazer em
trabalhar na empresa sdao as relagcbes humanas, a satisfacdo da equipe e a
satisfacdo em ver os resultados serem realizados, 0s objetivos serem atendidos.

Os elementos que causam sofrimento para ele sdo as condi¢des de trabalho
e as injusticas na alocagao de verbas e cargos comissionados por parte da empresa.
Ele afirma que ha um inchago em relacdo a pessoal nas areas administrativas da
empresa e uma falta de pessoal nas agéncias. Segundo ele, “... hoje 60% das
funcbes estdo na area meio enquanto que 80% das pessoas trabalham em agéncia”.

Esses valores ndo foram averiguados com a empresa.

Sobre a mobilidade:

E9 “..Eu acho que mudar, estar ora num lugar ora em outro faz parte.
Especialmente na carreira gerencial acho que é fundamental ter essa troca,
essa mobilidade até pra, ndo sé como forma motivadora, de tu ter novas
realidades, novos paradigmas, novos desafios, como também para evitar,
muitas vezes acaba acontecendo vicios de ter relacionamento com o
cliente, tu acaba relaxando um pouco mais porque tu conhece mais o cara,
entao pra evitar isso. Pra manter também a impessoalidade do trabalho, a
relagdo com o teu publico, é importante ter essas mudangas também...”

Para Grisci:

A mobilidade é classificada como descendente quando o sujeito passa a
ocupar sucessivamente grupos de cargo inferiores aos anteriormente
ocupados. Em geral advém do nao atingimento de metas continuamente
crescentes, quando os sujeitos ndo se adaptam ao perfil exigido para o
cargo ou nao suportam a cobranga e a pressao. Pode ocorrer ainda por
mudangas estratégicas ou estruturais provenientes dos novos modos de
gestao. (GRISCI et al., 2006).

Mais uma vez nossa nas entrevistas encontramos apenas um representante
dessa categoria. Ele voltou ao cargo de técnico bancario depois de ter desistido de

uma cargo comissionado (considerado de nivel intermediario na empresa X) e
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passou por cinco agéncias e uma area administrativa nos seis anos em que trabalha

na empresa. Atualmente trabalha nessa area administrativa.

Apesar de ter afirmado que foi transferido algumas vezes contra a sua
vontade, ele também considera a mobilidade positiva por considerar que a mudanca
geralmente traz crescimento. Sua ida para a area administrativa aconteceu por seu
interesse e 0 que o motivou foi o fato de querer explorar as possibilidades da area

técnica da empresa. Pra ele isso significa crescimento.

Uma experiéncia presente em seu dia-a-dia na nova unidade de lotagédo
citada na entrevista e que aparece na do colega identificado na mobilidade
ascendente é a do choque de visbes dos empregados que sO trabalharam em
agéncia e daqueles que, pelo contrario, so6 trabalharam em areas administrativas da

empresa.

O entrevistado identifica como elementos que causam prazer a fungdo social
da empresa e as possibilidades que a empresa proporcionam no sentido de se poder

descobrir coisas novas e aprender continuamente.

Como elementos que causam sofrimento ele destacou a impoténcia que
sentia diante das dificuldades de se resolver problemas considerados simples, que
devido ao tamanho e complexidade da empresa e ao que o entrevistado chama de
“amarras da empresa publica” tornavam o problema maior e, muitas vezes, sem

solugéo.

Sobre a mobilidade:

E6 “...Eu acho que as pessoas tém a tendéncia de se acomodarem quando
ficam muito tempo no mesmo lugar. As pessoas tem tendéncia a se
acomodar e como eu sei que eu por ser uma pessoa mais calma, mais
tranqdila , eu também tenho esse tipo de tendéncia... E eu acho que tu se
obrigando a fazer uma mudanga tu sai da situagdo de conforto e se obriga a
conhecer coisas novas, pessoas novas, ambiente novo. Entdo eu acho que
esse tipo de transferéncia, que ndo € esporadica, esse tipo de mobilidade
com uma certa freqiéncia é importante. Eu acho que isso & muito
importante principalmente numa empresa publica...”
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Por fim, Grisci caracteriza:

A mobilidade é classificada como oscilante quando, ao longo da vida
profissional na empresa, o0 sujeito ora ascende, ora descende na estrutura
hierarquica, ora é transferido de lugar sem que ocorram mudangas relativas
ao cargo. Esse tipo de mobilidade se relaciona com o ajuste da quantidade
de pessoal devido as mudangas estruturais em termos de nimero e
tamanho de agéncias, e com a satisfagao das preferéncias pessoais dos
funcionarios, caso isso ndo represente nenhum prejuizo para a empresa.
(GRISCI et al., 2006)

Para os autores em alguns casos pode ser utilizado como estratégia de
facilitacdo a implementacdo de novos modos de gestdo ja que permite a
desconstrugao dos vinculos informais constituidos ao longo do tempo (GRISCI et al.,
2006), no entanto isso ndo foi observado em nenhuma das entrevistas. Pelo
contrario, a maioria dos entrevistados afirma agregar cada vez mais com a

mobilidade em relagéo aos relacionamentos com colegas e superiores hierarquicos.

E na categoria de mobilidade oscilante que o restante dos entrevistados estdo
enquadrados. As duas principais caracteristicas identificadas por aparecerem nas
nove entrevistas sdo: a percepg¢do positiva em relacdo a mobilidade e o que
chamaremos de “nomadismo voluntario”. Ao confrontar-se com dificuldades, com os
problemas da organizagao do trabalho e das condigbes de trabalho, com a falta de
valorizacao e crescimento de carreira nas agéncias, os entrevistados vislumbram na
possibilidade de mudanca, de transferéncia ou de setor na mesma agéncia, ou de
agéncia, ou de setor na mesma empresa, ou de empresa, enfim, na mobilidade uma
forma de persistir, de continuar, uma fuga e uma chance de ascender em outra area.
Em oposigao a perda de controle da prépria vida e do sentimento de estar “a deriva”
como refere Sennet (2003), os sujeitos desta entrevista tomam a rédea de seus
destinos em suas maos e tornam-se ndémades voluntarios.

De qualquer forma, cabe ressaltar que a maioria dos entrevistados entende
que foi para uma area considerada por eles “como mais tranquila” , o que interfere
na percepgao positiva da mobilidade. No entanto, a empresa permitindo que os seus
empregados se transfiram, se movam, conforme suas necessidades e vontades,

estara fazendo com que tenham a oportunidade de sentir-se melhor, de agir
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conforme seus interesses. Isso ndo exclui, é claro, sua responsabilidade em tratar
das questdes da organizagao e condigdes do trabalho, bem como de expectativas
como o crescimento da empresa, que estdo sendo, como se viu, frustradas nas

agéncias.

E2 “.. Eu estou bastante satisfeita com a troca, como eu tinha te dito antes,
trabalhar em uma darea meio é muito mais tranquilo Sim, claro que ha todas
as cobrangas da empresa, mas agora ndo lido mais com os humores dos
clientes. E com os colegas eu me relaciono muito bem, com a chefia
também. Acho que eu ja conquistei 0 meu espago aqui....”

E3 “...Vejo as mudangas e a mobilidade em geral como extremamente
positiva. Ainda mais num trabalho burocratico como é o do bancario. Tem
gente que gosta de burocracia, eu ndo...”

E4*...Hoje eu posso dizer que eu t6 satisfeita com a minha mudanga. No
inicio eu tava meio “atucanada” assim, até meio arrependida, mas hoje eu
to, to satisfeita com a minha mudangca, mas eu ndo estou satisfeita
plenamente com onde eu t6 agora. Pretendo mudar. Ndo assim a curtissimo
prazo, mas talvez a médio prazo. Agora acho que ali mesmo eu vou
terminar minha faculdade, agora néo falta tanto. Entdo eu termino minha
faculdade, depois eu vou ver o que eu vou fazer. Mas eu ndo vou ficar na
mesinha que eu to pra sempre...”

E5 “...Mudou minha rotina no sentido que eu passei a ter mais tempo pra
mim, pros meus assuntos particulares, pro estudo, eu pude me planejar
muito melhor pra minha vida pessoal.Em termos de deslocamento ficou um
pouco mais longe, a gente sabe que a vida no centro ndo é o que as
pessoas mais gostam, mas o deslocamento tranqdilo, entdo quer dizer eu
tenho como vir pra ca facil, assim como eu ia antes e é s6 um pouquinho
mais longe. Mas em termos de planejamento pra mim, pra minha vida
melhorou bastante.Nao houve nem um prejuizo em relagdo ao colegas, s6
agreguei mais amigos, relacionamentos, entao quer dizer eu deixei bastante
amigos no local onde eu trabalhava, fiz novos e agora estou deixando mais
amigos pra fazer outros, inclusive com chefia...”

E7 “..Eu fui pra esse outro setor de Pessoa Juridica porque eu quis mesmo.
Eu conversei com o gerente e falei que eu queria agregar conhecimento e
também ja estava ha trés anos no mesmo setor eu ja tinha adquirido um
conhecimento la. Dai pra me tornar um profissional mais completo dentro da
empresa eu optei pela mudanca...”

E8 “...Eu acho que é muito importante tu poder arejar, eu quero dizer tu
poder trabalhar em diferentes locais de trabalho. Tu acaba conhecendo
novos colegas que podem acrescentar muito na tua vida. Pessoas que tem
diferentes visées de mundo, e tu tem a possibilidade de ampliar a gama de
relacionamentos interpessoais. As chefias elas podem dar uma promogao
que ndo seria possivel em outros ambientes de trabalho por exemplo, em
outros locais...” e “as minhas esperangas e as minhas expectativas em
relacdo ao futuro profissional mudou. Eu voltei a ser otimista, na verdade...”

E10 “..essa mobilidade ndo é tdo continua assim na minha vida. Mas a
mudangca me trouxe beneficios incalculaveis. Eu tive uma melhora de
qualidade de vida que ndo tem nem como se comparar. De forma geral eu
acho que é bom mudar porque é sempre bom ampliar os relacionamentos
na empresa. E também é muito bom conhecer pessoas, e perceber que
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realmente tem gente que ta a fim de te ajudar, de andar do teu lado, de
fazer com que tudo funcione. E ndo sé pra ti, que quer fazer de tudo pra que
tudo funcione na empresa. Por esse lado, o fato de estar ora num lugar ora
no outro pode ser muito interessante. Se eu ndo tivesse mudado eu nao
teria visto nada disso. Assim, entdo eu s6 posso dizer que eu estou muito
feliz e muito satisfeito com a mudanga. Eu ganhei tempo, ganhei qualidade
de vida e isso que é a coisa mais valiosa que eu poderia obter...”

As respostas dos entrevistados sobre os elementos que causam prazer em
trabalhar na empresa ficaram bem dispersas. Os trés elementos mais citados foram
o relacionamento com os colegas, o relacionamento com os gestores e 0 ambiente
agradavel e amistoso.

Ainda apareceram o trabalho em si, os beneficios, o papel social da empresa,
a perspectiva de aprendizagem, a carga hordria, a valorizagdo profissional, as
oportunidades e a remuneracao.

Para os elementos que causam sofrimento também as percep¢des foram as
mais variadas, mas o item mais citado foi a correria, estresse e tensdo. Esse
elemento é sempre relacionado a experiéncia de trabalho anterior a mudanca de
lotacdo ou de setor. E 0 mesmo acontece para o seguinte elemento: condi¢cdes de
trabalho. Nesse item os entrevistados falaram também sobre a desorganizacdo no

trabalho e os problemas técnoldgicos. O salario foi o terceiro mais citado.

Estiveram presentes ainda como elementos que causam sofrimento, porém
menos citados: as atividades repetitivas/monétonas, quando nédo tem nada para
fazer, a falta de oportunidades e o sentimento de subvalorizacdo na empresa, o que
quer dizer que o empregado sente-se capaz de atuar mais e melhor com atividades
mais dificeis ou desafiadoras.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir da presente pesquisa foi possivel elaborar um diagnéstico da
mobilidade nas agéncias da empresa X, verificando-se suas causas e

consequéncias.

Como principais causas foram identificadas:

o a frustracdo das expectativas dos sujeitos que sao admitidos na
empresa e lotados em agéncias, sendo a principal expectativa a ascensdo na

hierarquia da empresa, também chamada crescimento profissional.

o a falta de organizagcédo que afeta o ambiente de trabalho e aumenta o
grau de dificuldade dentro das agéncias, tornando o atendimento ao publico uma
tarefa mais dificil do que poderia ser, ndo resolvendo a correria e gerando mais

estresse.

o a falta de condicdes do trabalho, em que o nimero de empregados é
insuficiente, ha forte cobranga por resultados, pouco treinamento e sistemas

operacionais com problemas.

Como principal conseqiéncia tém-se a mobilidade voluntaria dos sujeitos,
fruto do sofrimento psiquico gerado em funcado das causas. Essa mobilidade é
considerada positiva quando é de interesse pessoal, e quando coloca os
pesquisados em ambientes considerados por eles, mais tranquilos, com melhores
organizacao e condi¢des de trabalho, fazendo com que ganhem em qualidade de

vida.

Na analise do ambiente da empresa pode-se perceber também que o
relacionamento com os colegas (ou equipe) e com 0s superiores hierarquicos é o
principal elemento que causa prazer por trabalhar na empresa X, atuando como
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atenuante das causas da mobilidade e proporcionando aos sujeitos amizade, apoio e

solidariedade, caracteristicas raras no ambiente corporativo atualmente.

Além disso, na analise da Psicodinamica pode-se constatar que os demais
elementos que causam prazer e sofrimento aos técnicos bancarios por trabalhar na

empresa foram bastante variados.

Os resultados do trabalho realizado na presente pesquisa refletem o que os
principais autores estudados defendem. A comecar por Bauman (2001 e 2007) ao
demonstrar que o sujeito da modernidade é liquido e que “A extraordinaria

mobilidade dos fluidos é 0 que os associa a idéia de “leveza™. Em seguida pode-se
caracterizar esses sujeitos através do Sennet (2006) nos diz da individualidade
voltada para o curto prazo, preocupada com as habilidades potenciais e disposta a
abrir mao das experiéncias passadas. Grisci e Bessi (2004) e Grisci (2006) indicou
que foi a partir da Reestruturacdo Produtiva que novos meios de gestdo e
organizacao do trabalho bancario foram impostos aos empregados, afetando-os em
seus modos de trabalhar e de ser e tornado-os ndmades voluntarios. Nomadismo
esse que permanece na empresa, agora partindo dos proprios trabalhadores. Por
fim, a obra de Dejours pode ser citada como a ferramenta que tornou possivel as

andlises nao s6 do sofrimento, mas também do prazer proporcionados pelo trabalho.

Limitacoes do estudo

Dentre as limitacoes para a elaboracdo deste trabalho estd a quantidade de
entrevistados, pois ndo foi possivel aplicar entrevistas a um numero maior de
pessoas, uma vez que o contato com alguns foi inviabilizado por viagens ou troca de

telefone e mesmo pela mobilidade.

Outra limitacdo é que o pesquisador trabalhou em agéncia e na area de

recursos humanos da empresa por mais de cinco anos e vivenciou as mesmas
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situagdes que os entrevistados em relacao a mobilidade, o que pode ter influenciado
0 aspecto subjetivo de interpretacdo de respostas dos entrevistados, bem como a
analise dos resultados. Por outro lado, isto facilitou a confianga dos entrevistados no

momento das entrevistas em profundidade.

Por fim, poderia se ter proposto melhorias e talvez um plano de acado que
levasse em conta as principais causas do sofrimento dos sujeitos, bem como suas

percepcdes sobre a empresa.
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APENDICE A - ROTEIRO DAS ENTREVISTAS EM PROFUNDIDADE

1. Quando vocé entrou na empresa X? Nessa época 0 que 0 motivou a entrar na
empresa?
2. Quais as suas expectativas quando entrou na empresa X? Vocé esperava ter

uma relacao de que tipo na empresa, de curto, médio ou longo prazo?

3. O que vocé achou do que encontrou na empresa? Correspondia as suas
expectativas? Procure demonstrar suas percepgdes sobre a organizagdao do trabalho, as
condicdes do trabalho, a relagdo com os superiores hierarquicos, com os colegas, com
outras areas da empresa e com os clientes, as politicas de Recursos Humanos.

4. Analisando sua mobilidade, percebi que vocé entrou na empresa na lotacao
Y, depois mudou para a lotagdo Z (e assim até a lotacao atual).

a) Vocé foi para essas unidades porque quis ou porque a empresa o transferiu?

b) O que o fez buscar essa nova lotagao, ou, por que vocé foi para essa unidade?

c) Vocé esta satisfeito com a mudancga? Procure demonstrar suas percepgdes sobre
a organizacdo do trabalho, as condicbes do trabalho, a relagdo com os superiores
hierarquicos, com os colegas, com outras areas da empresa e com os clientes, as politicas

de Recursos Humanos.

d) Que tipo de relagdo vocé vé hoje com a empresa X, de curto, médio ou longo

prazo?

5. Vocé consegue identificar elementos que te dao prazer em trabalhar na
empresa X?

6. Vocé consegue identificar elementos que te causam sofrimento por trabalhar

na empresa X?
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200401 L=EERA LINEAR E GECHETEIA ANAL TICA [MATOLLLO) B "] Regrovado 4
20011 LNZTITUIS ES OE OLREITO F BLLLTI E LEGEISLAL O TRIBAT FLa {OIRU4418% B B Bproavedo ]
200141 INTRGDUS O INFCRMW TICa (IWF0L2in) = A Aprovado 4
20014 BOCIOLOGELA APLICADA  ACMINISTRAC & JADMO1104) E M Apnrvade A
2aQig TFREWA FDDW MICA (FOQRAINE] n - Apmuadn 4
AamaA TFLREIA GFRAL DA aD™INIETREC O |ATMOT115) = B Aprmwado ]
L[] £ UL -8 (WMATIL1EE] L L aprovado [r}
20002 [NTRODUC O SOCMRLDGIN PARA ACHINISTIAC & (HUMOADI4) B A Aprvedo A
20002 [NTRODUGC O 500 NOAS ADMINISTRATIVAS (ADYIOLLES c B Aprovado 4
200L/2 L M&EUA PORTUSLESA LA [LETU1415] B B aprovado ]
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