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RESUMO

Este estudo teve como objetivo correlacionar satisfagéo profissional, avaliacao de
desempenho por competéncia individual, exame de saude ocupacional e as
estratégias de resisténcia caracterizadas pelas formas de absenteismo no
trabalho. Foram avaliados os dados de 28230 trabalhadores de um grande banco
publico brasileiro. ldentificaram-se cinco categorias da satisfacao profissional
com: o conteudo do trabalho, o salario, o ambiente social, as condic¢des fisicas e o
aprendizado. A competéncia individual foi avaliada numa perspectiva 360 graus,
na qual atuam o superior hierarquico, pares, subordinados e o proprio trabalhador,
onde valoriza-se o valor do desempenho humano na competitividade
organizacional. A saude ocupacional foi medida pelo estresse emocional e
sintomas da DORT (Disturbio Osteomuscular Relacionado ao Trabalho). O
absenteismo no trabalho foi medido pela: auséncia voluntaria ndo abonada,
licenca-saude <= 15 dias e licenga-saude > 15 dias. Conclui-se que ha um efeito
espelho da satisfacdo, no qual cada categoria da satisfacdo influencia as demais
positivamente tendendo ao prazer no trabalho e que o maior efeito negativo sobre
a satisfacéo profissional € o excesso de trabalho, intensificacdo da flexibilizag&o
produtiva. Evidencia-se também a importancia do significado do trabalho, pois
pessoas inseridas nos locais adequados e que véem sentido no que fazem,
agregam valor aos aspectos econdmicos e sociais na organizagdo. Conclui-se
também que o modelo de desempenho por competéncia individual aplicado pela
empresa, repleto de desubjetivacdo, é iné6cuo e merecedor de descrédito. Outra
conclusao é que o estresse ocupacional sofre muita influéncia da intensificacéo
do trabalho e pelas atividades sem desafios num ambiente social individualizante
e sem cooperacao, inclusive de género. Por fim, concluimos que o estresse e a
DORT concomitante com a insatisfacdo profissional promovem uma resisténcia
individual ao trabalho através da licenga-saude de curta duragdo (<= 15 dias)
relacionado ao desgaste e ao limite de tolerancia frente as condicbes e a
organizagao do trabalho, num enfrentamento psicodinamico e como estratégia da
reflexividade. Estas auséncias imprevisiveis sdo expressivas e nocivas econdmica
e socialmente a organizacao do trabalho e a qualidade da vida humana.

Palavras-chave: satisfacdo profissional, desempenho individual, gestdo por
competéncias, saude ocupacional, estresse emocional, DORT, absenteismo no
trabalho, intensificagao do trabalho, Banco do Brasil.



ABSTRACT

This study has as objective to relate professional satisfaction, performance
evaluation for individual competence, exam of occupational health and the
strategies of resistance characterized by forms of absentee in work. It has been
evaluated data related to 28230 workers of a great Brazilian public bank. It has
been identified five categories of professional satisfaction, such as: content of the
work, salary, social environment, physical conditions and learning. Individual
competence has been evaluated within a 360 degree perspective, in which act the
senior in rank, peers, subordinated and the worker himself, where human
performance is valued within the corporate competitiveness scope. Occupational
health has been measured by the emotional stress and RSI (Occupational
Repetitive Strain Injury). Absentee in work has been measured by: voluntary
absence without guarantee, health leave <= 15 days and health leave > 15 days.
We can conclude that there is a mirror effect of satisfaction, in which each
category of satisfaction positively influences others, tending to pleasure in work,
and which the greater negative effect on professional satisfaction is the excess of
work, intensification of the productive flexibility. It is also evidenced the importance
of the meaning of work, provided that people inserted in adequate places and who
see meaning in their activities, aggregate value to the corporate economic and
social aspects. It is also understood that the model of performance by individual
competence used by the company, full of desubjectivity, is innocuous and
deserves discredit. Other conclusion is that occupational stress suffers much
influence of the labor intensification and activities without any challenge in an
individualizing and without cooperation social environment, including gender
cooperation. At last, we conclude that stress and RSI, together with professional
dissatisfaction, promote individual resistance to work through short-term health
licenses (<= 15 days) related to wear and to the tolerance limit regarding to the
conditions and to the labor organization, in a psychodynamic facing and as a
reflexivity strategy. These unforeseen absences are expressive and economic and
socially harmful to the labor organization and to the human life quality.

Key-words: Professional satisfaction, individual performance, competences

management, occupational health, emotional stress, RSI, absentee at work, labor
intensification, Banco do Brasil.
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RESUME

Cet étude a eu comme objectif de faire la correlation entre satisfaction
professionelle, évaluation d'accomplissement par compétence individuelle,
évaluation de la santé ocupationelle et des stratégies de résistence characterisées
par les formes d'absence au travail. Il sont évalués les donnés de 28230
travailleurs d'une grande banque publique brésilienne. Il sont identifiées cinq
catégories de satisfaction personnelle avec: le contenu du travail, le salaire,
I'ambiant social, les conditions physiques et l'apprentissage. La compétence
individuelle a été évaluée d'un point de vue de 360 degrés, ou il agit un supérieur
hiérarchique, des pairs, des subordonnés et le travailleur lui-méme, ou il est valué
la valeur de I'accomplissement humain dans la competitivité organisationelle. La
santé occupationnelle a été mesurée par le stress émotionnel et des symptémes
de le TORT (Trouble Ostéo-musculaire Rapporté au Travail). L'absence au travail
a été mesuré par: I'absence volontaire non abbonnée, congé par raison de santé
pendant moins de 15 jours et congé par raison de santé supérieur a 15 jours. Il est
conclut qu'il y a un effet mirroir de la satisfaction, et a sa cause chaque catégorie
de satisfaction a une influence positive sur les autres, avec une tendence au
plaisir dans la place de travail, et que le plus grand effet négatif sur la satisfaction
professionnelle est l'excés de travail, l'intensification de la flexibilisation de la
production. On voit aussi l'importance de la signification du travail, car personnes
qui sont dans des places convenables et qui voient de raison dans ce qu'ils font,
agrége de la valeur aux aspects économiques et sociaux de l'organisation. On
conclut aussi que le modele d'accomplissement par compétence individuelle utilisé
par l'entreprise, plein de subjectivités, est inoffensif et ne mérite pas de crédit. Une
autre conclusion est que le stress occupationnel souffre beaucoup d'influence de
la diversification du travail et des activités sans défis dans une ambience socielle
qui donne du valeur au travail individuel sans cooperation. Enfin, on conclut que le
stress et le TORT concomitant a une insatisfaction professionnelle crée une
résistence individuelle au travail par des congés par raison de santé de courte
duration (moins de 15 jours) qui ont une relation avec la fatigue et la limite de
tolérance face aux conditions et a l'organisation du travail, dans une affronte
psycho-dynamique et comme stratégie de reflexibilité. Ces absences
imprévoyante sont expressives et nuisibles économiquement et socialement a
l'organisation du travail et a la qualité de la vie humaine.

Mots-clés: satisfaction professionnelle, accomplissement individuel,
administration par compétences, santé occupationnelle, stress émotionel, TORT,
absence du travail, augmentation du travail, Banco do Brasil.
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“If I enjoy my work, if it is ‘play’ or ‘fun’ or ‘creative’, then

work is not only an ‘economic activity’.” Raymond Benton

1. INTRODUCAO
1.1. APRESENTACAO DO TEMA

Segunda-feira, primeiro dia do més, onze horas da manha no centro financeiro do pais,
as portas da agéncia bancaria mal se abrem e a fila logo preenche todo o sagudo principal se
estendendo banco afora. Quando o primeiro cliente é atendido no caixa, muito servigo
pendente ja foi realizado pelos bancarios dentro da agéncia que ha horas ja iniciaram sua
jornada de trabalho. O caixa com dores nos pulsos, sintoma da DORT, mal consegue teclar
a operagdo e antes de finaliza-la percebe que o sistema informatizado néo esta funcional. Na
capital federal, no departamento de tecnologia, com a crise armada, procura-se pelos
responsaveis pela solu¢do do problema que causou a inoperancia. Identificada a equipe,
logo se descobre que dois técnicos estdo ausentes, um por licenca saude causado pelo
estresse emocional e outro que ndo compareceu ao trabalho sem justificativa prévia
sobrecarregando ainda mais outros poucos analistas com competéncia para corrigir a
situagc@o. Gerentes nas agéncias temem perder negdcios e ndo cumprir metas e gerentes de
suporte operacional estdo aflitos pela possibilidade de perder seus cargos. Ninguém saird da
empresa antes do que gostariam. A narrativa acima ¢ o relato fiel do acontecido nas

instalagcdes do Banco do Brasil em meados de 2005.

Porém, a satde financeira do Banco do Brasil parece ir muito bem, visto o lucro
registrado dos ultimos trés anos ser crescente de R$ 3,3 bilhdes no ano de 2004, de RS 4,15
bilhdes em 2005 e de R$ 6,04 bilhdes em 2006, o que representa cerca de 20% da
participagdo do mercado nacional brasileiro ¢ que o faz permanecer entre os trés bancos
com melhores lucros que atuam no Brasil'. Os cenarios politico, econdmico e social
nacional apds a ultima elei¢do presidencial do final do ano de 2006 apontam para previsdes

ainda mais otimistas para a satde financeira das institui¢des bancarias no Brasil.
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E transparente que a lucratividade do setor financeiro reflete mais as altas taxas de

juros do Pais do que ganhos reais de eficiéncia e produtividade, pois o resultado positivo €

1 O Banco do Brasil, até Dezembro de 2006, ¢ lider em ativos (R$282 bilhdes), em depdsitos totais
(R$145 bilhdes) e também lidera o segmento comercial de cdmbio exportagdo, com 27% do mercado
brasileiro. A instituicdo ¢ a maior administradora de recursos de terceiros da América Latina, com R$180
bilhdes, o que representa 20% de participag@o no mercado e ainda possui a maior carteira de crédito, acima de
R$113 bilhdes e a maior base de correntistas, em torno de 24 milhdes de clientes. (Bruno Villas Boas do Jornal
do Comércio RJ, 02 e 27 de Janeiro de 2007).



resultante em primeiro lugar das operacdes de crédito, em segundo, das aplicacdes em
titulos publicos € em terceiro, das receitas de prestagdes de servigos®. Portanto, seria
apropriado perguntarmos: a saude financeira do Banco do Brasil poderia ser ainda melhor,
ou mesmo pior, em virtude de sua organizagdo do trabalho, caso observassemos com uma

lente ndo econdmico-financeira, como a socioldgica?

Porém, para relacionarmos a saide do Banco do Brasil com a saude de seus
trabalhadores como, por exemplo, buscar a resposta para saber se o ganho financeiro foi e
tem sido conquistado as custas do bem-estar dos seus empregados, sd seria vidvel se
pesquisassemos inimeras institui¢des financeiras nacionais e internacionais do mesmo
porte. Infelizmente, um estudo comparativo entre praticas de recursos humanos de um setor

altamente lucrativo e conseqiientemente competitivo dessa magnitude, seria inviavel.

Como intmeras pesquisas sociologicas, notadamente as da sociologia do trabalho, um
estudo de caso podera explorar em profundidade cercos aspectos de relacionamentos sociais
e organizacionais de grande revelagdo e proveito académico, social e talvez gerencial.
Especificamente, observagdes sobre correlacdes de temas sociais como absenteismo ao
trabalho, satde ocupacional, desempenho humano por competéncia individual e satisfagdo
profissional do trabalhador bancério nos serdo uteis num levantamento com abordagens de

habitus’ e reflexividade®.

Um bom indicador para medir as praticas de gestdo de pessoas € o comportamento
social dos bancarios € o absenteismo, ou genericamente falta ao trabalho, uma das principais
estratégias de resisténcia ou de enfrentamento dos trabalhadores face a organizacdo do

trabalho, que afeta direta e indiretamente o resultado organizacional.

Dados internos do Banco do Brasil demonstram uma taxa pouco superior a 1% de
funcionarios ausentes por doenca diariamente, indice de absenteismo ndo preocupante se
comparados com a taxa total americana de 2,6% ou européia de 2,8%, segundo Bonato e
Lusinyan (2004). Porém, como os instrumentos de pesquisas sdo diferentes, comparagdes

genéricas desta forma podem mascarar problemas sociais e organizacionais, visto o carater

2 Segundo Lourengo (2007), de 1996 a 2006 o faturamento do setor derivado da cobranga de tarifas
bancarias cresceu quase 300%, de R$ 12,1 bilhdes em 1996 para R$ 47,5 bilhdes em 2006, enquanto que os
gastos com salarios cresceram 55% no mesmo periodo, de R$ 24,9 bilhdes para R$ 38,7 bilhdes.

3 Séo atitudes, isto é, senso pratico adquirido pelo costume e estilo individual ou de classe, conforme a
teoria da pratica de Bourdieu (2003). Ver detalhes no item 3.1.1 - Conceitos de sabitus em Bourdieu.

4 E o suporte psicologico de seguranga para equilibrar conflitos individuais, conforme a teoria da
estruturagio de Giddens (2002).Ver detalhes no item 3.1.3 - Conceitos de reflexividade em Giddens.
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estratégico e muitas vezes sigiloso destas informacdes.

Embora ndo haja dados da industria bancaria nacional ou internacional sobre estes
indicadores e como o Banco do Brasil, numa visdo deterministica, necessite continuar a dar
lucro, a relevancia e dependéncia de seus funcionarios sempre esteve em destaque, visto que
ja esteve declarado em sua estratégia corporativa a meta de 0,7 dias de afastamento anual
por licenga-saude causadas por acidente de trabalho ou doenga ocupacional para cada
funcionario. Infelizmente, o indice final superou a meta e dados internos apontaram que
durante os anos de 2004, 2005 e 2006, o indice de absenteismo por doenga (licenca-satde)

chegou a média de 1.085.076 horas/ano.

Também ¢ sabido que a auséncia por doenca € a maior causa de faltas ao trabalho,
responsavel por mais de 80% das auséncias ndo programadas. Para Bonato e Lusinyan
(2004), a reducao da auséncia por doenga pode trazer beneficios sociais € econdOmicos, tanto
para as finangas publicas, como diretamente para os empregadores e trabalhadores. Assim, o
problema do absenteismo ndo se resume aos efeitos econdmicos diretos, como baixa
producdo, pagamentos de hora extra para suprir o posto ausente, mas também a baixa
qualidade e moral, além de sobrecarregar a atividade de outros trabalhadores num nivel
organizacional durante a auséncia e no periodo de readaptacdo no retorno ao posto de
trabalho. Trabalhadores impossibilitados de trabalhar por problemas de saide causam
transtornos familiares (dependéncia de terceiros), econOmicos (gastos com consultas e
medicamentos) e psicologicos (sentimento de impoténcia) entre outros transtornos pessoais.
Socialmente, aumentam o congestionamento no sistema publico de satide, oneram a
previdéncia social (INSS) e uma cadeia de conseqiiéncias econdmicas sobre a qualidade de

vida da populacdo (desemprego, seguranca, etc.).

Segundo o DIEESE (2006) a assiduidade, oposto do absenteismo, ¢ o principal
indicador utilizado pelas empresas (inclusive as de servi¢os) que implantaram de forma
espontanea ou por negociagdo coletiva a distribuicdo de PLR (Participagdo nos Lucros e/ou
Resultados), como forma de beneficio e/ou incentivo a produtividade. Quando de interesse
da propria organizagdo, a importancia da politica de implementacdo do absenteismo como
indicador individual ou coletivo em formulas de célculos para bonificacdes ¢ devido
principalmente aos quadros reduzidos e enxutos do atual modelo flexivel organizacional,
pois a auséncia do funcionario indistintamente de seu motivo pode trazer instantinea

redu¢do na produtividade, qualidade dos produtos e servigos entregues e da satisfacdo do



cliente. Ja para os sindicatos, que Iutam pelo uso de indicadores coletivos de absenteismo”,

sua implantagdo significa um reconhecimento e valorizac¢do da forca de trabalho.

Em relagdo a saude dos bancérios, os relatorios anuais do Programa de Controle
Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) do Banco do Brasil, apontaram dados reveladores:
em 2004, 48% dos funciondrios estavam acima do peso normal, problema diretamente
vinculado ao sedentarismo, que afeta 38% da categoria (indices superiores aos encontrados
no conjunto da populagdo brasileira, de 32% e 25%, respectivamente) e indiretamente
associado ao estresse emocional. Realmente, o principal sinal de alarme contido no referido
relatério de 2004 dizia respeito ao aumento dos niveis de estresse dos bancarios do Banco
do Brasil, medido através do teste de Lipp°, o qual revelou que quase um quarto dos seus
funcionarios apresentava niveis significantes de estresse, além de 11,5% com sintomas de
disturbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT), significando que cerca de 25
mil trabalhadores, de quase 80 mil bancarios do Banco do Brasil na época, apresentaram

algum distarbio legitimo e formal relacionado ao trabalho.

Em 2004, foram submetidos ao exame periodico de saude (EPS) quase 70 mil
funcionarios (44,9 mil homens e 24,6 mil mulheres), em 2005, 76.403 bancarios (49,525 mil
homens e 26.878 mil mulheres) o que correspondia a cerca de 92% do quadro de pessoal do
Banco do Brasil dos respectivos periodos. Dos trabalhadores que apresentam niveis
significantes de estresse, constatou-se um aumento de 17%, em 2003, para 22,5% em 2004,
e 22,8% em 2005,. O percentual de bancarios com o nivel mais critico, o de exaustao,
chegou a seu topo no ano de 2001 com 5,5% e depois de atingir o seu nivel mais baixo em
2003 com 3%, chegou em 2004 a 4%, e em 2005 a 4,45%’ que em numeros absolutos
significam um aumento de 2.716 para 3.848 trabalhadores que precisaram de cuidados

terap€uticos urgentes nos anos de 2004 e 2005.

Ao observarmos as estatisticas sobre DORT, os dados também sdo alarmantes, pois
11,18% dos bancarios em 2004 e¢ 11,51% em 2005 acusaram sintomas desta sindrome

reconhecidamente pelo departamento médico da empresa, ou seja, cerca de 10 mil

5 A principal reivindicag¢@o dos sindicatos em 2005 segundo o DIEESE (2006) foi para a implementagéo
da PLR, que pela primeira vez na historia superou a tradicional reposi¢do salarial como deflagrador das greves
no Brasil.

6 O Teste de Lipp, desenvolvido pela Doutora em Psicologia Marilda Lipp da UNICAMP, vem sendo
aplicado pelo Banco do Brasil desde o inicio dos anos 90, com um questionério especifico respondido pelo
proprio bancario em uma escala de medi¢@o do estresse com quatro niveis (insignificante, alerta, resisténcia e
exaustdo). Este teste faz parte do Exame Periodico de Saude (EPS) a que todo funcionario do Banco do Brasil
deve ser submetido anualmente.

7 Estes dados sdo oficiais divulgados pelos relatorios do PCMSO da empresa estudada, porém dados desta
pesquisa apontaram um indice ainda maior de bancérios no estado de exaustdo, com 4,8%.
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trabalhadores com no minimo alguns problemas fisicos causados pela forma de trabalhar.
De fato, dados internos revelam que 70% das absteng¢des do trabalho por licenga médica sdo
causadas por DORT e disturbios emocionais ligados ao estresse. Para o Ministério da
Previdéncia Social (INSS) esta sindrome ja € a segunda causa de afastamento do trabalho no

Brasil (Previdéncia Social, 2005).

Porém, ndo associar o problema do estresse ou da DORT a sobrecarga de trabalho em
virtude da reducdo dos postos de trabalho e da crescente pressdo exercida sobre os bancarios
para o cumprimento de metas em nome da competitividade, parece ser uma postura
pragmatica, se ndo peremptoria, visto as principais reclamacdes dos clientes serem sobre

atendimento precario, erros de procedimentos e tempo na fila (BACEN, 2007).

Para enfrentar o problema do estresse, a empresa através de um programa de
qualidade de vida no trabalho® recomenda seus funcionérios a praticarem ginastica laboral
(quinze minutos de exercicios diarios) e atividades antiestresse, tais como ioga, tai chi
chuan, danca, meditacdo, pintura e ikebana além de dicas de alimentagcdo saudavel e
informacgdes sobre medicina complementar. O objetivo € ajudar os funcionarios a lidarem
melhor com os fatores estressores, para nao prejudicar a execugdo das metas operacionais e
financeiras. “Funciondrios com nivel de estresse significante devem fazer atividades
relaxantes, caminhadas, exercicios fisicos leves e/ou procurar orientagdo médica ou

psicologica”, recomendou o relatorio anual do PCMSO 2004 (ANABB, 2005).

Os proprios médicos da Caixa de Assisténcia dos Funcionarios do Banco do Brasil
(CASSI) que realizam o EPS ja orientam os funciondrios com estresse nos niveis de
resisténcia e exaustdo a procurar ajuda especializada, geralmente de psicologos, psiquiatras
e neurologistas, numa postura individualizada no tratamento de “um” problema de “uns”
trabalhadores. Serd que o trabalhador € o exclusivo responsavel pela sua saude e ndo precise
de ajustes institucionais para se restabelecer, superar e manter sua competéncia produtiva?
Em nome da competitividade da empresa e da empregabilidade pessoal, quem nio supera
seus problemas de saude ocupacional deve buscar novas fungdes ou novo emprego,

mudando de habito?

8 O programa de qualidade de vida no trabalho ¢ no Banco do Brasil foi langado oficialmente em 16 de
julho de 2007 com o objetivo de provocar a reflexio e estimular uma mudanga de habitos que proporcione
mais saude e bem-estar a cerca de cem mil pessoas, entre funcionarios, jovens adolescentes trabalhadores e
estagiarios. O programa conta com uma verba de R$10,00 por mes por participante, disponivel desde 1° de
agosto, para assegurar a realizacdo de praticas anti-estresse no ambiente de trabalho. O programa prevé, até
final de 2008, iniciativas como estruturagdo de espagos de qualidade de vida, organizagdo de feiras e
campanhas de saude e seguranga no trabalho, corridas de rua e convénios em geral.
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Obvio que esta ndo adaptagdo ao trabalho, refletida no estresse ou DORT, ndo
depende somente do proprio trabalhador, pois, mesmo sobre influéncia de grupos
representantes de trabalhadores (sindicatos, CIPAs, comissdes, conselhos ou qualquer forma
de organizacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho - OLT), ¢ o empregador quem

define e investe na capacitagdo, estrutura, tecnologia e processo de produgao.

Neste prisma, notamos uma crescente preocupacdo empresarial com a capacitagdo de
seus colaboradores, promovendo além dos incentivos as atividades saudaveis e
antiestressantes, também treinamentos que visam aprimorar conhecimentos, habilidades e
atitudes. As organizagdes tém se preocupado com a manutengdo e aquisi¢do de
competéncias de seus trabalhadores para manté-los produtivos e competitivos em seus
ramos de atividade. Competéncias essas, que sdo também avaliadas em pesquisas de
acompanhamento de desempenho observado no trabalho, semestralmente no caso Banco do
Brasil para o trabalhador saber rotineiramente o que dele ¢ esperado, provar sua aptiddo para
manter seu cargo, concorrer a possiveis promog¢des na carreira e receber sua participagdo
nos lucros e rendimentos (PLR). Este controle da competéncia individual, a partir do final
de 2005 ndo foi realizado somente pelos representantes da empresa (superiores
hierarquicos), pratica que era tradicional desde 1960, segundo Santos (2007), mas numa
perspectiva participativa, realizada por todos os atores (stakeholders), numa visdo
denominada 360 graus, onde além dos gestores, também os pares, subordinados e o proprio
avaliado participam da conferéncia do cumprimento do desempenho de suas competéncias,

capital intelectual da empresa.

Em relagdo ao bem-estar do bancario, é sabido que a competitividade do setor
financeiro a partir da década de 1980 provocou a intensificagdo e maior controle do
trabalho, aumentando os problemas de saude dos trabalhadores e gerando nova organizagao

do trabalho bancério (Dal Rosso, 2005). Com a recente reestruturagdo produtiva’, em

9 O processo de reestruturagdo nos bancos esta dividido em duas etapas, a reorganizagfo interna e a externa
(Grisci e Bessi, 2004). A primeira ocorreu a partir da segunda metade da década de 80, com ajustes internos e
foco na redugdo de custos operacionais como: intensificagdo da automacéo, incentivo ao auto-atendimento,
reducdo dos postos de trabalho e terceirizagdo. Embora a informatiza¢io nos bancos tenha iniciado desde a
década de 60, foi na década de 90 com a estabilizacdo da inflacdo (Plano Real) e conseqiiente reducdo do
floating (ganho financeiro devido ao capital nas contas correntes sem remuneragio inflaciondria) somado ao
avango da microeletrdnica, que os bancos aceleraram o uso de recursos tecnoldgicos como canais de
atendimento (terminais de auto-atendimento, internet banking, call center, mobil banking, etc.) para reducdo
de custos ¢ de postos de trabalho. Neste cenario, somado as liqliidag¢des, fusdes ¢ entradas de bancos
internacionais no pais, a partir da segunda metade da década de 90, intensificaram-se os ajustes para fora
(externo a organizagdo). Com a reorganizagdo externa, os bancos direcionaram esforgos para: langamentos de
novos produtos e servicos, diferenciagdo de clientes por perfil de renda e potencial de consumo, capacitagio
dos bancarios para atuagdo como consultores financeiros, incremento de aliangas estratégicas e terceirizagdes.
Estas alteragdes no perfil dos bancarios associadas a maior redugdo dos postos de trabalho causaram maior
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virtude do acirramento da concorréncia do setor, da necessidade de reducdo de custos com
corte de pessoal (decréscimo de 29% nos tltimos 10 anos)' e incremento de receitas, temos
observado também, que o trabalhador bancério tornou-se multifuncional e detentor de
inimeros conhecimentos gerais (como segunda e até terceira lingua estrangeira,
manipulacdo e uso de inimeros equipamentos eletronicos além do computador, técnicas de
marketing e telemarketing one-by-one, entre outros) para garantir sua empregabilidade
diante da competitividade global. Estas competéncias parecem causar sobrecarga de
atividades e conseqiiente vulnerabilidade ao desgaste fisico, mental e psiquico a curto,
médio e longo prazo (Ferreira, 2003), pois agora os trabalhadores estdo se transformando
também como exclusivos responsaveis pelas suas proprias competéncias e qualificagdes.
Assim, a busca por oportunidade, crescimento e autonomia pessoal passa a ser uma

obrigacdo social, com ou sem auxilio do empregador, criando um novo habitus .

Num outro prisma, outra preocupagdo estratégica comumente declarada como meta
nos ultimos anos pelo Banco do Brasil tem sido o percentual de funciondrios com nivel
global de satisfacdo numa escala de 1 a 6 igual ou superior a 4 em 80% das dependéncias, o
que sugere admitir um nivel alto de insatisfacdo. Em 2004 a nota geral ficou em 4,84 sendo
que somente 11,5% dos trabalhadores deram em média notas entre 1 e 3, caracterizando
pouca insatisfagdo com as condigdes, ambiente e organizagdo do trabalho. Apenas
indicadores de reconhecimento e valorizacdo financeira chegaram perto de 20% de
insatisfacdo. J& em 2005, com mudanga no instrumento e foco da pesquisa, de clima
organizacional para satisfacdo no trabalho, o indice geral de satisfacdo caiu para proximo a

4, com indicadores de insatisfagdo com o salario e com promogdes proéximos a 60%.

Pressupondo que a satisfacdo profissional € o principal fator motivacional que conduz
a bons niveis de desempenho humano por competéncia, poderemos inferir que: a saide do
bancario seria tanto melhor conforme sua satisfagdo e percep¢do de sua competéncia no
trabalho? Sera que o trabalhador insatisfeito e menos competente ou sem boa saude é o que

mais se ausenta do trabalho?

Com base nos dados de 2004 do Banco do Brasil, menos de 2% dos trabalhadores

tiveram desempenho abaixo do esperado, isto €, notas entre 1 € 3 numa escalade 1 a 6 e em

desgaste fisico e mental ao trabalhador bancario (Jimenez, 2003; Larangeira, 1997; e Segnini, 1999 ).

10 A FEBRABAN (2007) registra um aumento de 2004 para 2005 de 5% (de 382.786 bancarios em 2004
para 402.977 em 2005). Porém, o resultado da reestruturagdo produtiva com enxugamento do quadro de
pessoal do Banco do Brasil em 2007, antecipagdo incentivada da aposentadoria aderida por mais de 7mil
bancarios, que podera ser seguida pelos demais bancos publicos e privados, s6 sera contabilizado em 2008.
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2005 menos de 1% receberam notas entre 1 e 2 numa escala de 1 a 5. Considerando que as
duas pesquisas, de satisfagdo no trabalho e desempenho profissional individual, abordam
quase que todos os indicadores de ambiente, condi¢des e organizagdo do trabalho, restariam
bancarios com problemas de saide ocupacional, mas ainda satisfeitos e com bom
desempenho? Havera forte consentimento e/ou falta de resisténcia formal? Faltam
indicadores ou variaveis de controle para estas respostas? O absenteismo seria um bom
indicador? Até que ponto a saide do bancario ou o absenteismo seriam afetados pela
satisfacdo no trabalho? Em que nivel o desempenho por competéncia individual poderia

afetar a saude ou o grau de absenteismo do trabalhador?

Pode haver bancarios estressados sem uma justificativa reconhecidamente
organizacional? Se os bancarios mais estressados ndo sdo os mais insatisfeitos ou de
desempenho diferenciado, seriam eles os com servicos excessivos ou com maiores
estratégias de enfrentamento, isto €, mais ausentes justificados devido a problemas de satde
real ou velada? Estas questdes s@o reais? A teoria da pratica de Bourdieu, a teoria da
estruturacdo de Giddens ou a teoria da psicodindmica do trabalho de Dejours explicardo tais
fatos? Sdo justamente com estas indagac¢des, num carater socioldgico, que pretendemos

pesquisar os bancarios do Banco do Brasil.

As transformagdes nos processos produtivos, cada vez mais complexos e sofisticados
alteram as formas pelo qual o trabalho se organiza, hierdrquica e culturalmente. As regras
do capital deterioram as condic¢des e a organizagdo do trabalho e determinam uma inser¢ao
muitas vezes desarticulada e marginal do trabalhador na gestdo do seu processo de trabalho.
Enquanto o ambiente fisico de trabalho estd relacionado a saude do corpo fisico, o
sofrimento mental ¢ resultado do ambiente social e da organizagdo do trabalho, observado
nas responsabilidades, relacdes de poder, hierarquias, formas de comando, tecnologia,
divisdo e contetido do trabalho, entre outros (Dejours, 2004). As estratégias defensivas do
sofrimento mental levam ao comportamento estereotipado e alienado. Este processo de
anulacdo do comportamento livre, desprazer e insatisfagdo ¢ que deve ser compreendido e
combatido, mesmo envolto a busca da produtividade, visto que a satisfacdo além de

emancipar podera ser um aliado aos valores capitalistas pés-modernos.

Em convergéncia com nossa preocupagdo, alguns dos desenvolvimentos
contemporaneos da analise socioldgica sobre as transformacdes da vida social, como a

interconexao entre influéncias da globalizacdo de um lado e disposi¢des pessoais de outro



(Giddens, 2002), sugerem uma reflexdo sobre o equilibrio do individuo, sua seguranca,
confiangas e riscos e que direcionemos o foco da atuag¢do da sociologia para a consciéncia
humana da contradi¢do existencial, para a subjetividade, para a compreensdo da auto-

identidade e da responsabilidade individual (Bauman, 2001).

Neste sentido, académicos e pesquisadores incitam-nos a buscar respostas para
diversas perguntas, como, por exemplo, sobre o absenteismo no trabalho, "a auséncia ao
posto de trabalho € a principal forma de resisténcia dos trabalhadores frente a organizagdo
do trabalho?” (Mayo, 1933, 1945; Roscigno e Rodson, 2004), sobre a saude relacionada a
ocupac¢do, “‘como minimizar doengas laborais?” (Dejours, 2004; Huez, 1997; Nardi, 1999),
ou “como proporcionar bem-estar fisico, psicoldgico e social no trabalho?” (Ferreira, 2003),
sobre a competéncia individual perante o desempenho organizacional, “como equilibrar
crescimento pessoal e pressdes capitalistas?” (Bell 1997; Hobsbawm, 1995; Lasch, 1987) e
sobre satisfagdo do trabalhador na sua profissdo, “como devemos viver e trabalhar?”

(Bourdieu, 2003; Giddens, 2002; Jacoby, 2001).

Ao observar os conceitos da sociologia do trabalho (Cattani, 2002), buscamos
reflexdes sobre o equilibrio entre os esfor¢os organizacionais de producdo flexivel e o
conseqiiente impacto na qualidade de vida do trabalhador assalariado bancario,
considerando sua fun¢do de execugdo produtiva (Antunes, 2004; Hoefel, 2002; Jinkings,
2004). Assim, os resultados obtidos podem servir como base para o direcionamento de
politicas de condi¢cdes ambientais e de organizacdo do trabalho especificas para os

profissionais do Banco do Brasil.

Com esta pesquisa buscamos investigar a saude fisica e mental do funcionario do
Banco do Brasil, bem como sua percep¢cdo sobre a satisfacdo no trabalho e sobre o
desempenho por competéncias individuais aplicadas através de pesquisas institucionais.
Portanto, pretendemos avaliar a relacdo entre as condi¢des ambientais e organizacionais do
trabalho e o processo de consentimento e resisténcia do trabalhador considerando-os por

intermédio da taxa de absenteismo involuntario ou voluntario.

A avaliagdo dos relacionamentos entre as variaveis satisfacdo, competéncia, saude, ¢
absenteismo foi efetuada com base em pesquisas numa populagdo atual de mais de 86 mil
funciondrios de um grande banco publico brasileiro, o Banco do Brasil. Os dados
secundarios contemplados para a amostra englobardo inicialmente as respostas obtidas junto

aos funcionarios da institui¢do financeira em pesquisas internas de satisfacdo no trabalho e



de avaliacdes de desempenho, somadas aos resultados de exames médicos de saude
ocupacional realizados durante o ano de 2005. Também foram agregados dados socio-
demograficos e ocupacionais para cada um dos respondentes, com base nos dados

funcionais e biograficos dos sistemas de recursos humanos da organizagdo investigada.
1.2. FORMULACAO DO PROBLEMA

A busca por uma melhor qualidade de vida expressa pelo baixo absenteismo e pela
boa saude associada a um conseqiiente relacionamento eficiente e eficaz entre elevada
satisfacdo pessoal e alto desempenho individual na organizacdo de trabalho humano néo nos
parece ser trivial para a sociedade capitalista contemporanea. Serd suficiente apenas
identificarmos se o trabalhador esta satisfeito com seu trabalho para garantia desta harmonia
desejada? Parece-nos que ndo, pois estudos indicam que conforme a estrutura, processo €
cultura da organizagdo do trabalho, trabalhadores satisfeitos ndo significam trabalhadores
competentes e produtivos (Antunes, 2004; Davis e Newstrom, 2002). Adicionalmente,
trabalhadores satisfeitos também podem ndo significar trabalhadores com saude (Codo,
2002; Merlo, 2002a). Investimentos organizacionais para ampliar a satisfagdo e
competéncias dos trabalhadores podem nao levar necessariamente a um efeito positivo em
sua qualidade de vida ou desempenho organizacional (Morin, 2001, Oliveira e Limongi-

Francga, 2005; Sant'Anna, Moraes e Kilimnik, 2005).

Com esses argumentos, o problema geral de pesquisa pode ser descrito da seguinte
maneira: quais sao as relacées entre a satisfacdo profissional, a competéncia individual,
a saude ocupacional e o absenteismo no trabalho? Estas relacdes sdo influenciadas

ainda por caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais dos bancarios?

As vésperas da empresa estudada completar 200 anos em 12 de outubro de 2008,

nossa preocupacdo'’ esta relacionada com a qualidade de vida e bem-estar dos bancarios do

11 Cabe aqui uma breve biografia intelectual do autor desta tese: Vitor Hugo Bernstorff, doutorando em
Sociologia pela UNB, possui mestrado em Administracdo pela UFPR, pds-graduado em Engenharia de
Software pela FEA/USP, especialista em Finangas pelo IBMEC/RJ, e graduado em Processamento de Dados
pela UFPR. Para o desenvolvimento desta pesquisa foi licenciado do Banco do Brasil S.A. como pesquisador
pela diretoria de tecnologia. Seu cargo anterior a licenga foi de gerente de divisdo de planejamento de projetos,
onde era responsavel pelo planejamento e gestdo de projetos de tecnologia da informagdo (TI) e pelo
alinhamento estratégico organizacional com o tecnoldgico do conglomerado. Atuou ainda, na gestdo de
técnicos para o desenvolvimento de inovagdes tecnoldgicas para automag@o bancéaria e sistemas de
informag¢des gerenciais durante mais de quinze anos, tendo implantado solugdes de TI, como: terminais de
auto atendimento, call center, Internet banking, Intranet corporativa, correspondente bancario, entre outros. Na
area académica, ¢ professor colaborador na Fundagdo Getilio Vargas, ntcleo de Brasilia DF, desde 2002. Foi
professor substituto da UnB, do departamento de Administracdo e também professor do Centro Universitario
de Brasilia (UniCEUB) e na Faculdade Planalto (IESPLAN), entre 2000 e 2002.

Suas principais apresentacdes de trabalhos em eventos cientificos nacionais € internacionais com
publicacdo de artigos em anais versaram sobre aspectos de controle organizacional sobre a terceirizagdo de
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Banco do Brasil, medido pelo absenteismo e pela satide fisica e mental, interagindo com as
percepcdes de satisfagdo e competéncia no trabalho, diante da constante reestruturacio
produtiva sobre as condigdes ambientais e organizacionais, uma vez que a propria
permanéncia da empresa por mais alguns séculos de atuagdo nos parece fundamental ndo s6

para o mercado de trabalho nacional como para toda a sociedade brasileira.
1.3. HISTORIA DA INSTITUICAO FINANCEIRA EM ESTUDO

Faz-se necessario uma caracterizagdo'? do Banco do Brasil em sua historia, principais
reestruturagdes produtivas, conquistas e alteragdes nas relagdes de trabalho com seus

funcionarios.

A criagdo do Banco do Brasil, por meio de alvard de 12 outubro de 1808, teve por
principal objetivo dotar a Coroa Portuguesa de um instrumento para levantamento dos
recursos necessarios a manuten¢ao da corte no Brasil. Porém, o primeiro Banco do Brasil
iniciou suas atividades em dezembro de 1809 e fechou em 1829. Pois, D. Jodo VI teria
levado para Portugal boa parte do lastro metalico depositado e o banco teria perdido

dinheiro em exportagdes.

Em 1833, nasceu o segundo Banco do Brasil no papel, pois ndo conseguiu integralizar
o capital para a sua instalagdo (Lei n® 59, de 08.10.1833), pois as fraudes do primeiro banco

ficou na memoria dos investidores.

Em 1851, nasceu o terceiro Banco do Brasil, de controle privado, por sugestdo de
Irineu Evangelista de Souza, o Visconde de Maua (Decreto n° 801, de 02.08.1851) com o
objetivo de reunir os capitais repentinamente deslocados do comércio ilicito de escravos

(devido a Lei Eusébio de Queirds e a intensificagdo da repressdo britanica) e financiar as

servigos na area tecnoldgica bancaria e apds varias analises sobre vantagens e desvantagens estratégicas desta
forma de gestdo, passou a refletir sobre o processo de relacionamento e satisfagdo entre os individuos que
atuam numa organizag¢do, seus processos de resisténcia ¢ nog¢des de pertencimento institucional. Nas
orientagdes académicas para monografias e trabalhos de conclusdo de curso de graduagdo, sempre procurou
incentivar e aprofundar conhecimentos voltadas a area de gestdo organizacional, visando integrar processos
administrativos de governanga de tecnologia da informacdo em busca de maiores desempenhos individuais,
grupais e organizacionais.

Ao relacionar conhecimentos académicos, como docente e eterno aprendiz, com os vividos
diariamente no ambiente produtivo do Banco do Brasil, passou a preocupar-se com as questdes mais sociais do
que a simples busca por resultados financeiros favoraveis, como as questdes de ambiente e organizagdo do
trabalho e suas conseqiiéncias sobre a qualidade de vida dos trabalhadores, uma vez que a capacidade de
administrar o estresse ¢ de trabalhar sobre pressdo passou a ser uma competéncia requerida pelos
empregadores. Portanto a busca pelo bem-estar individual e coletivo passou a ser a principal preocupagio num
momento em que presenciamos uma qualificagdo desenfreada para uma extrema competéncia humana,
profissional e ética.

12 As informagdes foram preponderantemente resumidas com base nas informagdes oficiais e ndo sigilosas
do Banco do Brasil retiradas do site www.bb.com.br item relagdes com investidores em 06.09.2007.
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forgas produtivas do pais através das sociedades anonimas.

Em 1853, nasceu o quarto Banco do Brasil, originario da primeira fusdo bancaria: o
Banco do Brasil criado em 1851 uniu-se ao Banco Comercial do Rio de Janeiro criado em
1838 (Lei n° 683, de 05.07.1853). O novo estabelecimento presidido pelo Visconde de

Itaborai (também Ministro da Fazenda) se consolidou e se expandiu por varios Estados.

Devido as restrigdes a emissdo de moedas em 1860, o banco viu-se em dificuldades
para manter fundos, além de defrontar-se com a reducdo dos lucros. Ameacado de
liqtiildagdo, o Decreto n°. 2.970, de 07.12.1862, aprovou a fusdo do Banco do Brasil com o
Banco Comercial e Agricola e com o Banco Rural e Hipotecério. A fusdo previa que os dois

bancos menores transfeririam seu direito de emissio ao Banco do Brasil, saneando-o.

Em 1892, em nova situa¢do de insolvéncia, Serzedelo Correia, ministro da Fazenda de
Floriano Peixoto, apelou para uma solugdo de emergéncia, fundindo os dois principais
bancos de emissdo da época: o Banco da Republica e o Banco do Brasil, sob o nome de

Banco da Republica do Brasil (Decreto n® 1167, de 17.12.1892).

Em 1905, a beira da faléncia do Banco da Republica renasceu o quinto e atual Banco do
Brasil com apenas quatro agéncias, fruto de reorganizacdo estatutaria que retomou o nome de

Banco do Brasil (BB), pelo Decreto n°® 1.455, de 30.12.1905.

O Governo Federal gozava de grande influéncia no BB nio s6 por ser o seu maior
cliente, mas também por ter poderes para conceder ou negar privilégios especiais. Embora o
Tesouro se tornasse o acionista majoritario apenas em 1923, quando comprou a¢des adicionais
e cedeu o monopolio da emissdo de moeda, o Banco do Brasil ja vinha atuando como uma
instituicdo publica desde a sua reorganizagdo em 1905 e atuou como Banco Central entre 1923

e 1926.

Nas primeiras décadas do século XX o ingresso ao BB dependia de indicagdo de clientes
ou de funcionarios graduados. A partir de 1930 era exigido concurso publico e para o exercicio
da profissao, certo nivel de conhecimentos gerais, nogdes de contabilidade e dominio da lingua
portuguesa. Segundo Cardoso (1997), no processo seletivo muitas vezes exigia-se do candidato
(somente do sexo masculino) determinadas normas de conduta compativeis com os valores de
classe da burguesia financeira emergente, como modos de vestir, de atender ao publico, etc. A
representacdo que se forjava no plano social em relacdo ao bancério era a de um “homem de
bem”, cuja conduta pautava-se pela honestidade e corre¢do. Ele deveria ser o merecedor da

confianga da empresa e dos clientes, conforme circular publicada em 1932, citada por Cardoso
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(1997: 63):

Os funcionarios do Banco tém de dar aos seus concidaddos, de fora do
estabelecimento, a impressdo de corre¢do completa em seu procedimento social; a
impressdo de que nos cargos que exercem ha alguma coisa superior ao ganho
pecuniario; desde o mais graduado até o mais modesto funcionario desta casa, todos
devem compreender que estdo exercendo funcdes estreitamente ligadas ao sentimento
de patriotismo.

Em 1933, a diretoria do BB consolidou o Fundo de Beneficéncia dos Funcionarios, que
se destinava a assistir aos funcionarios em caso de moléstia ou invalidez e era formado por

quaisquer doagdes e pela cota de 3% sobre os lucros liqiiidos apurados em cada semestre.

No final de 1934, foi posta em funcionamento a Caixa de Empréstimos aos funcionarios.
J4 vinha funcionando a Caixa de Montepio, que assegurava aos funcionarios muitas das
vantagens que veio garantir o Instituto de Aposentadoria e Pensdes dos Bancarios, criado pelo

governo em 1934,

Em 1937, a diretoria instituiu os primeiros “cursos de aperfeicoamento”, isto €, um curso
de estudos superiores, acessivel exclusivamente aos funcionarios. Em 1941 eram 157 agéncias

no territorio nacional.

Em 10 de margo de 1942, os estatutos do Banco do Brasil foram reformulados para se
adequarem a entdo recente Lei das Sociedades Andnimas. Com a reforma, o banco atuaria
como autoridade monetdria e como banco comercial comum. Enquanto agente financeiro do
Governo, efetuaria as arrecadacdes das rendas federais e os pagamentos autorizados,
concederia antecipagdes ao Governo e atuaria como agente federal para operagdes de cambio.

Como banco comercial, concederia financiamento a atividade produtiva.

Em 1944, foi criada a Caixa de Assisténcia aos Funcionarios (CASSI), destinada a
conceder auxilios para despesas com intervengdes ou doengas graves dos associados ou de suas
esposas, filhos, etc. Houve, também, algumas melhorias, como aumento do periodo de férias
para os de maior tempo de servigo € proventos integrais nos primeiros trinta dias de licenca
para tratamento de saide. Em 1945, o banco ja contava com 259 agéncias distribuidas pelo

territorio nacional.

Em 1947, um projeto melhora a aposentadoria dos funciondrios, tornando-as integrais. Ja
nesse tempo, trés caixas concedentes de beneficios aos funcionarios funcionavam junto ao BB:

a de Empréstimos, a de Assisténcia (CASSI) e a de Previdéncia (PREVI).

Em 1957 o BB contava com 377 agencias e em sua condi¢do hibrida de banco comercial

e banco central, foi capaz de ofertar recursos em quantidade superior a sua captagdo, na medida
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em que ndo era obrigado a custodiar parte dos seus depositos, como os demais bancos
comerciais. Além disso, como autoridade monetaria, o0 BB também nunca esteve sujeito aos

rigores da pratica bancaria usual, que prevé limites de seguranga para o encaixe dos bancos.

Em 21 de abril de 1960, o BB transferiu sua sede do Rio de Janeiro para Brasilia e
permitiu o ingresso de mulheres no seu quadro de funciondrio, também através de concurso

publico.

Porém, a Lei da Reforma Bancaria n°® 4.595, de 31.12.1964, marcou o inicio de um
processo de transformacdo dos diversos papéis até entdo desempenhados pelo BB, enquanto
institui¢do financeira e participe na formulagdo e na execuc@o da politica financeira e crediticia
do governo. Essa legislag@o criou o Banco Central (BC), transferindo-lhe aquelas fun¢des que
lhe sdo tipicas, antes em parte exercidas pelo BB e o modelo institucional definido para o BB

conservou a sua natureza mista de banco de governo e banco comercial.

Em 1975, o Banco do Brasil destacou-se como um dos maiores bancos do mundo,
sendo o décimo-segundo em ativos e o segundo em patriménio liqiiido, superou 1000

agéncias em 1976 (90% no interior do pais) e o quadro de funcionérios atingia 65 mil.

Em 1976, o BB criou o projeto CESEC (Centro de Processamento de Servicos e
Comunicagdes) quando as agéncias passaram a enviar diariamente o produto de seu trabalho a
centros de processamento localizados em pontos estratégicos iniciando talvez a primeira
grande reestruturagdo produtiva no BB, pois em Moulin (1996: 32), constatamos o carater

artesanal do bancario da década de 60, onde:

...todo servico era feito a mdo, sem a ajuda de maquinas; por isso a letra tinha que ser
bonita... Este era o perfil do funcionario valorizado, competente: aquele que além de
saber contabilidade, também sabia escrever bem, pois devia confeccionar contratos,
fichas cadastrais, pareceres, relatorios.

Em 1976, em pleno "milagre economico”, do total de 79 bilhdes de cruzeiros de
depdsitos, apenas cerca de 38% provinham de captag@o junto ao publico e a conta movimento
do Banco Central, mecanismo de suprimento de recursos para operacdes de interesse
governamental, tinha um saldo de 66,2 bilhdes de cruzeiros, mais do que o dobro dos recursos
captados do publico. Assim, os fundos que financiavam suas operagdes mostravam sua
condi¢do de banco de governo e em toda década de 70, as operagdes privilegiavam o setor

privado com mais de 95% de seus créditos.

Com as crises do petroleo e com a instabilidade econdmica do final dos anos 70, o BB

voltou-se ainda mais para o seu suporte agropecudrio, expandindo sua rede de agéncias no
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interior. Em 1980, o total de unidades em operacdo ja atingia 1838, das quais 1155 eram
agéncias e 683 postos avancados de crédito rural. O nimero de funcionarios alcangou 118 mil
ao final de 1980. Mas o BB que em 1974 era responsavel por metade do crédito bancério ao

setor privado, viu essa participacdo reduzir-se a 1/3 em 1981.

Em 1982 em plena crise da divida externa, iniciada pela moratoria declarada pelo
México, o BB estava em fase de expansdo. Instalaram-se 792 unidades no pais, com
crescimento da rede de atendimento ao publico em 40% e houve um aumento de 20 mil no

numero de funcionarios.

A modernizag¢do tecnoldgica comegou a chegar nas agéncias com a instalag@o, a partir de
1984, de terminais on-line, os quais consistem em processar em tempo real o movimento do
caixa bancario, onde a transmissdo ¢ a transa¢do sdo feitas automaticamente com conclusao
feita pelo caixa da agéncia. Em fun¢@o de grandes investimentos em equipamentos, em 1985 o
BB parece reduzir o atraso que acumulara na 4area de informatica com relacdo a seus
concorrentes. Algumas tarefas, antes realizadas manualmente, eram automatizadas:
conferéncia de saldos, de documentos, devolugdo e separacdo de cheques, enfim, quase todo o
processamento de informagdes. Todo esse processo de automagao trazia consigo a promessa de
trabalhadores mais qualificados, a diminui¢do das tarefas mondtonas e repetitivas, além da

acelerag@o do processo de obtengdo de informagdes.

Como parte do Plano Cruzado, foram introduzidas alteracdes fundamentais no
relacionamento do Banco do Brasil com o Banco Central e o Tesouro Nacional. Por meio do
voto 45/86, de 30.01.1986, foi feito o congelamento da conta movimento, que o Banco Central
mantinha no BB para contabilizar as operagdes de interesse do governo federal. Apesar de
perder os recursos origindrios do fluxo de caixa do or¢amento do Tesouro Nacional, o BB foi
autorizado a praticar todas as operagdes ndo-monetarias permitidas as instituicdes financeiras
(vetadas pela reforma bancaria e da lei de mercado de capitais n° 4.728, de 1964). Porém, a
rede do BB alcangou 4.449 unidades domésticas ao final de 1989, das quais 2.377 eram

agéncias. O numero de funciondrios atingiu seu auge com 134 mil.

O inicio de 1990 foi marcado por mais um plano econdmico, o chamado Plano Collor,
que aumentou ainda mais o grau de distor¢do existente na economia, com o congelamento de
depdsitos de clientes e de parte do capital de giro das institui¢des financeiras. Neste ano o BB,
passou por reformulagdo administrativa e sua estrutura foi alterada, reduzindo-se os niveis

hierarquicos e o numero de empregados em cerca de 10% e algumas dependéncias deficitarias
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foram fechadas iniciando uma visdo de empresa privada visando sua modernizagao.

Com o fracasso do plano e impedimento do Presidente Collor em 1992, houve rapida
aceleracdo das taxas de inflagdo, gerando receita adicional, o que reduziu o processo de ajustes
internos ¢ o BB voltou a crescer sua rede de dependéncias e o numero de funcionarios, que
atingiu 126 mil em 1993. Com o incentivo do governo Itamar Franco o BB voltou a atuar em

sua posicdo historica de principal agente do desenvolvimento econémico nacional.

O Plano Real foi anunciado em 1° de julho de 1994, que entre outras medidas
caracterizou-se por aumento no nivel de taxas de juros e desvalorizagdo do cambio. O impacto
no BB foi imediato, pois a queda da inflacdo para niveis abaixo de 2% a.m. implicou a perda
dos expressivos ganhos inflaciondrios. A valorizagdo do real frente ao ddlar gerou perdas

adicionais, dado que o BB tinha mais ativos do que passivos naquela moeda.

As novas condig¢oes de baixa inflagdo e aumento do nivel de inadimpléncia levaram a
uma situacdo de crise no sistema financeiro, tornando clara a situag¢do de insolvéncia de
diversos bancos, tanto privados quanto estaduais. Uma crise financeira mais séria sé foi
evitada com a assung¢do, pelo Banco Central, de perdas expressivas no saneamento do sistema,
que incluiu a interveng@o em trés dos dez maiores bancos privados. O BB que historicamente
mais emprestava ao setor produtivo, detinha uma carteira de ativos com muitos problemas, que
veio agravar suas dificuldades operacionais. Registrou-se um prejuizo de 4,2 bilhdes de reais
em 1995, e outro ainda maior de 7,5 bilhdes de reais no ano seguinte, decorrente do aumento
de provisdes para atender o crescimento da inadimpléncia. A fim de manter sua integridade
patrimonial, o BB fez um aumento de capital de R$8 bilhdes ainda no primeiro semestre de
1996, aumentando a participagdo do Tesouro no capital total do BB, que de cerca de 30%

passou a 73%.

O ajuste as novas condi¢des abrangeu agdes em variadas areas. Buscou-se aumento de
receitas com a cobranga por servigos prestados, a ampliacdo do leque de produtos oferecidos e
a exploragdo do potencial da rede de vendas. Em termos de redugd@o de custos, entre 1995 e
1996, racionalizou-se a rede de dependéncias, com redu¢do de seu nimero em 541 unidades,
das quais 170 eram agéncias; redugdo de porte de muitas outras e diminuicdo do nimero de
funciondrios em 34 mil, representando o rompimento do modelo de relagdes trabalhistas até
entdo existente. Ao final de 1996, eram 85 mil funcionarios e 4.443 pontos de atendimento, dos

quais 2.931 eram agéncias.

Procurou-se, também, isolar o BB de influéncias politicas em suas operag¢des, com a
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redu¢@o do poder dos representantes do Governo nos conselhos de administracdo e fiscal. As
prioridades de atuacdo do BB voltaram-se para o varejo, a area de seguridade ¢ a de mercado
de capitais. Foram criadas varias empresas em parceria com o setor privado em que o BB,
embora com a maioria do capital, ndo detém o controle, como a Brasilprev, na area de
previdéncia privada, a Brasilcap, empresa de capitalizagdo, a Brasil Saide, na area de seguro
de saide, a Brasil Veiculos, no ramo de seguro de veiculos e a Brasilseg, na area de seguros,
posteriormente desdobrada em Alianca do Brasil, atuando nos ramos vida e elementares.

Iniciou-se também um arrojado e extensivo programa de investimento na area de tecnologia.

A estabilidade proporcionada pelo BB aos seus funcionarios, que na pratica inexistia
devido aos contratos de trabalho regerem-se pela CLT, era considerada pela propria dire¢ao
da institui¢do como um valor nacional. Para Rodrigues (2004), ao romper essa estabilidade,
com o langamento do maior plano de demissdo voluntaria (PDV) ja registrado, onde quase
14 mil funciondrios aderiram, rompiam-se também valores da propria sociedade brasileira.
O que ocorreu no BB, também foi levado a efeito em outras instituigdes publicas e estatais,
pois de acordo com a antropdloga Rodrigues (2004), a experiéncia forneceu as bases para a
Reforma do Estado e implantacdo das politicas de liberalizacdo da economia na década de
90, que obedeciam a logica da estabilidade proposta pelo Plano Real e as imposi¢des dos
organismos internacionais, como o Fundo Monetdrio Internacional (FMI) e o Banco
Mundial, que exigiam também a reestruturagdo do Sistema Financeiro Nacional. A
reestruturagdo do BB de 1995 aconteceu no momento em que o governo Fernando Henrique
Cardoso (FHC) discutia as reformas da Previdéncia e da Administragdo Publica e para executé-
las, afirma Rodrigues (2004), a quebra da estabilidade dos funcionérios do BB teria sido
estratégica na tentativa de facilitar o processo, dado que as medidas que estavam sendo
tomadas certamente encontrariam muita resisténcia por parte do funcionalismo publico e de

segmentos importantes da sociedade, dificultando a sua aprovacdo no Congresso Nacional.

Alheio aos problemas sociais com seus ex-funciondrios, a partir de 1997 o BB passou a
demonstrar lucro crescente (com excessdo de 1999, conforme quadro 1 abaixo) e certa
capacidade de se adaptar as exigéncias do mercado, com agilidade e competitividade, porque
segundo Campos (2000), adotou uma estratégia de conglomerado, modernizacdo
organizacional e tecnoldgica, expansdo de negbcios, reestruturagdo da rede de agéncias,
reducdo de despesas e recuperacdo de pendéncias com o Tesouro Nacional, além das diretrizes

iniciadas em 1995.
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Quadro 1 : Evolucéo do lucro ligiiido do Banco do Brasil nos tltimos 12 anos (em milhdes)
Ano 1995 (1996 |1997 [1998 1999 |2000 [2001 (2002 2003 |2004 |2005 |2006

Lucro |-4.253 |-7.526 | 573,8 |869,9 |843,0 |974,0 |1.082 |2.027 |2.381 |3.024 |4.154 |6.044
Fonte: balangos anuais do Banco do Brasil.

Apesar do rompimento da estabilidade no emprego, a dire¢do estratégica do BB a partir
do inicio do século XXI passou a valorizar ainda mais a exceléncia profissional, a competéncia
profissional e altos investimentos em automacdo de processos e informatizagdo de sistemas

produtivos como base da governanga corporativa.

No final do ano 2000 eram 78.201 funciondrios, 12.267 estagiarios ¢ 462 contratados e
em agosto de 2001 o BB possuia 7.972 pontos de atendimento, sendo 3.026 agéncias e 31.851

terminais de auto-atendimento, para atender 12 milhdes de clientes.

Observa-se que em 2005 (ano foco do nosso estudo na instituicdo) o BB fechou o ano
com 87157 funcionarios (sendo 1.916 em licenga ou afastados e 1.487 cedidos), com uma
despesa de pessoal na ordem de R$7,395 bilhdes/ano, além de 10.363 estagiarios ¢ 4.774
adolescentes trabalhadores, com despesas de R$41 milhdes e R$37 milhdes respectivamente.
Em 2005 ocorreram 7.820 admissdes, 40 reintegracdes e 3.569 desligamentos. Os
desligamentos se deram da seguinte forma: 1.505 aposentadorias, 76 falecimentos e 1.988
demissdes (sendo 1.747 sem justa causa e destas 1.473 exoneragdes a pedido, 231 com justa
causa ¢ 10 demissdes por interesse do servico do plano de adequagdo de quadros, ou seja, com
incentivos semelhantes ao PDV). Dos 1.487 cedidos a drgdo publicos, associagdes de
funciondrios, empresas coligadas, controladas, patrocinadas, participadas, subsidiarias
integrais, Caixa de Assisténcia e de Previdéncia dos funciondrios, 145 foram cessdes com onus
e 1.342 cessdes sem 6nus ao BB. Em 2005 foram instaurados 641 inquéritos administrativos
em razdo das seguintes causas: 11 abandonos ao emprego, 160 apropriagdes indébitas, 38

problemas comportamentais, 165 falhas em servigo e 255 fraudes, entre outros.

Em marg¢o de 2007, o BB contava com 82.468 funcionarios, 10.112 estagidrios e cerca de
5 mil contratados temporarios e 5 mil adolescentes trabalhadores. Haviam 3.974 agéncias,
11.159 postos de atendimento avangados e cerca de 40 mil terminais de auto-atendimento.

Possuia 23 milhdes de clientes pessoa fisica e 1,5 milhdes de clientes empresas.

Nos ultimos 7 anos, o aumento da base de clientes (superior a 100%) e postos de
atendimento (superior a 30%) sdo muito superiores a0 aumento no nimeros de funcionarios
(inferior a 10%), estes cada vez mais capacitados pois em 2000 o balanco patrimonial do BB

apontava seu capital intelectual dividido da seguinte forma: 0,4% com pos-graduagao, 44,3%
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com ensino superior completo, 24,7% com superior incompleto e 30,6% até o segundo grau.
Em junho de 2007 eram 13,6% com pds-graduagdo (especializa¢do, mestrado ou doutorado),

46% com ensino superior, 34,4% com ensino médio e apenas 1,1% com ensino fundamental.

O BB investiu centenas de milhdes de reais em treinamento entre 1996 e 2006. S6 no
ano de 2000 foram concedidos 2847 bolsas de graduaggo, 1510 bolsas de MBA, e 242 bolsas
de idiomas. No ultimo ano (segundo semestre de 2006 e primeiro semestre de 2007) o BB
concedeu, 3206 bolsas de graduacdo, 4093 bolsas de MBA, e 438 bolsas de idiomas. Na area

tecnoldgica os investimentos passam de R$1 bilhdo ao ano (nos ultimos 10 anos).

Em maio de 2007 o BB langou um novo pacote de reestruturacdo incentivando com
beneficios a aposentadoria antecipada aos funciondrios com 50 anos ou mais. O que chegou a
atrair a adesdo de mais de 7 mil funcionarios. Em junho de 2007 o total de funcionarios ja eram

79.310 e espera-se a compensagao através de contratados terceirizados.
1.4. OBJETIVOS DA PESQUISA

De uma maneira ampla, o que se pretende alcangar com a realizacdo de uma pesquisa,
deve estar definido nos objetivos gerais, enquanto que nos objetivos especificos, além de
contribuir para o alcance dos objetivos gerais, devem estar definidos aspectos determinados

que se pretende estudar (Richardson, 1989).

O objetivo central deste trabalho serd estruturar um modelo que identifique o
relacionamento entre varidveis de satisfagdo, competéncia, saude e absenteismo no trabalho
do bancario do Banco do Brasil. Através de quatro hipdteses serd realizada uma avaliagao
do grau de importancia desses relacionamentos, quando os casos s@o tratados com diversas

variaveis sdcio-demograficas e ocupacionais.
Para detalhar o objetivo principal, podemos citar, ainda, como objetivos secundarios:

1)  Discutir e propor um modelo esquematico de absenteismo de curta durag¢do por razoes
de saude e a propria saude fisica e mental do bancério com a satisfacdo profissional
referente a organizagdo e ao ambiente de trabalho, somado a percep¢do do desempenho
humano por competéncia individual em um grande banco publico brasileiro. Para isso, nos

valemos da 6tica do habitus, da reflexividade e da psicodinamica do trabalho;

2)  Avaliar o modelo “satisfagdo — competéncia — satide — absenteismo" dos bancarios do
Banco do Brasil comparativamente entre empregados em geral e aqueles localizados no

Distrito Federal e cujas fun¢des ocupacionais estdo diretamente ligadas a area de tecnologia
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da informagao; e

3) Analisar a existéncia de necessidades de ajustes na formulagdo e interpretacdo das
pesquisas institucionais de avaliacdo da satisfagdo profissional, de desempenho por
competéncia individual no trabalho e de satide ocupacional face a revisdo bibliografica dos
construtos, analises fatoriais e de testes de consisténcias estatisticas confirmatorias e

exploratdrias para descri¢do do problema citado no campo socioldgico.
1.5. JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

A preocupagdo com a satisfacdo profissional na literatura socioldgica e econdmica,
para Siebern-Thomas (2005), iniciou-se na década de 1970 e sua importancia tem sido na
qualidade do emprego e na produtividade respectivamente, pois a maioria dos estudos
sociologicos europeus visa clarificar um estado de empregabilidade total e inclusdo social.
No mesmo sentido, segundo Bryson, Cappellari e Lucifora (2005), a satisfacdo no trabalho
desperta interesse nos socidlogos devido a sua subjetividade em mensurar o bem-estar do
trabalhador e indicar a qualidade do mercado de trabalho, enquanto que o interesse dos
economistas volta-se para mensurar a utilidade do trabalhador, pois sua satisfacdo parece
refletir diretamente no seu comportamento produtivo no mercado de trabalho. Ja para Neely
(1998), o estudo sobre a satisfacdo profissional, apesar de secular, se mantém na pauta
estratégica organizacional, pois 76% das 500 maiores empresas do mundo, classificadas
pela revista Financial Times, realizam pesquisa de satisfagdo dos empregados anual ou
semestralmente. Em relatorios ainda mais recentes a FEBRABAN (2007) também destaca a
preocupacdo do setor financeiro brasileiro em motivar a satisfagdo de seus empregados,

considerados colaboradores.

Embora a competéncia essencial de qualquer banco ou empresa do setor financeiro
seja principalmente a obtengdo de lucros pela manipulagdo do proprio capital, segundo
Dejours (2000), o que caracteriza uma organizagdo nas praticas discursivas do
neoliberalismo nio é mais a sua producdo ou o seu trabalho em si, mas a organizacdo do
trabalho e sua gestdo sobre o capital humano. Assim, o gerenciamento do recurso
“competéncia individual” passa a ser uma qualidade essencial, indispensdvel para a
competitividade organizacional, definida por competéncia essencial (core competence) por
Prahalad e Hamel (1990) e seu estudo ganha cada vez mais espago na agenda académica e

gerencial.

O gerenciamento do estresse, para Muchinsky (2003), tem sido concentrado mais na
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reducdo dos efeitos dele proprio do que na reducdo dos estressores no trabalho, ou seja, a
preocupag@o organizacional se resume em aumentar a resisténcia individual ao estressores
gerados pelo trabalho. Iniciativas de gerenciamento para prevenir o estresse geralmente
incluem exercicios fisicos, meditacdo, técnicas de relaxamento como yoga e programas de
gerenciamento do tempo. Estas técnicas de gerenciamento do estresse, problema
considerado o mal do século, parecem reduzir o nivel de estresse, mas ndo had comprovagdo
de que aumentem a satisfacdo no trabalho ou o desempenho individual, pois ndo focam na

sua origem.

Para Roscigno e Rodson (2004), embora sem comprovacdo empirica, a insatisfacdo
com o ambiente de trabalho deve gerar mais estresse ao trabalhador e em conseqiiéncia
maior, estratégias de resisténcia. Estas estratégias de resisténcias dos trabalhadores
costumam ser coletivas através de greves e individuais através de sabotagem, furto,

negligéncia, lentiddo, evasdo permanente, auséncias temporarias e falta de assiduidade.

Ha mais de duas décadas Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) ja descreviam
que com a recente crise mundial do emprego do final do século XX, a alta rotatividade de
trabalhadores (furnover) deixaria de ser uma preocupag¢do organizacional, porém o
absenteismo ainda permaneceria na pauta académica como principal termdémetro das
praticas gerencias, devido a sua facilidade de mensuragdo e sensibilidade temporal
(inclusive diaria) face a organizagdo do trabalho, embora nio isenta de aspectos subjetivos
de julgamento, como a genuinidade de certas doengas ou simulagdes de acidentes de

trabalho.

Nesta linha, segundo Roscigno ¢ Rodson (2004), nas organizagdes de trabalho a
estratégia de resisténcia da auséncia (absenteeism) s6 ¢ menos utilizada que a estratégia de
lentidao, isto €, corpo mole ou fuga do servico com o empregado presente, a qual ocorre de
forma muito velada e de dificil observacdo, pois sua medi¢do depende principalmente do

carater e indole do trabalhador em assumir sua utilizag¢do, o que pode ser antagonico.

Também identificamos que estudos recentes na sociologia do trabalho apontam a
necessidade de aprofundamentos da analise das condig¢des de trabalho no ramo de servigos,
visto ser o ramo de atividade que mais cresce, tem baixo turnover, ¢ altamente lucrativo,
inovador e ndo estd imune a reestruturacdo produtiva (Antunes, 2004; Castells, 1999;
Kumar, 1997). Segundo Jacques e Codo (2002: 18), “de cada dez novos empregos, nove sao

do setor de servigos e, segundo estatisticas mundiais, ¢ onde se tem encontrado riscos
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crescentes de desordens mentais associadas ao trabalho”.

Conforme Batt e Doellgast (2003), o custo com a mio de obra no setor de servigos
ultrapassa os 50% do total dos custos, enquanto que na industria de manufaturas ndo passa
dos 25%. Porém, para estes autores, a intensificacdo do mercado no setor de servicos antes
local e regional se transformou numa competi¢do em carater nacional e internacional. Esta
expansdo foi facilitada pelo aumenta da demanda por servicos da manufatura global
concomitante com o aumento do volume de transacdes eletronicas devido a alta velocidade
da tecnologia da informacdo e as politicas de desregulamentacgdo e privatizagdo do setor de
servicos na maioria dos paises. Se na década de 1970, o foco académico e gerencial estava
na redug¢do de custos, no treinamento da forca de trabalho e na automagéo industrial, a partir
de meados da década de 1980 o foco virou-se para o aumento da qualidade do servigo

prestado e do relacionamento com o cliente.

Nos seus estudos no setor de servigos entre 1999 e¢ 2001 nos Estados Unidos,
Inglaterra, Austrdlia e Japdo, Batt e Doellgast (2003) encontraram como principais
estratégias: uma forte competi¢do por baixos pregos, aumento no escopo do mercado de
atuacdo, foco na redugdo de custos e segmentacdo de clientes. No cenario atual, enquanto as
companhias anteriormente estabelecidas tém altos custos com tecnologias obsoletas, altos
salarios e forca de trabalho sindicalizada, os novos entrantes no mercado vém com baixo
custo de estruturas e for¢a de trabalho ndo sindicalizada com baixos salarios, alta
terceirizagdo e adocdo de franquias. Na industria financeira, percebe-se um aumento
expressivo de novos produtos oferecidos através de estratégias de maximizacdo das vendas
(como vendas-cruzada) e redugdo dos custos com a forga de trabalho através da automagdo
(caixas automaticas, call centers e Internet banking). Estes autores também observaram que
na industria hoteleira e de restaurantes ha uma crescente estratégia do uso de trabalhadores
imigrantes (muitos ilegais) para redugdo drastica dos niveis salariais. Todo este cendrio
parece levar a um declinio na qualidade, principalmente do servigo prestado e na satisfaco

do cliente”, levando a um aumento na depressdo, ansiedade, exaustio emocional e

13 A relagio entre a satisfagdo dos empregados ¢ a satisfacdo dos clientes foi descrita por Heskett, Sasser e
Schlensinger (1997) como “o espelho da satisfagdo”, onde uma satisfacdo afeta a outra positivamente numa
cadeia circular proporcionando aumento nas vendas e lucros. Neste sentido Neely e Najjar (2003) concluiram
que a cada 1% de diminui¢do da satisfagdo profissional implica em decréscimo de 0,25% na satisfacdo dos
clientes. Rucci, Kim e Quinn (1998) através da técnica estatistica da analise de trajetdrias (path analysis)
concluiram que um aumento de 5% na satisfagdo dos funcionarios em relagdo ao emprego através de pesquisas
de ambiente social no trabalho (ou clima organizacional) implica num aumento de 1,3% na satisfagdo dos
clientes o que impulsionou um aumento de 0,5% na receita da Sears (uma das maiores cadeias de varejo
americana).
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inseguranga do trabalhador no seu emprego. Os autores concluiram que a industria
manufatureira para produzir cada vez mais com qualidade investiu mais em inovacdo de
praticas de recursos humanos que a industria de servicos tem investido e que atualmente o
foco estratégico do setor de servigcos tem sido para reducdo de custos com empregados,

terceirizagdes e aumento de investimento em TI sem grandes preocupagdes sociais.

As praticas gerenciais afetam a produtividade dos trabalhadores através de praticas
psicologicas e afetivas de um lado e econdmicas e sociais de outro. Enquanto que estudos
do ambiente organizacional historicamente t€ém focado na satisfagdo e comprometimento do
trabalhador, pesquisas recentes tém considerado o conjunto de resultados afetivos e
emocionais, como respostas positivas (comportamentos pré-sociais ou de cidadania e
confianga organizacional) e respostas negativas (exaustdo emocional, estresse, abandono e
auséncias entre outras formas de resisténcias), pois pesquisas baseadas em explicacdes
econdmicas e socioldgicas tém focado na importancia do capital humano, capital social,

compartilhamento do conhecimento e aprendizado no trabalho (Batt e Doellgast, 2003).

Com estes argumentos, 0 segmento bancario passa a ser um importante referencial
para estudos acerca dos efeitos sobre os trabalhadores de servigos segundo as praticas
contemporaneas de gestdo, visto que € pioneiro na crescente escalada por automagdo e
inovacdo, € que constantemente reorganiza com profundidade seu processo produtivo

(Antunes, 2004; Jinkings, 2004; Hoefel, 2002; Larangeira, 1997; Segnini, 1999).

Apesar de existirem controvérsias quanto ao futuro e a eficdcia com que os recursos
de tecnologia de informacdo geram melhores condi¢gdes de trabalho para a qualidade de vida
do trabalhador e para o desempenho organizacional (Grisci e Bessi, 2004), ¢ fato o
investimento maci¢o que os bancos vém realizando na utilizagcdo de solugdes tecnoldgicas
para flexibilizar sua organiza¢do do trabalho (Antunes, 2004), afetando o perfil e a saude de
seus trabalhadores (Codo, 2002; Hoefel, 2002) e a propria satisfagdo no trabalho bancério
(Jinkings, 2004).

Estima-se que em 2005 o total de investimentos em tecnologia no mercado financeiro
nacional chegou a R$ 4,6 bilhdes, superando em 10% os investimentos de 2004, que foi de
R$ 4,2 bilhdes, muito acima do R$ 1 bilhdo investido no comércio em 2004 (Gazeta
Mercantil de 20 de Outubro de 2005). Em 2006, segundo a FEBRABAN (2007), o
investimento do setor em tecnologia chegou a R$ 5,3 bilhdes ¢ espera-se um investimento

de RS 5,9 bilhdes para 2007, ja os gastos totais do setor com tecnologia foi de R 12,9
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bilhdes em 2005, R$ 14,3 bilhdes em 2006 e devera chegar a R$ 15,5 bilhdes em 2007.

Ao desenvolvermos um modelo, em nivel de trabalhador, que relacione as varidveis de
satisfacdo, competéncia e saude com as de absenteismo dos bancarios, esta pesquisa
possibilita identificarmos como se relaciona a interacdo desses elementos para reflexdes
socioldgicas e possiveis ado¢do de agdes organizacionais para a qualidade de vida e o bem-
estar dos trabalhadores e a conseqiiente competitividade organizacional em carater

sustentavel.

Os resultados e conclusdes desta pesquisa contribuem para o aumento do
conhecimento tedrico sobre o assunto, proporcionando uma visdo critica sobre os modelos
contemporaneos de gestdo, capacitando o meio académico e cientifico a analisar os
caminhos da sociedade no século XXI, com énfase nos processos de ambiente e organizagao
do trabalho, satisfagdo profissional, competéncia individual e seus reflexos sobre a saude do
trabalhador por meios de técnicas de andlise fatorial e regressdo linear multipla.
Adicionalmente, destacaremos aspectos relacionados ao absenteismo montando um modelo
estrutural através de uma andlise de trajetorias (path diagram, em inglés), técnica
extremamente utilizada na sociologia internacional devido a facilidade em demonstrar
claramente inimeros relacionamentos, a qual serd definida na se¢do sobre a metodologia

desta pesquisa, capitulo 2.

Do ponto de vista pratico, este estudo pretendeu rever problemas diarios de
insatisfacdo dos bancarios, seu relacionamento com o desempenho humano por competéncia
individual ¢ subsidiar decisdes referentes a saude, ao absenteismo e¢ ao bem-estar nas
diversas fun¢des ocupacionais de trabalhadores numa organizagdo que adota constantes
reestruturacdes produtivas e uso intensivo de tecnologia de informag¢do como estratégia de
organizacdo do trabalho e gestdo de pessoas, evidenciando a busca da qualidade de vida no

trabalho.

Os resultados das pesquisas existentes que tratam da satide ocupacional, satisfagcdo
profissional e desempenho por competéncia na institui¢do pesquisada ndo estabelecem
vinculo direto entre si, ou seja, sdo tratadas isoladamente no tempo € no espaco
organizacional, o que sugeriu um campo para aprofundamento tedrico e empirico. Pois
também, ao considerarmos as recentes mudancas nos processos € estruturas organizacionais
dos bancos brasileiros devido a utilizacdo de tecnologia de informacao, independente de seu

objetivo filosofico e ideologico ou econdmico e politico, pareceu ser imperativo uma
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avaliacdo, com base em dados reais e recentes, dos impactos das caracteristicas socio-
demograficas e ocupacionais dos trabalhadores bancérios nas relagdes entre absenteismo,

saude, competéncia e satisfagdo no trabalho bancério.

Desta forma esta pesquisa ¢ pioneira no relacionamento social entre a satisfagdo
profissional, a competéncia humana individual, a saide ocupacional (estas trés consideradas
variaveis ora independentes e ora dependentes), diversas varidveis de controle socio-
demograficas conjuntamente com varidveis ocupacionais € o absenteismo involuntario e
voluntério dos trabalhadores assalariados bancarios do Banco do Brasil (esta tltima como
principal variavel dependente), assim como na sistematizacdo do conteudo teodrico atinente a

esses construtos, de forma integrada e abrangente.

Mesmo os modelos que relacionam satisfagdo, competéncia e satide ou os modelos
parciais que incluem o absenteismo, em geral, ndo abordam todos os construtos segundo o
mesmo nivel de objetos desta pesquisa. Muitas vezes utilizam, em nivel de trabalhador,
métricas com viés da psicologia, da medicina e da ergonomia para as variaveis satisfagdo e
saude e, em nivel de empresas, métricas com viés da administracdo e da economia para as
variaveis de competéncia e absenteismo, o que pode distorcer consolidagdes dos resultados

encontrados.

A metodologia desta pesquisa contemplard uma abordagem multivariada para se
conhecer a inter-relagdo entre as varidveis em nivel de individuo (trabalhador), aproximando
este estudo das abordagens de habitus (senso pratico para atitudes conforme estilo
individual ou de classe) e reflexividade (suporte psicolégico de segurancga para equilibrar

conflitos individuais) propostas respectivamente por Bourdieu (2003) e Giddens (2002).

Assim justificamos esta tese, tanto em termos académicos como praticos, € esperamos
que seus resultados possam vir a contribuir efetivamente com ambos os segmentos em
referéncia, pois precisamos ajustar a economia da nacdo brasileira concomitante ao aumento
da qualidade de vida de nossos trabalhadores inserindo-nos num contexto global com

responsabilidade cientifica e social.

Além dos argumentos tedricos e praticos, o presente estudo também pode ser
justificado pelos beneficios esperados acima para académicos, bancarios, banqueiros,
dirigentes de classe, gestores de pessoas, governantes, investidores, sindicalistas,
trabalhadores em geral e todos aqueles que buscam um entendimento dos fatos atuais para

tornar um futuro mais digno e de bem-estar.
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1.6. ORGANIZACAO DESTA TESE

A presente tese estd organizada em 4 principais partes, quais sejam: 1. Introdugdo; 2.
Metodologia do Estudo; 3. Fundamentagdo Tedrico-Empirica com Analise dos Resultados;
e 4. Conclusdes. A Introducdo fornece os conceitos gerais para delimitacdo do tema a ser
abordado e onde foram formulados o problema, a histdria da instituicdo pesquisada, o

objetivo geral, os objetivos secunddrios e a justificativa tedrica e pratica.

No capitulo dois, Metodologia, sdo definidas as hipoteses da pesquisa, a delimitagdo
do estudo e o método da pesquisa. Neste capitulo, também sdo definidos populacao,
amostragem, delineamento da pesquisa, procedimentos de coleta e tratamento dos dados e

por fim as limitagdes desta pesquisa.

No capitulo trés, na fundamentagdo teodrico-empirica apds um breve resumo das
contribui¢des de Pierre Bourdieu, Anthony Giddens e Cristoph Dejours a esta tese,
apresentamos um inventario exaustivo da literatura, abordando 1) satisfacdo profissional, 2)
o desempenho humano por competéncias individuais, 3) a saude ocupacional (mental e

fisica) e finalmente 4) o absenteismo como estratégia de resisténcia dos trabalhadores.

Para facilitar a leitura, optamos por apresentar no mesmo capitulo apds cada um dos
quatro principais topicos, a interpretagdo dos dados, onde sdo analisados os resultados
empiricos da pesquisa, fundamentados principalmente em estatisticas descritivas e analise
multivariada dos dados para corroborar ou refutar as hipdteses deste estudo. Finalizando
este capitulo apresentaremos o modelo estrutural final de nossa tese com a relagdo

satisfacdo-competéncia-saude-absenteismo.

No quarto capitulo desta tese, conclusdo, encontra-se uma reflexdo geral sobre os
resultados encontrados. Também, sugestdes para pesquisas futuras, sdo apresentadas nesse
capitulo. No final apresentamos ainda a bibliografia estudada, apéndices e anexos para

melhor detalhar esta pesquisa.
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“The significant problems we face cannot be solved at the same level
of thinking we were at when we created them.” Albert Einstein

2. METODOLOGIA

O modelo metodolégico desta pesquisa empirica pretende atender ao objetivo de
investigar a relagdo entre as diversas varidveis em estudo, propondo um modelo e rastreando
relacdes que levem a uma melhor qualidade de vida aos trabalhadores da empresa

pesquisada associada a qualidade competitiva da organizagido em estudo.

Neste sentido, o presente capitulo se destina a apresentar a metodologia utilizada na
realizagdo da pesquisa. A descricdio da metodologia tem como objetivo possibilitar a
identificacdo clara das relacdes analisadas, nossas hipoteses, defini¢cdes, classificagdes e
formas de medir as variaveis, a populacdo e amostragem selecionada, delineamento da

pesquisa, processos de coleta e tratamento dos dados (Selltiz, 1974).
2.1. O PROBLEMA

Quais sdo as relacdes entre a satisfagdo profissional, a competéncia individual, a saude
ocupacional e o absenteismo no trabalho influenciados ainda por caracteristicas socio-

demograficas e ocupacionais do bancario no Banco do Brasil?

Para melhor formular nossa resposta pretendida, definimos quatro hipdteses de
pesquisa e as respectivas definicdes constitutivas e operacionais das varidveis em estudo,

conforme descritas a seguir.
2.1.1. Hipéteses da Pesquisa

Conforme mencionado na justificativa desta pesquisa, como metodologia utilizamos
uma abordagem multivariada para se conhecer a inter-relacdo entre as varidveis nio
observadas diretamente, tais como a satisfacdo profissional, a competéncia individual e a
saude ocupacional e os efeitos das varidveis observaveis de caracteristicas socio-
demograficas e ocupacionais. Por fim destacaremos o absenteismo como principal varidvel
dependente entre todas em estudo, visando comparar o grau de influéncia das variaveis
relacionadas direta e indiretamente (endogenas e exogenas) através de um modelo estrutural

(path diagram) e anélise de trajetdrias (path analysis).

Convém aqui realizar quatro defini¢des basicas para esta pesquisa: variaveis
observaveis, latentes, endogenas e exdgenas. Definimos como varidveis observaveis aquelas

que podemos medir diretamente conforme capturadas da amostra. Estas varidveis sao
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também consideradas como indicadores e apresentam-se geralmente em sua forma original

como um dado objetivo, como por exemplo: idade e sexo.

As varidveis latentes sdo aquelas ndo observaveis diretamente, mas construidas
através de outras variaveis observaveis. Elas também podem ser chamadas de construtos e
expressam conceitos tedricos e subjetivos. Numa andlise fatorial sdo consideradas

componentes que agrupam conjuntos de variaveis observaveis (Hair et al., 2003).

Ja as varidveis endogenas sdo as varidveis observaveis ou latentes consideradas
dependentes num modelo de diagrama de trajetorias, originadas geralmente da regressdo

enquanto que as exogenas sdo as variaveis independentes no mesmo modelo (Pestana e

Gageiro, 2005).

Todos os construtos e indicadores, conforme apresentados na introdugdo, descritos e
consolidados no referencial tedrico desta pesquisa (apresentados nas figuras 6, 8, 10, 11, 12,
13 e 15) e detalhados em conceitos e operacionalmente apds apresentacdo de cada hipotese,
parecem se relacionar entre si conforme as setas da figura 1 abaixo, modelo estrutural da

pesquisa. Estes relacionamentos sdo definidos como hipdteses desta pesquisa.

Figura 1 : Modelo estrutural ampliado de pesquisa conforme referencial teérico apresentado.

Caracteristicas Organizacionais W

LT v =z

oatisfagio Competéncia
Profissional Individual

=alde
Ccupacional

Abzenteismo
fio Trabalho

Caracteristicas Indiniduais

Fonte: compilado pelo autor.
Apos identificados os construtos em estudo e analisado o perfil das pesquisas que vém

sendo conduzidas sobre o relacionamento entre os conceitos tratados, parte-se para a
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defini¢do das hipdteses propostas. A primeira relagdo envolve um amplo conceito: o da

satisfacdo profissional.

Admitindo que a satisfagdo profissional geral é melhor avaliada pela sua
decomposi¢cdo em diversas perspectivas inter-relacionadas de satisfagdes pessoais no
exercicio da profissdo e que aspectos sociais, demograficos e ocupacionais afetam de forma
diferente cada categoria da satisfacdo profissional devido a diversidade de sua concepgdo
objetiva e subjetiva, intrinseca e extrinseca (Bryson, Cappellari e Lucifora, 2005; Herzberg,

1966; Locke, 1969; Muchinsky, 2003), formula-se a primeira hipotese:

H1: Aspectos distintos da satisfagdo profissional somados a determinadas
caracteristicas socio-demogrdficas e ocupacionais afetam significativamente em volume e

sentido diferentes diversas categorias da propria satisfagcdo profissional.

Figura 2 : Hipotese H1.

Caracteristicas Organizacionais W
1

oatisfagio

Caracteristicas Indiniduais

Fonte: compilado pelo autor.

Como defini¢do constitutiva da variavel satisfacdo, admitimos que ela ¢ um estado
emocional prazeroso ou ndo conforme obtencdo ou frustragdo de valores implicitos ou
explicitos com um julgamento consciente ou inconsciente da relagdo trabalho-valor
individual num contexto fisico e social do trabalhador. A satisfacdo profissional é o
resultado da avaliagdo da relagdo entre o que o trabalhador espera de seu trabalho e o que

percebe que esta obtendo em seu emprego. Desta forma, a satisfacdo no trabalho e no
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emprego ¢é constituida de diversos elementos tangiveis e intangiveis, individuais e coletivos
e devem ser analisados conforme suas inter-relacdes e nunca de forma geral e isolada

(Frances, 1984; Friedmann, 1977; e Locke, 1969).

Operacionalmente, conforme o modelo deste estudo, analisaremos cada variavel
obtida da pesquisa de satisfagdo geral do funciondrio do Banco do Brasil realizada em
agosto de 2005, para a verificagdo de sua categorizacdo, conforme 34 perguntas originais
que visavam medir o volume de satisfacdo do bancario em diversas perspectivas de interesse
da organizacdo em estudo na época. As categorias, perguntas originais, nomes das variaveis

utilizadas nesta tese e autores que suportam nosso enquadramento inicial (ainda sem

tratamento estatistico) estdo relacionados no quadro 2:

Quadro 2 : Indicadores da satisfacdo profissional no Banco do Brasil

Categorias | Pesquisa BB - Perguntas originais Indicadores -Variaveis tese | Autores que sustentam a cat.
1. 14. Executo tarefas diversificadas em SCt1 diversificag@o de tarefas | (Borges et al., 2004; Borzaga e
Conteudo | meu trabalho. Depedri, 2005; Bryson,
do trabalho | 21. O meu trabalho é fonte de SCt2 fonte de inspiracdo Cappellari e Lucifora, 2005;
inspiragdo para mim. Chadwick-Jones et al., 1982;
22. Existe variedade no meu trabalho. SCt3 variedade no trabalho Clark, 2005; Fernandes, 1996;
25. Utilizo amplamente meus SCt4 utilizagdo de Gazioglu e Tansel, 2006; Grote,
conhecimentos em meu trabalho. conhecimentos 2003; Lino, 2004; Locke, 1969;
29. Ponho em pratica minhas SCtS pratica de Sant'Ana, Moraes e Kilimnik,
habilidades e capacidades em meu habilidades/capacidades 2005; Siebern-Thomas; 2005; e
trabalho. Zhang, 2005)
33. Posso ser criativo em meu trabalho. | SCt6 criatividade no trabalho
34. Estou satisfeito com meu trabalho SCt7 trabalho em si
no Banco do Brasil.
2. Salario | 06. Recebo um salério justo pela SSal salario adequado a (Borges et al., 2004; Borzaga ¢
responsabilidade que me ¢ conferida. responsabilidade Depedri, 2005; Bryson,
17. Meu salario ¢ justo em relagdo as SSa2 salario adequado a Cappellari e Lucifora, 2005;
atribui¢des que tenho. atribuigdo Clark, 2005; Chadwick-Jones et
19. O meu salario corresponde ao SSa3 salario adequado ao al., 1982; Fernandes, 1996;
desempenho que apresento no Banco do | desempenho Grote, 2003; Lino, 2004;
Brasil. Oliveira e Limongi-Franga,
24. O sistema de retribui¢do do Banco | SSa4 sistema de retribuicdo 2005; Locke, 1969; Muchinsky,
do Brasil € justo. 2003; Sant'Ana, Moraes &
31. A politica salarial do Banco SSa5 politica salarial Kilimnik, 2005; Siebern-
estimula o meu desempenho. Thomas, 2005; Zhang, 2005)
28. [O salario do meu cargo ¢ SSa6 salario suficiente
insuficiente.]
3. 02. [H&a um clima de desconfianga entre | SAm1 inexisténcia de (Borzaga e Depedri, 2005;
Ambiente | os membros da minha equipe.] desconfianga na equipe Bryson, Cappellari e Lucifora,
social 07. [A chefia ndo trata com igualdade os | SAm2 eqiiidade no tratamento | 2005; Chadwick-Jones et al.,
membros de minha equipe.] pela chefia 1982; Clark, 2005; Locke, 1969;
10. [Trabalho bem feito no meu Setor | SAm3 premiac@o no setor Lino, 2004; Oliveira e Limongi-
ndo é premiado.] Franca, 2005; Sant'Ana, Moraes
13. [Nao confio em meus colegas de Sam4 confianga nos colegas | e Kilimnik, 2005; ¢ Zhang,
trabalho.] 2005)
15. [N@o me relaciono bem com Sam5 relacionamento com
determinadas pessoas na minha equipe | colegas
de trabalho.]
20. [Nao se compartilha informagdo na | Sam6 compartilhamento de
minha equipe.] informagdes
30. [Nao percebo as pessoas em meu Sam?7 trabalho em equipe
local de trabalho como uma equipe.]
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Categorias | Pesquisa BB - Perguntas originais Indicadores -Variaveis tese | Autores que sustentam a cat.
4. 03. As condi¢des fisicas do meu SCol condigdes fisicas (Clark, 2005; Fernandes, 1996;
Condigdes |trabalho sdo adequadas (higiene, Grote, 2003; Locke, 1969;
de trabalho | iluminagdo, ventilagdo, ruido, Muchinsky, 2003; Oliveira e
temperatura, mobiliario). Limongi-Franga, 2005;
04. Tenho acesso a materiais e SCo2 materiais disponiveis Sant'Ana, Moraes e Kilimnik,
equipamentos adequados ao trabalho 2005; Siebern-Thomas, 2005; e
que realizo. Zhang, 2005)
12. Ha suporte tecnolégico SCo3 suporte tecnoldgico
(computadores, impressoras) para as
atividades de trabalho.
16. O espago fisico do meu trabalho é | SCo4 espaco fisico
adequado a natureza do meu servigo.
26. Os equipamentos do meu local de SCoS5 local de trabalho
trabalho sdo adequados ao tipo de apropriado
tarefas desempenhadas.
18. O meu local de trabalho ¢ adequado | SCo6 equipamentos
a realizagfo das minhas atividades. adequados
S. 01. Tenho oportunidade de treinamentos | SApl oportunidade de (Borzaga e Depedri, 2005;
Aprendiza- | ao longo do ano. treinamentos Grote, 2003; Locke, 1969;
gem 05. Fago os treinamentos pelos quais SAp2 treinamentos realizados | Sant'Ana, Moraes e Kilimnik,
tenho interesse. 2005; e Zhang, 2005)
08. A quantidade de treinamentos que | SAp3 quantidade de
realizo no meu trabalho ¢ satisfatoria. treinamentos
11. E possivel se obter treinamento SAp4 tempestividade de
quando solicitado. treinamento
27. Participo de treinamentos SApS freqiiéncia de
freqientemente no meu trabalho. treinamentos
6. 09. Os funcionarios tém igualmente SPrl equidade na chance de | (Borges et al., 2004; Borzaga e
Promog¢des | chance de promog¢&o no Banco do promogao Depedri, 2005; Chadwick-Jones
Brasil. et al., 1982; Clark, 2005; Locke,
23. Tenho oportunidade de ascensdo SPr2 oportunidade de 1969; e Sant'Ana, Moraes e
profissional no Banco do Brasil. ascensao profissional Kilimnik, 2005)
32. [A politica de ascensio profissional |SPr3 politica de ascensio
no Banco do Brasil é confusa.] profissional

Fonte: compilado pelo autor.

Os indicadores de satisfacdo foram medidos numa escala intervalar tipo Likert de seis
pontos (de valor 1 para "discordo totalmente" a 6 para "concordo totalmente"), o valor zero
indica que o item ndo foi avaliado. Nota-se que as respostas das perguntas destacadas entre
colchetes sdo de ordem inversa e merecem tratamento diferenciado, conforme detalharemos

no item 2.2.5.5 (Transformagdo dos Dados).

Nossa segunda relagdo envolve satisfacdo profissional e desempenho humano por
competéncia individual. Estando o trabalhador satisfeito profissionalmente, espera-se que
ele tenha um bom desempenho individual conforme sua competéncia. Baseando-se nos
trabalhos de Brandao et al. (2005), Dutra (2004), Kaplan e Norton (1997), Le Boterf (2005),
Muchinsky (2003) e Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), entre outros, formula-se a
hipotese H2.

H2: Categorias da satisfagdo profissional somados a determinadas caracteristicas

socio-demogrdficas e ocupacionais afetam significativamente o desempenho humano por
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competéncia individual dos bancdrios.

Figura 3 : Hipotese H2.

Caracteristicas Organizacionais /

v [

Competéncia
Individual

satisfagao
Profissional

Caracteristicas Indiiduais

Fonte: compilado pelo autor.

Conceitualmente admitimos que a competéncia individual € a combinag¢do simultinea
de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas no desempenho pessoal, dentro de
determinado contexto ou estratégia organizacional, que agregam valor aos trabalhadores e
as organizacdes. Ela ¢ o capital humano das organizagdes, um estoque de qualificagdo com
capacidade realizadora para criagdo de bens tangiveis e intangiveis e sua pertinéncia e
relevancia mudam no tempo e no espago ocupacional (Branddo, Guimardes e Borges-

Andrade, 2002; Carbone et al., 2005; e Sveiby, 2001).

Operacionalmente a variavel latente competéncia individual serd composta por dados
da avaliacdo de desempenho por competéncias individual realizado na empresa em estudo
no inicio de 2006 que visou classificar o nivel de desempenho individual atingido pelo
bancario durante o segundo semestre de 2005. Tais indicadores sdo balanceados entre de
curto a longo prazo, financeiros e nao-financeiros, conforme metodologia do Balanced
Scorecard (BSC) de Kaplan e Norton (1997). Sao classificados como competéncias
fundamentais, ou seja, idénticas para todos os bancarios independente da ocupacdo exercida.
Foram avaliados numa perspectiva 360 graus através de quatro visdes: avaliacdo do superior
hierarquico, auto-avaliag¢do, avaliacdo dos pares e avaliacdo dos subordinados. Os aspectos

avaliados estdo indicados no quadro 3 abaixo.
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Quadro 3 : Indicadores de desempenho humano fundamentais do Banco do Brasil

Perspectivas Indicadores Autores

1. Financeira: resultado 1. Demonstra conhecimento dos produtos e (Kaplan e Norton,
econdmico; iniciativa de acdo e servicos relacionados a estratégia de sua area de | 1997; Machado, 1998;
decisdo; capacidade de atuacdo. e Sant'Ana, Moraes e
comprometer-se com os objetivos |2. Identifica e aproveita oportunidades parao | Kilimnik, 2005).

da organizagdo; capacidade de banco, analisando o ambiente interno e o

gerar resultados efetivos e externo.

capacidade empreendedora.

2. Satisfacdo do cliente: 3. Presta atendimento com cortesia e agilidade, |(Kaplan e Norton,
capacidade de comunicagéo; considerando as expectativas do cliente (interno | 1997; Machado, 1998;
capacidade de relacionamento ou externo) e as orientagdes da empresa. e Sant'Ana, Moraes e
interpessoal. Kilimnik, 2005).

3. Processos internos: qualidade | 4. Identifica riscos na realizacdo das atividades |(Kaplan e Norton,

das atividades e processos sob sua responsabilidade ¢ implementa a¢cdes | 1997; Machado, 1998;
exercidos; criatividade; adequadas. e Sant'Ana, Moraes e
capacidade de inovagdo; visdo de |5. Opera sistemas e aplicativos de informatica |Kilimnik, 2005).
mundo ampla e global; para realizar com agilidade e qualidade seus

autocontrole emocional, Servigos.

capacidade de lidar com situa¢des | 6. Comunica-se (por escrito e oralmente) de
novas e inusitadas; capacidade de |forma clara, objetiva ¢ acessivel ao interlocutor.

lidar com incertezas e 7. Organiza suas atividades para realiza-las no
ambigiiidades. tempo previsto, possibilitando a continuidade

do processo de trabalho.
4. Aprendizado e crescimento 8. Demonstra iniciativa para solucionar (Kaplan e Norton,
pessoal e em equipe: capacidade | problemas e para aprender continuamente. 1997; Machado, 1998;
de aprender rapidamente novos 9. Colabora com os colegas de trabalho, a fim | e Sant'Ana, Moraes e
conceitos ¢ tecnologias; de concretizar os objetivos da empresa em um | Kilimnik, 2005).
capacidade de trabalhar em clima de harmonia.
equipe.
5. Outras perspectivas de visdo e | 10. Direciona suas agdes, levando em (Kaplan e Norton,
acdo estratégica: Neste caso usa- |consideracdo os impactos sociais, ambientais e | 1997; e Machado,
se a Sociedade. econdmicos e os principios de responsabilidade | 1998).

socioambiental adotados pela empresa.

Fonte: Sistema de Gestdo de Desempenho por Competéncia do funcionario do Banco do Brasil.

Observa-se que as dez perguntas estdo classificadas conforme a metodologia do
Balanced Scorecard e se repetem idénticas para cada uma das quatro visdes de andlise,
totalizando 40 varidveis ao todo. Na visdo 360 graus, os registros pelos pares, pelos
subordinados e pela auto-avaliagdo ndo sdo obrigatorios. Pares, sdo trabalhadores de uma
mesma equipe, vinculados ao mesmo superior hierarquico, independente de pertencerem ou
ndo a um mesmo cargo ou fun¢@o. Quando na equipe ha trés ou menos integrantes, ndo ha
avaliacdo de pares, se ha quatro ou cinco pares, dois foram escolhidos aleatoriamente para a
avaliagdo e se ha mais de cinco pares, trés dos colegas foram aleatoriamente escolhidos para
avaliar. Os indicadores de competéncia foram medidos em escala nominal de cinco pontos
(1-Nao expressou a competéncia, 2-expressou pouco a competéncia, 3-expressou
moderadamente a competéncia, 4-expressou muito a competéncia, S-expressou a

competéncia de forma exemplar). A ndo avaliagdo levou o indicador zero e as respostas
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poderiam ser parciais, ou seja, apenas para os itens em que o avaliador se sentia a vontade

para formalizar.

Quanto a satde ocupacional, conforme diversos autores, a causa do adoecimento do
trabalhador sempre estard relacionada com a reestruturagdo produtiva, as metas de
produtividade e desempenho, a mudanga do perfil profissional e a intensificagdo do
trabalho, entre outras caracteristicas da organizacdo do trabalho (Dal Rosso, 2005; Dejours,
2004; Jimenez, 2003; Laranjeira, 1997; e Segnini, 1999). Alguns ddo maior destaque a
satisfacdo profissional (Levi, 1981; Limongi-Franga e Rodrigues, 2002; e Rosigno e
Rodson, 2004) e outros as competéncias individuais (Mattoso, 1995; Jinkings, 2004;
Muchinsky, 2003; e Silva, 2000), porém todos enfatizam que a organiza¢do do trabalho
provoca aumento dos problemas de saude entre os trabalhadores, tais como estresse, DORT
e/ou baixa auto-estima. Assim, levando-se em conta as pesquisas sobre saude/doenca,

obtém-se a hipotese H3.

H3: Aspectos da satisfagdo profissional e da competéncia individual, somados a
determinadas caracteristicas socio-demogrdficas e ocupacionais, afetam significativamente

a saude ocupacional dos bancarios.

Figura 4 : Hipo6tese H3.

Caracteristicas Organizacionais /’
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)
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_Dlcupacional

+] |-

Caracteristicas Indiiduais

Fonte: compilado pelo autor.

Para nossa defini¢do constitutiva, a saude ocupacional refere-se ao processo para se
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alcangar o bem-estar mental, emocional e fisico dos trabalhadores condicionado as
circunstancias socio-culturais do ambiente do trabalho (Capra, 1997; Dejours, 2004;

Muchinsky, 2003; e Outhwait e Bottomore, 1996).

Ja operacionalmente, conforme o modelo deste estudo, analisaremos cada variavel
obtida do exame de satide ocupacional periddico do funcionario do Banco do Brasil
realizado durante o ano de 2005, para a verificacdo de sua categorizagdo de acordo com 24

perguntas originais (quadro 4 abaixo) que visavam medir o grau e estado de saude do

bancario examinado em diversas perspectivas médicas.

Quadro 4 : Perguntas originais do exame de saude
Itens do Exame de Satide Ocupacional do BB

ocupacional do Banco do Brasil
Resposta valida

3.10- Sofrimento psiquico/estresse

1-nunca; 3-as vezes; 5-habitualmente

3.13- Dor dorméncia, desconforto muscular em atividade

(membro superior e/ou pescoco)

1-sim; 0-néo

3.13- Dor dorméncia, desconforto muscular em repouso
(membro superior ¢/ou pesco¢o)

1-sim; 0-ndo

6- Estresse (teste de Lipp)

0-insignificante; 2-alerta; 3-resisténcia; 5-exaustio

7.1- Hipertens@o arterial sistémica

0-ndo tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

7.3- Obesidade

0-ndo tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

7.5- Doengas psiquiatricas

0-ndo tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

7.6- Patologias neuroldgicas

0-nd3o tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

7.7- Doengas reumatoldgicas

0-ndo tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

7.8- Disttrbios enddcrinos

0-ndo tem/ndo teve; 1-teve; 3-tem

8.6- Auscultura cardiaca

0-normal; 2-anormal

8.9- Exame neurologico

0-normal; 2-anormal

8.10- Avaliagdo osteomuscular

0-normal; 2-anormal

8.11- Alteragdes nos membros superiores direito -
Inspecgédo

0-sem alteragdes; 1-mdo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.11- Alteragdes nos membros superiores esquerdo -
Inspecao

0-sem alteragdes; 1-médo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.12- Alteragdes nos membros superiores direito -
Mobilizag3o ativa

0-sem alteragdes; 1-mio e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.12- Alteragdes nos membros superiores esquerdo -
Mobilizagdo ativa

0-sem alteragdes; 1-mdo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.13- Alteragdes nos membros superiores direito -
Mobilizagdo passiva

0-sem alteragdes; 1-mdo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.13- Altera¢des nos membros superiores esquerdo -
Mobilizagdo passiva

0-sem alteragdes; 1-mdo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.14- Alteragdes nos membros superiores direito -
Palpacio

0-sem alteragdes; 1-médo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

8.14- Alteragdes nos membros superiores esquerdo -
Palpacao

0-sem alteragdes; 1-mdo e punho; 2-antebrago; 4-
brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco

35




Itens do Exame de Saiide Ocupacional do BB Resposta valida

8.15- Alteragdes nos membros superiores direito - Forga |0-sem alteragdes; 1-mao e punho; 2-antebrago; 4-

muscular brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco
8.15- Alteragdes nos membros superiores esquerdo - 0-sem alteragdes; 1-médo e punho; 2-antebrago; 4-
Forga muscular brago e cotovelo; 8-cintura escapular; 16- pescoco
9- DORT (Estadiamento de disfungdes do membro 0-nenhum; 2-transtornos funcionais leves; 4-
superior) transtornos funcionais moderados; 8- transtornos

funcionais médios; 16- transtornos funcionais
importantes; 24- transtornos funcionais muito
importantes

Fonte: Exame de Satde Ocupacional dos funcionarios do Banco do Brasil, realizada em 2005 pela CASSI.
Nota-se que as respostas das quatro primeiras perguntas (sublinhadas) foram as tunicas
respondidas pelos proprios funciondrios e as demais preenchidas por médicos. Os itens 8.11
a 8.15 (acima) admitem soma dos valores, conforme diagnostico médico. A variavel saude
ocupacional serd indicada separadamente conforme duas variaveis latentes, sintomas de
estresse e sintomas de DORT que serd detalhada no item 3.4 (Construto Saude
Ocupacional), assim, nesta pesquisa adotaremos os conceitos da psicodinamica do trabalho
dando énfase para a saide mental, expressa pelo estresse emocional como resultante
principalmente da organizacdo do trabalho e também para a satde fisica, expressa pela
DORT como reflexo do estresse fisico das condi¢des de trabalho. Mesmo ciente que estes
conceitos se entrelacem para alguns autores, tornando inexistente a distin¢do entre
organizacdo do trabalho e condigdes ambientais ou entre a saude mental e fisica. A
complexidade e a amplitude de conceitos propostos a definicdo de saude, supdem inclusive

que estratégias de enfrentamento e resisténcia poderiam compor seu construto.

Nao obstante a subjetividade do enquadramento, as avaliagdes das DORT no Banco
do Brasil (item 9 do quadro 4 anterior) seguem classificagdo conforme critérios de
estadiamento das disfuncdes do membro superior, conforme cinco niveis. O quadro 5 abaixo
destaca estas fases, também adotados pela Previdéncia Social (INSS) para emissdo e
encaminhamento da Comunica¢do de Acidente do Trabalho - CAT, pelo empregador, sendo
que os grupos 3, 4 e 5 implicam em afastamento e encaminhamento do funciondrio para

verificagdo do nexo causal naquele 6rgédo publico.

Quadro 5 : Critérios de classificacio da LER/DORT do Banco do Brasil

Nivel Queixas Exame fisico
Grupo 1 - pouco incémodo; - a exploracdo é normal ou evidencia anomalias com pouca
(Transtornos - dor, se existe, € pouco intensa e | importancia funcional;
funcionais intermitente; - capacidade de esforgo normal,
leves) - autonomia total; - autonomia total;
- ndo existem dificuldades na - ndo existe dificuldade na realiza¢do de tarefas usuais da vida
realizac@o de tarefas usuais da cotidiana.
vida cotidiana.
Grupo 2 - diminui¢do da forga, - moderada limitacdo dos movimentos articulados;

36



(Transtornos adoecimento, dor mais - dor & mobilizagdo;
funcionais importantes que no grupo - desvio dos eixos 0sseos;
moderados) anterior; - transtornos circulatorios;
- pouca gravidade; - a capacidade de esforgo continua excelente;
- a fungdo das extremidades - autonomia ¢ total;
superiores continua satisfatdria. - quase ndo existe dificuldade para realizar atos usuais da vida
cotidiana.
Grupo 3 - diminui¢do da for¢a muscular e | - deformagfo, desvio, perda de massa muscular, limitagdo da
(Transtornos | dor definidas; mobilidade articular evidente;
funcionais - incomodo ¢ incapacidade; - efetua esfor¢os de mediana intensidade;
médios) - fungdo global das extremidades | - autonomia total;
continua sendo correta. - capaz de realizar atos usuais da vida cotidiana.
Grupo 4 - diminui¢do da forga e eficacia - graves anomalias: anquilose ou intensa rigidez de uma ou de
(Transtornos | dos movimentos de pegar ou varias grandes articulagdes como cotovelo e ombro, a0 mesmo
funcionais soltar, dor, adormecimento; tempo;
importantes) | - permanente e claramente - defeituosa estruturagido de uma seqiiéncia gestual;
incapacitante para realizagio de - transtornos troficos;
gestos e trabalhos com as - pode efetuar esfor¢os moderados;
extremidades superiores. - realiza atos da vida cotidiana fundamentais;
- se necessario, pode realizar compras, cozinhar e limpar, etc.
Grupo 5 - déficit muscular, alteragdo da - multiplas limita¢des articulares;
(Transtornos | precisdo ou da estruturagio dos - sinais inflamatorios;
funcionais gestos, dor; - perda de forga;
muito - a forca global das extremidades | - a capacidade de forca esta muito diminuida;
importantes) | superiores estd muito diminuida. | - pode realizar esforcos leves com as mios e com as extremidades
superiores (atos essenciais da vida cotidiana, atividades
domésticas de escassa complexidade de forma eventual);
- a autonomia estd reduzida em diversos graus: pode realizar
somente uma parte dos atos da vida cotidiana;
- precisa de auxilio de outras pessoas; depende muito ou
completamente de seu entorno.

Fonte: adaptado do Exame Periddico de Saude (EPS), anexo 3 (Banco do Brasil, 2005).

Portanto, admitimos que saide ndo ¢ auséncia de doenga, pois depende de uma
multiplicidade de fatores e varidveis bioldgicas, psicologicas e sociais sem definigdes
universais ou indicadores exclusivos. Também nao podemos ser reducionistas ao considerar
a saude como um estado, ou seja, o trabalhador estd ou ndo estd doente, mas holisticos
tomando a saiide como um processo com atributos individuais relacionados a uma estrutura
social. Por isto, nesta tese pretendemos apenas diferenciar os bancarios com maiores ou
menores sintomas que caracterizam um bem-estar como um processo, sem generalizacdes

para todas as categorias de trabalhadores.

Quanto ao absenteismo no trabalho, diversos autores apontam para a multicausalidade,
pois estudos destacaram a influéncia da insatisfagdo profissional e das doencas ocupacionais
sobre o absenteismo, como nas pesquisas de Nogueira e Azevedo (1982) e Souto (1980). Os
efeitos da satisfacdo profissional foi destacada por Barmby (2002) e os efeitos da satde
ocupacional sobre o absenteismo foram estudados por Buist-Bouwman et al. (2005), Dewa e
Lin (2000), Kessler e Frank (1997), McDaid, Curran ¢ Knapp (2005) ¢ Vaananen et al.
(2003). Ja a influéncia da competéncia individual no trabalho sobre o absenteismo foi

avaliada por Eby et al. (1999) e Fried e Ferris (1987) e os aspectos da satisfagdo,
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desempenho e saude do trabalhador sobre as auséncias ao trabalho foram analisadas por
Kauermann e Ortlied (2004) e Yolles, Carone e Krinsky (1975). A influéncia de fatores
socio-demograficos e ocupacionais sobre o absenteismo foi analisada em Chadwick-Jones,
Nicholson e Brown (1982) e Ichino e Maggi (1999) entre outros. Com estas consideragdes

formula-se a hipdtese H4.

H4: Aspectos da satisfagdo profissional, da competéncia individual e da saude
ocupacional, somados a determinadas caracteristicas socio-demogrdficas e ocupacionais,

afetam significativamente o absenteismo no trabalho bancario.

Figura 5 : Hipotese H4.

Caracteristicas Organizacionais /’

satisfagao
Frofissional

\

Competéncia
Individual

Sadde
Cecupacional

Abszenteismo
nio Trabalho

Caracteristicas Indiiduais

Fonte: compilado pelo autor.

Para esta tese admitimos como defini¢do constitutiva para o absenteismo a auséncia
temporaria imprevista por no minimo um dia completo de trabalho, quando se esperava que
o trabalhador estivesse presente, seja de forma voluntaria ou involuntaria, justificada ou ndo
justificada, remunerada ou sem rendimentos totais ou parciais, com ou sem conseqiiéncias
administrativas (Chadwick-Jones, Nicholson e Brown, 1982; OIT, 1999; Quick e Lapertosa,
1982; Roscigno e Rodson, 2004).

Operacionalmente, a varidvel absenteismo foi dividida em absenteismo voluntéario
(justificado ou ndo) superior a um dia sem rendimento (chamado de falta ndo abonada) e

absenteismo por doenca (ou licenga saude) separado em de curta duragdo (menor ou igual a
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15 dias para cada auséncia) e de longa duragdo (superior a 15 dias para cada tratamento). E

uma medida individual e representa a quantidade de dias ausentes no ano de 2005.

No setor financeiro, alguns estudos detalharam parcialmente a correlagdo entre todas
estas variaveis, como por exemplo, a competéncia individual e novo perfil dos bancarios foi
analisado por Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2002), a gestdo por competéncias e
participagdo nos lucros foi tratado por Uhry e Bulgacov (2003), os efeitos da satisfagdo
profissional do bancario sobre a satisfacdo dos clientes e o estresse ocupacional foi
analisado por Batt e Doellgast (2003), o estresse e habitos de vida dos bancarios foi
pesquisado por Andrade (2001), a satide mental fisica e a precariza¢do do trabalho foi
discutida em Jinkings (2004), o desempenho e saide do bancario foi pesquisado por
Jimenez (2003), Larangeira (1997) e Segnini (1999), a organizacdo do trabalho bancario e a
saude ocupacional foi discutido por Antunes (2004) e Hoefel (2002), a automacao e a saude
mental foi verificada em Seligmann-Silva (1992), a influéncia da satisfagdo profissional do
bancario sobre seu absenteismo foi abordado por Kristensen et al. (2006), os efeitos da
satisfacdo e da saude sobre o absenteismo foram estudado por Chadwick-Jones et al. (1982)
e as caracteristicas individuais e a saude influenciando o absenteismo do bancéario foram

destacados por Ichino e Maggi (1999) entre outros estudos.

Para Bell (1997), os individuos variam sistematicamente seus interesses, atitudes e
condutas de acordo com seus atributos sociais, como: etnia, formag¢do, idade, ocupagao,
sexo, etc. O autor supde que estes atributos se agrupam de maneira especifica,
habitualmente identificada em termos de classes sociais, as quais impde estatutos de
percepcdes do trabalho além de condutas eleitorais, habitos de compra, entre outros. Porém,
como o pés-modernismo gerou uma quebra da centralidade da classe social, Bell (1997)
aponta que a divis@o entre classe operaria, classe média e classe alta sio menos importantes
do que os estilos culturais e os habitos de vida. Assim, considerando a disponibilidade dos
dados para este estudo e baseado em intimeras pesquisas, sempre buscamos comparar as
combinagdes dos construtos de estudo juntamente com varidveis sdcio-demograficas e
ocupacionais nas quatro hipdteses, permitindo aferir sempre o grau de influéncia entre todas

as variaveis do modelo.

A estrutura da pesquisa tedrica e empirica seguem a ordem em que estas hipoteses sdo
propostas. Sua ordem tem uma razdo ldgica, uma vez que, em certo sentido, as hipdteses

seguintes pressupdem as anteriores, como por exemplo: se ndo identificadas diferentes
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categorias da satisfagdo a competéncia, a saude e o absenteismo somente poderiam ser

influenciados pela satisfacdo geral.

As definigdes operacionais das varidveis independentes socio-demograficas e
ocupacionais estdo detalhadas no quadro 6 abaixo. Tomamos a liberdade de ndo defini-las

conceitualmente em virtude do amplo conhecimento socioldgico dado aos seus conceitos.

Quadro 6 : Variaveis socio-demograficas e ocupacionais da pesquisa

Grupo | Subgrupo | Indicador Escala | Valores possiveis
Identi- | Campo Matricula do | Nominal | Matricula do funcionario transformada para evitar
ficador |[chave trabalhador reconhecimento
do caso criptografada
Socio- | Caracter. | Sexo Nominal |0 - Masculino
demo- | Indivi- 1 - Feminino
graficas [ dual
Idade Escalar |19 a 69
Tempo de Escalar |0a4l
empresa
Estado civil |Nominal |1 - Solteiro
2 - Casado
3 - Casado com funcionario(a)
4 - Viuvo

5 - Separado Judicialmente

8 - Divorciado

9 - Divorciado(a) de funcionario(a)
Grau de Ordinal |2 - Primario completo

instrucdo 3 - Ginasial ou equivalente incompleto
4 - Ginasial ou equivalente completo

5 - Secundario incompleto

6 - Secundario completo

7 - Universitario incompleto

8 - Universitario completo

Nr Escalar |1a190
conhecimen-

tos

registrados

Nr Escalar |0a 10

dependentes

Tempo na Nominal | 1-até 3 meses
fun¢do 3-de 3 meses a 1 ano

5-de 1 a 5 anos
7-mais que 5 anos
Vitima de Nominal |0-Nao

assalto 1-Sim
Habitos | Exercicio Nominal |3-exercicios moderados
devida |[fisico 4-pouca atividade fisica
6-inatividade fisica
Pratica de Nominal |0-Nao
relaxamento 1-Sim
Uso de Nominal |0-Nao
drogas ¢ 1-Antidepressivo/antipsicoticos
medicamento 3-Drogas ilicitas
s 5-Outros
n-Combinagdes das anteriores
Segunda Nominal |0-Nao
atividade 1-Outro trabalho
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3-Estudo
4-Estudo e outro trabalho

Tarefas Nominal |0-Nao

repetitivas 1-Sim

fora da

empresa >= 2

horas didrias

Ocupa- | Caracter. | Nivel Nominal | 1-Estratégico
cionais [Ocupa- | hierarquico 2-Téatico
cional 3-Operacional

Tipo de Nominal | 1-Gerencial

cargo 2-Técnico de execugdo

Tipo de Nominal | Agencia Estilo

dependéncia Agencia no pais
Ajure (Assessoria juridica)
Auditoria regional
Ccbb (Centro Cultural Banco do Brasil)
Central atendimento
Cerec
Eqesp
Escritdrio private
Gepes regional
Gerel (Gerencia regional)
Gerel/nuval (Nucleo de valores)
Gerel/semat (Setor de manutengéo)
Gerel/seret
Diregdo Geral (Gerencia/divisao)
Nucop (Nucleo de operagdes)
Nujur (Nucleo juridico)
Orgao regional
Posto de atendimento avangado
Subordinada hierarquica

Local de Nominal |UF - Sigla do estado

trabalho

Departament | Nominal | Auditoria Interna

0 Banco Popular do Brasil

BB DTVM - Administradora de ativos
BB Previdéncia

Coger- Contadoria

Dicex- Diretoria de Comércio Exterior
Dicoi- Dir. Controles Internos

Dicom- Dir. Comercial

Dicre- Dir. de Crédito

Difin- Dir. de Finangas

Digov- Dir. de Governo

Dijur- Dir. Juridica

Dilog- Dir. de Logistica

Dimac- Dir. Marketing e Comunicacgéo
Dimec- Dir de Mercado de Capitais
Dimpe- Dir. de Micro e Peq. Empresas
Dipes- Dir. de Gestio de Pessoas
Dirag- Dir. de Agronegocios

Dirao- Dir. de Reestruturagdo de Ativos
Dirco- Dir. de Controladoria

Dired- Dir. de Distribui¢do

Direo- Dir. de Estratégia e Organizacéo.
Dires- Dir. de Relac. com Funcionarios e Responsabilidade
Socioambiental

Direv- Dir. de Varejo
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Dirin- Dir. Internacional
Diris- Dir. de Gestao de Riscos
Ditec- Dir. de Tecnologia
FBB- Fundac¢do Banco do Brasil
Gerencia de Desenvolvimento Regional Sustentavel
Secretaria Executiva
Ugs- Unidade de Gestdo de Segurancga
Vifin- Relacionamento com Investidores
Caracter. | Salario Escalar | Valor do salario mensal
Organi-
zacional
Qtde. de Escalar | Numero de funcionario lotados na mesma dependéncia
funci. na
dependéncia
Jornada de Nominal |0- 8 horas por dia
trabalho 1- 6 horas por dia
Servico Nominal |0- Adequado
excessivo 1- Excessivo
Esfor¢o Nominal |0- Nao
muscular no 1- Sim
trabalho
Atividade Nominal [0- Nao
repetitiva>=2 1- Sim
h./dia
Posi¢do Nominal | 1- Sentado
predominante 3- Em pé
5- Alternando a vontade

Fonte: dados compilados da pesquisa.
2.2. DELIMITACAO DA PESQUISA

O presente item tem como objetivo apresentar o método, o delineamento, a populagio
e amostragem selecionada para o estudo, e a forma de coleta e tratamento dos dados da

pesquisa.
2.2.1. Método de Pesquisa

Esta pesquisa seguiu a abordagem de duas frentes paralelas que se complementam
mutuamente: de um lado, a pesquisa bibliografica com vistas ao estabelecimento de um
referencial tedrico; de outro, uma investigagdo empirica da realidade, procurando analisar na

pratica a relag@o entre as variaveis de estudo, buscando a identificagdo de um modelo.

O tipo da pesquisa apresentado ¢ descritivo. A pesquisa descritiva apresenta objetivos,
hipéteses ou questdes bem definidas, procedimentos formais, pressupondo profundo
conhecimento sobre o problema a ser estudado, devendo ser utilizada quando o proposito
for descrever as caracteristicas de grupos, descobrir a existéncia de relagdo entre variaveis e
estimular a propor¢do de elementos em uma populacio especifica, ou seja, se preocupa em

descrever e estudar uma amostra (Hair et al., 2003; e Selltiz, 1974).
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O método empregado ¢ o estudo de caso que, segundo Yin (2001: 32), ¢ adequado
quando se pretende investigar empiricamente o como e o porqué de um conjunto de eventos

contemporaneos, pois:

um estudo de caso é uma investigagdo empirica que: investiga um fendémeno
contemporaneo dentro de um contexto de vida real; os limites entre o fendmeno e
o contexto ndo sdo claros e evidentes; e em que multiplas fontes de evidéncias sdo
usadas.

Segundo Richardson et al. (1999), um estudo de caso pode ser util para explicar as
variaveis causais de determinado fendmeno em situagdes muito complexas que nado
possibilitam o uso de levantamentos e experimentos. Portanto, optamos por utilizé-la, em
face de sua adequacdo aos objetivos propostos, embora essa abordagem valorize mais a

profundidade do que sua extensdo da pesquisa.

Optou-se pela utilizagdo de dados secunddrios capturados em pesquisas
organizacionais que tiveram propositos similares a necessidade deste estudo, embora em
carater isolados no tempo e espaco organizacional. Os dados cadastrais foram obtidos dos
sistemas de recursos humanos da instituicdo analisada. Sabemos que ¢é possivel levantar
objecdes a utilizagdo de dados secunddrios existentes na empresa para a realizagdo de uma
pesquisa. Até que ponto tais indicadores expressam os mesmos conceitos que se pretende
investigar? Os motivos que levaram a formulacdo ndo podem ser distintos? Nao seria mais
adequado construir um sistema de indicadores absolutamente consistente com o que se

objetiva investigar e proceder a uma coleta de dados primarios tradicional?

Estas questdes merecem esclarecimentos. Se a primeira vista, o fato de ndo utilizar um
instrumento especificamente desenhado para coleta de dados pode parecer uma fragilidade
deste estudo, num exame mais atento, observam-se algumas vantagens no procedimento.
Em primeiro lugar, os sistemas de levantamento de dados e pesquisas da empresa sempre
levam em conta modelos académicos testados e validados, muitos dos quais foram tratados
no referencial tedrico e inspiradores de nossa pesquisa. Citamos como rapido exemplo o
modelo de gestdo por competéncias de Carbone et al. (2005) e o teste de estresse emocional

de Lipp (2002).

Em segundo, muitos dos indicadores sdo utilizados como importante instrumento de
gestdo da empresa, alguns sdo disponibilizados para consulta geral, como o caso da pesquisa
de satisfacdo, outros de carater sigiloso, como as condi¢des de saude individual, outros de
carater estratégico e gerencial como a avaliacdo de desempenho humano por competéncia e

as taxas de absenteismo. Certas informagdes induzem inclusive ao tratamento por
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consultorias internas e externas como, por exemplo: o montante para pagamento de
participag@o nos lucros e os afastamentos (temporarios ou definitivos) por casos de DORT.
Assim ¢ possivel supor que a prioridade e seriedade com que os dados sdo armazenados e
tratados pela empresa sejam tdo legitimas quanto as conferidas a mais um questionario de

pesquisa a ser preenchido.

Em terceiro, buscou-se além de aferir validade metodologica para aqueles
instrumentos, propor um modelo integrado de relacionamentos das informacdes de

pesquisas isoladas no tempo e no espacgo da organizagdo em estudo.

Neste trabalho, mesmo os dados de natureza qualitativa foram transformados em
quantidades através do uso de escalas de mensuragao, tornando a abordagem metodolédgica
deste estudo predominantemente quantitativa, com tratamento estatistico na tabulag¢do e
analise dos dados obtidos na empresa pesquisada. Conforme Richardson et al. (1999), o uso
da quantificacdo na coleta dos dados e o tratamento destes por técnicas estatisticas,
permitem uma maior precisdo do resultado, do relacionamento entre as varidveis e do

aumento na margem de seguranga quanto as inferéncias.

Os estudos podem ser ainda transversais, onde a coleta de dados € realizada de uma s6
vez, ou longitudinais. Os estudos transversais sdo Unicos, quando a pesquisa ¢ feita em uma
unica amostra, ou multiplos, em varias amostras. Ja4 nos estudos longitudinais a pesquisa ¢

realizada repetidamente com uma mesma amostra fixa.

Portanto, esta pesquisa ¢ descritiva do tipo estudo de caso, com corte transversal
multiplo, com procedimentos quantitativos e analise multivariada, que segundo Hair et al.
(2003) e Richardson (1999), tem como objetivo descrever as relagdes entre duas ou mais
variaveis num determinado momento, com base em multiplas técnicas de classificacdo,
correlagdo, varidncia e regressdo, entre outras. O nivel e a unidade de andlise sdo os

bancarios do Banco do Brasil.
2.2.2. Delineamento do Estudo

Além das consideragdes tratadas na justificativa desta tese, o motivo que leva a
delimitar o escopo deste estudo a um setor € o fato de que um modelo genérico, valido para
qualquer categoria de trabalhadores, ndo poderia conter detalhes que s@o especificos do
segmento selecionado, o que implicaria provavelmente em menor aderéncia do modelo e

maior complexidade no tratamento dos dados.
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Optamos por selecionar um setor onde os produtos ou servigos produzidos apresentem
caracteristica eqiiitativa e predominantemente imaterial, isto €, ndo envolvam produgdo ou
entrega fisica de um bem ou de um servigo altamente diferenciado entre si. Numa institui¢ao
bancaria, em esséncia ndo ha distingdo significativa no trabalho realizado ou servigo
entregue ou produzido em qualquer uma das diretorias ou funcdes ocupacionais
identificadas, visto todos os trabalhadores estarem sob a mesma estratégia corporativa, ou
seja, terem como meta a mesma missao e objetivo organizacional. Missdo esta, voltada para

o atendimento das expectativas dos acionistas, clientes, sociedade e funcionarios.

A organizag¢do do trabalho em andlise deveria ainda, ter a cultura de manter constantes
pesquisas para monitoracdo da satisfagdo de seus funciondrios em diversas perspectivas,
implementar um modelo de gestdo de desempenho humano por competéncia, possuir um
sistema de avaliagdo médica uniforme para todos os funcionarios e controlar rigorosamente
os registros individuais, de auséncia ao trabalho, caracteristicas individuais e histéricos

ocupacionais, entre outros.

Uma vez havendo a disponibilidade de acesso aos dados de uma empresa do setor
financeiro, e esta se enquadrando nos pré-requisitos acima mencionados, outra delimitacao ¢
o fato de se pesquisar somente um banco do setor financeiro. Esse procedimento foi adotado
para desenvolver e operacionalizar o modelo com vistas a abordar especificamente a
categoria de trabalhadores bancarios de um grande banco publico brasileiro, proximo de

completar 200 anos de funda¢io', o Banco do Brasil SA.

Mesmo diante das evidéncias que caracteristicas individuais ou coletivas fagam a
diferenga nos setores de servigos para maior competitividade empresarial, destaca-se nossa
intencdo ndo comparativa entre bancos nesta pesquisa, mas nosso foco na qualidade de vida

da expressiva classe trabalhadora em estudo embora com um carater uniorganizacional.

Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) ao analisarem mais de 28 mil trabalhadores de
18 organizacdes da Inglaterra sugerem que ¢ muito dificil predizer uma associag@o entre
praticas do empregador e satisfacdo profissional dos trabalhadores porque hd muitas
varidveis organizacionais independentes as quais sdo percebidas diferentemente pelos
trabalhadores. A satisfagdo ¢ uma percepg¢do individual do trabalhador em comparagdo com

seus pares, o que torna uma analise multiorganizacional invidvel e com muita probabilidade

14 Criado em 12 de outubro de 1808 pela familia Real, possui o Cadastro Nacional de Pessoa Juridica
(CNPJ) de numero 1, ou melhor, ¢ o 00.000.000/0001-91. Para mais detalhes ver o item 1.3 - Histdria da
Institui¢do Financeira em Estudo.
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de erros. Assim, uma andlise numa Unica organizag@o se torna mais confidvel e justa, visto
que a percep¢do e interpretagdo dos trabalhadores de suas satisfagcdes serdo em relagdo as
suas expectativas diante dos demais bancarios proximos a si em seu proprio local de
trabalho. A tnica limitacdo nesse sentido € que ndo ha garantia de que determinados
trabalhadores tenham forte envolvimento com profissionais de outras empresas em circulos
sociais, de amizades ou familiares que lhes permitam comparacdes e que realmente as

facam.

Outro fator é que diferentes empresas tendem a realizar praticas diferentes de gestdo
estratégica em resposta a insatisfagdes ou baixo desempenho dos empregados, como por
exemplo: empregadores podem introduzir participagdo nos lucros ou seguranca no emprego
em resposta a alguma pesquisa de satisfacdo interna, mas ndo efetivamente garantir o
emprego caso a organizacao nao atinja niveis minimos de receita no setor, o que, inclusive,

pode ser afetado por fatores politicos e econdomicos externos a organizagao.

Importante destacar aqui que a instituicdo financeira cujos trabalhadores foram
tratados nesta pesquisa apresenta, entre outras, as seguintes caracteristicas (até¢ a defesa

desta tese):

_ Atuagdo em todo o territorio nacional e em diversas capitais e centros financeiros de

paises das Américas, Africa, Asia e Europa com que o Brasil mantém relacionamento;

_ Classificacdo entre as trés maiores institui¢des financeiras brasileiras, segundo o

critério de ativos totais, patriménio liquido, lucro, e volume de depositos;

_ Classifica¢do entre as dez empresas brasileiras que mais empregam funciondrios

assalariados no Brasil;

Classificacdo entre as empresas de grande porte com maiores indices de

sindicalizagao;

_ Classificacdo entre as 500 maiores empresas do mundo em 2006 no ranking da

revista Fortune, segundo o critério de receitas;

_ Em comparagdo com os bancos americanos ocuparia a 11la. posi¢do, com U$138

bilhdes em ativos. (Gazeta Mercantil de 7 de margo de 2007)

A viabilidade de realizag@o deste estudo no Banco do Brasil, também se justifica pelos

seguintes requisitos:
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_ Amplo acesso a dados dos trabalhadores, contemplando caracteristicas cadastrais,
historicas, curriculares, ocupacionais e comportamentais com pesquisas realizadas
periodicamente, sem qualquer identificagdo nominal, a fim de se preservar integralmente o

sigilo e os procedimentos €ticos inerentes a uma pesquisa dessa natureza;

_ Volume de dados suficientes para permitir a exclusdo de casos com quantidades
excessivas de missing values (dados ausentes ou ndo respostas) e outliers (valores extremos
ou aberrantes) que poderiam vir a prejudicar a aplicagdo da técnica multivariada e

comprometer a fidedignidade dos resultados obtidos.
2.2.3. Universo da Pesquisa (Populacio e Amostragem)

O universo da pesquisa ou populacdo é o agregado de todos os casos que estdo de
acordo com algum conjunto de especifica¢des pré-definidas. A amostra consiste na selecao
de um grupo de elementos de acordo com determinadas regras com a inten¢do de descobrir
algo sobre a sua populagdo. J4 a amostragem ¢ o processo de colher amostras (Selltiz,

1974).

A populacdo de pesquisa refere-se a trabalhadores assalariados bancarios de uma
institui¢do financeira publica de grande porte, o Banco do Brasil S.A., que estavam no
momento da pesquisa de satisfagdo, em efetivo exercicio de suas fungdes na empresa a mais
de 90 dias, sem restricdes quanto aos demais dados socios demograficos, ocupacionais e

comportamentais.

A amostra deste estudo esta baseada nos bancarios que responderam voluntariamente
a pesquisa de satisfacdo interna (pesquisa conforme anexo 1) realizada durante o més de
agosto de 2005, que concomitantemente tiveram seu desempenho avaliados conforme o
modelo de gestdo por competéncia da empresa (pesquisa conforme anexo 2) realizada inicio
de 2006 sobre a atuag¢do individual no segundo semestre de 2005 e que também
concomitantemente se submeteram ao exame de satide ocupacional nas unidades médicas
autorizadas pela empresa durante o ano de 2005 (exame conforme anexo 3). Em numeros
absolutos foram 31.161 bancarios que realizaram a pesquisa de satisfacdo, 79.997 avaliados
pelo modelo 360 graus de verificagdo de competéncia e 76.409 examinados por médicos
credenciados da CASSI (Caixa de Assisténcia dos Funcionédrios do Banco do Brasil).
Desconsiderados os casos de trabalhadores fora do perfil desejado, resultou uma amostra de

28.230 bancarios de um total de 86.475 funcionarios do Banco do Brasil em abril de 2006.

Portanto, para efeitos desta pesquisa o procedimento utilizado segundo Richardson et
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al. (1999) foi de amostragem ndo aleatdria e acidental, ou seja, ndo probabilistica por
conveniéncia, onde se consideraram todos os casos que surgiram. Nesta pesquisa, a
conveniéncia estd na escolha da base da amostra ter sido composta pelos bancarios que
responderam voluntariamente a pesquisa de satisfacdo interna do Banco do Brasil,
informagdes com menos casos disponiveis dos bancarios em estudo, uma vez que as
avaliacdes de desempenho por competéncia ¢ de exames médicos sdo mais expressivas

devido ao seu carater administrativo e legal, respectivamente.

A amostragem nao probabilistica pode ser usada tipicamente quando se trata de uma
populacdo homogénea, quando o fator facilidade operacional é requerido ou em pré-teste de
questionarios. A amostra por conveniéncia, subgrupo da ndo probabilistica, ¢ empregada
quando se deseja obter informag¢des de maneira rapida e de baixo impacto e/ou custo
operacional, uma vez que esse procedimento consiste em simplesmente contatar unidades

convenientes da amostra e mais propicia a resposta da pesquisa (Selltiz, 1974).

Ainda segundo Selltiz (1974), se um determinado grupo faz parte da populagio a ser
pesquisada, mas apresenta resisténcia em envolver-se com o assunto, ndo respondendo a
pesquisa, ele pode ser excluido da amostra. Se este grupo tem diferentes visdes sobre o
assunto da pesquisa em relagdo aos demais grupos pesquisados, essa visdo poderd ndo estar
representada nos resultados da pesquisa final, impossibilitando a generaliza¢do dos

resultados, o que caracteriza uma amostragem ndo probabilistica.
2.2.4. Procedimentos para Coleta dos Dados

Os dados correspondem a resultados numéricos ou ndo numéricos, coletados em
pesquisa, para que inferéncias e conclusdes possam ser obtidas (Kerlinger e Lee, 2000). Os
dados podem ser primdrios, aqueles ainda ndo capturados pelo pesquisador antes de seu
estudo ou podem ser secundarios, aqueles ja armazenados, tabulados e até mesmo
analisados para outros fins. Suas fontes tipicas sdo publicagdes, relatorios, sistemas de

informagdes gerenciais, etc.

Nesta tese ndo foram previstos dados primarios e utilizou-se como fonte dos dados
secundarios as informacdes fornecidas pela Diretoria de Tecnologia do Banco do Brasil sob
autorizacdo da Diretoria de Gestdo de Pessoas, responsavel pelos dados da verificacdo de
desempenho humano por competéncias individuais e dos dados socio demograficos e
ocupacionais dos funcionarios da empresa e sob autoriza¢do da Diretoria de Relagdes com

Funcionarios e Responsabilidade Socioambiental, responsavel pelas pesquisas de satisfagao
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interna dos funciondrios e pela aplicagdo do Exame Periddico de Satde Ocupacional.

Originalmente os dados sobre a satisfacdo dos funcionarios do Banco do Brasil foram
obtidos através de uma pesquisa com 34 perguntas estruturadas (conforme anexo 1 -
Questionario sobre satisfagdo no trabalho) aplicadas em lingua portuguesa, disponibilizadas
em todas as dependéncias da empresa via sistema informatizado (computadorizado) para
manifestagdo voluntaria durante o més de Agosto de 2005. Todos os valores possiveis sdo
de escala intervalar e variavam entre zero (ndo avaliado), 1 para discordo totalmente a 6
para concordo totalmente. As perguntas ndo foram categorizadas ou agrupadas em
perspectivas e visavam investigar o grau de satisfacdo do funcionario do Banco do Brasil
conforme avaliag@o individual em diversas visdes organizacionais. Foram 31.161 respostas,

ou seja, uma amostra com 36% da populagdo, descrito em detalhe no quadro 7 mais a frente.

Os dados sobre a competéncia pessoal foram originalmente registrados na
formalizacdo da avaliagdo de desempenho humano por competéncia individual nos itens
fundamentais, os quais s@0 comuns a todos os funciondrios indistintamente da posi¢do
hierarquica ou area de atuagdo (conforme anexo 2 — Questionario sobre gestdo de
desempenho profissional). Os itens de competéncia gerencial, aplicaveis somente para
ocupantes de cargos de gestdo, e itens de competéncia técnica, que sdo direcionadas
conforme 4area de atuagdo, ndo foram selecionados por nido fazer parte do modelo desta
pesquisa. Foram avaliados na pesquisa institucional mais de 92% da populagdo, ou seja,

79.997 bancarios devido ao carater estratégico e fomentador da participacdo nos lucros.

Os itens fundamentais verificados sdo identificados conforme dez perguntas divididas
em cinco perspectivas (retorno financeiro, satisfacdo dos clientes, processos internos,
aprendizagem & crescimento e sociedade), assim distribuidas: duas perguntas para
verificacdo da competéncia do bancdrio em realizar acdes de acordo com a estratégia
financeira da empresa; uma pergunta sobre atendimento e satisfacdo de clientes; quatro
perguntas para analisar a conformidade da atuagdo com os processos internos; duas
perguntas sobre verificagcdo de iniciativas de aprendizado e crescimento profissional; e uma
pergunta sobre a competéncia em direcionar esfor¢os de acordo com a politica

socioambiental da empresa.

A formalizagdo da avaliagdo de desempenho por competéncia foi realizada numa
visdo 360 graus para todos os funcionarios ativamente trabalhando. Todos os valores

possiveis sdo de escala nominal e variavam entre zero (ndo avaliado) e 5. Nota-se que para
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cada trabalhador avaliado ndo foram registradas apenas as 10 notas das perguntas acima,
mas 40 registros de indicadores de competéncia, dez para registro de avaliagdo pelo superior
hierarquico, dez para registros de auto-avaliacdo, dez para a média dos registros dos pares e
dez para a média dos registros dos subordinados, quando era o caso, conforme detalharemos

no item 2.2.5.13 (Procedimentos para o Construto Competéncia Individual).

Os dados sobre a saude ocupacional foram selecionados de uma gama de bateria de
exames registrados em laudos médicos e com alguns itens de auto manifestagdo conforme
detalhado no anexo 3 item 7.3 (Questionario do Exame Periddico de Saude do BB). Alguns
dados, conforme descrito na defini¢do operacional foram separados da base de dados e seus
valores originais foram convertidos para padronizagdo ¢ manipulacido conforme item 3.4.7
(Analise Empirica do Construto Saide Ocupacional). Foram examinados 76.406

trabalhadores durante o ano de 2005, isto ¢, mais de 88% da populagdo alvo.

Os dados sobre o absenteismo bem como os demais dados histéricos e cadastrais
estavam disponiveis nos sistemas de recursos humanos da empresa. Estas varidveis que
caracterizam a amostra sdo consideradas como sécio-demograficas e ocupacionais € por
serem todas variaveis observaveis, foram categorizadas e divididas inicialmente conforme
grupos que melhor as descrevem, sem andlise estatistica, mas por inferéncia tedrica. Assim

elas foram divididas em 2 aspectos: individuais e organizacionais.

As variaveis de perspectivas individuais foram subdivididas em duas categorias:
caracteristicas individuais e habitos de vida. As varidveis de perspectivas organizacionais
foram divididas também em duas categorias: caracteristicas ocupacionais e caracteristicas

organizacionais.

As variaveis de caracteristicas individuais sdo aquelas fora do controle do trabalhador
(como idade, sexo, tempo de empresa, etc.) ou de transformacdo lenta ou Unica no tempo
(como grau de instru¢do, conhecimentos, estado civil, etc.). Os habitos de vida sdo aquelas
que dependem da iniciativa do trabalhador (atividade fisica e de relaxamento, segundo

emprego, estudo, uso de drogas e medicamentos).

As variaveis de caracteristicas ocupacionais sdo inerentes a atividade desempenhada,
em principio independente do empregador (nivel hierarquico, tipo de responsabilidade e
cargo, departamento, local fisico de trabalho). Ja as varidveis de caracteristicas
organizacionais, embora também referentes a ocupacdo, sdo melhores controladas pelo

empregador (salario, nimero de funcionarios no mesmo setor, jornada de trabalho diaria e
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quantidade, esfor¢o e repeti¢do para execucdo de tarefas).

Anteriormente a obteng¢do dos dados foram realizadas pelo pesquisador entrevistas
informais e reunides com profissionais das Diretorias de Tecnologia, de Gestdo de Pessoas,
de Distribui¢do, de Relacionamento com Funcionarios e Responsabilidade Socioambiental e
a Unidade de Estratégia Organizacional”® para analise da viabilidade da pesquisa e¢ da
captura dos dados, em cardter mais confirmatério que exploratério. Redesenhou-se o
modelo basico desenvolvido na fase de projeto de pesquisa (figura 1, ja apresentada) e
formularam-se as informacdes necessarias sobre cada categoria de estudo (satisfagdo
profissional, competéncia individual, saide ocupacional e dados funcionais gerais) as quais
foram submetidas para andlise e autorizagdo da disponibilizacdo dos dados pelas diretorias

responsaveis.

Apos apresentagdo da importancia da pesquisa e explicitacdo do objetivo do estudo
para representantes das diretorias envolvidas (executivos, gerentes e analistas), os quais
estavam diretamente relacionados com cada questdo em andlise, obteve-se a concordancia
formal sem empecilho para a disponibilizacdo dos dados. Solicitou-se entdo a Diretoria de
Tecnologia (diretoria, executivos e analistas), também através de reunides e documentos
formais, a extracdo e tratamento inicial dos dados, os quais foram prontamente

disponibilizados, sob garantia de total sigilo dos dados individualizados ou estratégicos.

A coleta dos dados para esta tese foi realizada entre abril e maio de 2006. Para a
garantia de sigilo dos dados individualizados, as matriculas dos funcionarios foram
mascaradas. Estratégia onde se utiliza algoritmo de criptografia para embaralhar as
informagdes originais ndo permitindo identificagdo e reconhecimento posterior pelo
pesquisador durante a manipulag¢do dos dados. A necessidade de manipular uma chave que
identificasse cada registro, ou caso individual para estudo, se deve ao fato das diversidades
das origens dos dados, pois pertenciam a bancos de dados computadorizados separados, e
por ser imprescindivel a confluéncia de todos os dados para manipulagido estatistica de

acordo com o desenho metodoldgico.

Com o recebimento e tratamento de quatro arquivos originais o indice final de casos

validos (amostra) ficou em 32,64% do total de bancarios do Banco do Brasil'®, considerando

15 Transformada em Diretoria de Estratégia Organizacional em 10.11.2005.

16 Dados da FEBRABAN (2007) indicam que em 2005 havia um total de 403 mil bancérios entre os
trabalhadores dos 114 bancos associados de um universo de 161 instituicdes bancarias em operag@o no Brasil
em 2005. Os bancos associados da FEBRABAN representam 94% do total de ativos do sistema e 95,3% do
patrimonio.
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o numero total de funcionarios da empresa em abril de 2006, conforme ilustrado na tabela 7

abaixo.

Tabela 7 : Populaciio e amostra da pesquisa

Categoria dos dados Qtde. de respondentes | % da populacio
Arquivo 1 - Dados sdcio-demograficos ¢ ocupacionais | 86.475 casos 100 % (populacio)
Arquivo 2 - Avalia¢do da competéncia individual 79.997 casos 92,50 %

Arquivo 3 - Exame de satde ocupacional 76.409 casos 88,35 %

Arquivo 4 - Pesquisa de satisfagdo profissional 31.161 casos 36,03 %

Arquivo final (amostra) - Unido dos Dados Validos 28.230 casos 32,64 % (amostra)

Fonte: dados da pesquisa.

Para melhor entender a tabela 7 acima, esclarecemos que ao unir os dados dos
funciondrios que responderam a pesquisa de satisfacdo (31.161 casos) com os dados dos
funciondrios que foram avaliados pela verificagdo 360 graus de competéncia (79.997 casos)
obtivemos 30.204 casos validos, ou seja, 957 bancarios que responderam a pesquisa de
satisfacdo em agosto de 2005 ja estavam fora da empresa ou ndo foram avaliados por algum
motivo previsto no processo de avaliagdo (cedidos, licenca interesse, licenga satde
prolongada, entre outros) que foi realizada entre janeiro e margco de 2006 sob referéncia a

performance individual no segundo semestre de 2005.

Ao unirmos os dados anteriores, juncdo dos casos das pesquisas de satisfacdo e de
competéncia (30.204 casos), com os dados do cadastro geral de funcionérios (populagdo
valida de 86.475 casos), obteve-se 29.981 casos validos, ou seja, 223 bancarios que
responderam a pesquisa de satisfagdo em agosto de 2005 e que foram avaliados pelo
desempenho por competéncia entre janeiro e marco de 2006, j4 ndo faziam mais parte da
empresa em abril de 2006. Estas redu¢des nos dados sdo normais visto o desligamento de

3.569 funcionarios em 2005.

Por fim, a redug¢do de 29.981 para 28.230 casos, quando retirados os dados dos
funciondrios sem informacdes do exame de satde ocupacional, significou que 1.751
bancérios ou ndo estavam empregados a mais de 90 dias antes da pesquisa de satisfacio
(pré-requisito desta pesquisa) ou ndo realizaram a avaliagdo médica periddica em 2005, pois

exames admissionais nio foram considerados.
2.2.5. Procedimentos para Tratamento dos Dados

Conforme previsto no modelo de pesquisa, este estudo descritivo utiliza a andlise de

dados exploratéria multivariada, do ponto de vista das técnicas estatisticas, acerca dos
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relacionamentos entre as varidveis. A andlise de dados exploratéria € utilizada para a
identificagdo de relacionamentos sistemadticos entre varidveis quando nd3o existem
expectativas a priori acerca da natureza destes relacionamentos ou estas expectativas sdo

incompletas, contraditorias ou confusas (Hair et al., 2003).

A andlise multivariada pode auxiliar a formulagdo de questdes relativamente
complexas de forma especifica e precisa (Hair et al., 2003), possibilitando com isso, a
conducdo de pesquisas teoricamente significativas e a avaliagdo do efeito das variagcdes
paramétricas naturalmente encontradas no contexto em que normalmente ocorrem,
garantindo a visualizacdo da correlagdo entre elas, preservando e separando seus efeitos sem

causar isolamento de casos e variaveis.

Para o tratamento dos dados, foi utilizado o software estatistico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) versao 13.0 para a andlise univariada e multivariada, uma
vez que se necessitava conhecer a descricdo estatistica e inter-relagdo entre as variaveis,
verificar o impacto possivel de missing values e outliers e assegurar a validade dos
resultados obtidos, como normalidade, linearidade, multicolinearidade, consisténcia interna

e confiabilidade, entre outras premissas estatisticas.

Os passos do tratamento dos dados seguiram a seguinte estratégia de procedimento: 1)
analise descritiva e fatorial para todas as varidveis observaveis soécio-demograficas e
ocupacionais; 2) analise fatorial para exploragdo e confirmacdo das variaveis latentes sobre
a satisfacdo profissional, concomitante com andlise de confiabilidade destes construtos; 3)
regressdo linear multipla e andlise de trajetorias das varidveis enddgenas e exodgenas
conforme hipotese H1 de pesquisa; 4) andlise de consisténcia interna e fatorial sobre os
construtos competéncia individual e saude ocupacional seguida de regressdo linear multipla
e analise de trajetdrias para analisar as hipoteses H2 e H3, semelhantes aos passos 2 € 3; 5)
analise descritiva, regressdo linear multipla e andlise de trajetorias com cada varidvel
independente do absenteismo para analisar a hipotese H4; e 6) construcdo do modelo
estrutural final satisfagdo-competéncia-saiide-absenteismo através de um path diagram com

as principais influéncias (diretas e indiretas) identificadas.

Conforme previsto, inicialmente foi realizada a caracterizacdo da amostra (populagdo
de estudo) por meio de andlise descritiva observando médias, desvio padrido, mediana,
quartis, moda ou freqiiéncia e normalidade. Nesta fase, também foram identificadas pela

analise univariada casos de "ndo respostas" (missing), observacdes aberrantes ou extremadas
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(outliers) e testadas a assimetria, achatamento, dispersdo e varidncia, quando cabivesis,
conforme detalhado no item 6.1 apéndice 1 (Analise dos Dados Soécio-Demograficos e
Ocupacionais). Também realizamos uma analise exploratéria com diversas variaveis a fim

de excluir aquelas menos significativas no modelo em estudo (item 6.1.19).
2.2.5.1. Causa e Influéncia

Adotaremos nesta tese a expressdo "influéncia" para designar o poder das varidveis
independentes de induzir, estimular ou incitar alteracdes nas variaveis dependentes das
estruturas de regressao linear, ou seja, varidveis influentes poderiam ou nao gerar mudancgas
nos fendmenos analisados nas regressdes (Allison, 1999). Ja a palavra "causa" estd
relacionada a um efeito como uma condi¢@o obrigatdria e deterministica, isto é, onde existe
uma causa, sempre havera um efeito, instantaneo ou retardado, voluntario ou ndo (Hair et

al., 2003).

Segundo Borhrnstedt e Knoke (1994) o modelo estrutural probabilistico, usado nesta
pesquisa, ¢ mais seguro do que um modelo deterministico de causa-efeito. Portanto, como
ndo pretendemos demonstrar relagdes deterministicas de causa-efeito, mas definir
importancias provaveis entre varidveis de uma maneira exploratoria, justificamos nossa
decisdo de utilizar a palavra "influéncia" para designar "causas" ndo deterministicas,
tornando os resultados desta pesquisa confidveis e validos. Embora para Borhrnstedt e
Knoke (1994) esta seja apenas uma questdo semantica, pois pode-se definir modelos
probabilisticos com relacionamentos causais, onde alteragdo numa variavel pode produzir
troca em outra variavel com certa probabilidade de ocorréncia, enquanto que nos modelos
deterministicos o relacionamento causal sempre produz constante efeitos entre as varidveis

do modelo.
2.2.5.2. Nao Respostas (Missing)

Com excecdo das varidveis da avaliacdo de desempenho humano por competéncia
individual na visdo dos pares e subordinados (nem todos os avaliados possuem acima de
quatro pares ou exercem cargo gerencial), nas demais varidveis ou construtos ndo foram
observadas variaveis com mais de 20% de ndo respostas (o que poderia enviesar os
resultados). Portanto, para aumentar a robustez da pesquisa, todos as técnicas estatisticas
foram utilizadas predominantemente com a opgdo "exclude cases listwise" do SPSS. Na
opgao "listwise", analisam-se somente os casos que ndo contenham nenhum missing em

quaisquer das variaveis em analise, ou seja, excluiu-se todos os casos com pelo menos uma
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ndo resposta. Na outra opg¢ao, "pairwise", excluir-se-ia da andlise somente cada caso onde

existam ndo resposta.

Observou-se reduzidos casos de missing visto os dados j& serem tratados pelos
sistemas gerenciais da empresa, os quais serdo expostos na analise dos dados, quando
ocorrerem. Como nem todos os trabalhadores possuem subordinados ou mais de quatro
colegas no mesmo setor o alto nimero de ndo avaliacdo de competéncias nestes casos era
previstos e seu tratamento sera detalhado no item 3.3.3 (Analise Empirica do Construto

Competéncia Individual).
2.2.5.3. Observacdes Aberrantes ou Extremas (Outliers)

As observagdes aberrantes podem ser moderadas ou severas. Moderadas se situadas
entre 1,5 e 3 amplitudes inter-quartis para baixo do primeiro quartil ou para cima do terceiro
quartil, e severas se iguais ou acima de trés amplitudes. Para explorar tais casos foram
utilizados como recurso o "grafico de barras" e a "caixa de bigodes" (boxplots). Nenhuma
variavel quantitativa socio-demografica ou ocupacional apresentou outliers na andlise
univariada. Ja na andlise multivariada das variaveis latentes, poucos casos foram

identificados os quais serdo relatados em momento oportuno da pesquisa.
2.2.5.4. Normalidade

Foi realizado o teste de normalidade para verificar se as varidveis apresentavam
distribuicdo normal. Esta informacao foi utilizada para determinar o tipo de teste estatistico
adequado a cada variavel e para decidir sobre a necessidade de transformacdo visando
melhor linearidade entre as associagdes multivariadas. Para as varidveis quantitativas
realizou-se o teste de aderéncia a normal pelo teste Kolmogorov-Smirnov (K-S) com a
corre¢do de Lilliefors, teste de Shapiro Wilk e testes graficos como o Normal Q-Q Plot.
Também realizamos o teste da Binomial para as variaveis dicotomicas e de aderéncia do
Qui-Quadrado, quando a varidvel possuia trés ou mais categorias. Nenhuma varidvel da
pesquisa seja ela sdcio-demografica e ocupacional ou latente sobre satisfagdo profissional,
competéncia individual e saude ocupacional apresentaram normalidade. Porém, segundo
Hair et al. (2003) e Pestana ¢ Gageiro (2005), devido ao tamanho da nossa amostra e aos

testes realizados, esta premissa deixa de ser exigida para a andlise dos dados.
2.2.5.5. Transformac¢do dos Dados

Quando ndo se observa a distribui¢do normal, verifica-se a assimetria (Assimetria /
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Std Assimetria) e o achatamento (Achatamento / Std Achatamento) para decidir sobre
estratégias de transformac¢do dos dados originais para unidades de medidas diferentes, com a
finalidade de facilitar a andlise exploratéria. Segundo Pestana e Gageiro (2005), a
transformagdo freqiientemente ¢ usada para simetrizar os dados, repor a normalidade,
estabilizar a dispersdo dos dados e linearizar a relagdo entre varidveis. Como a
transformagdo torna as varidveis de dificil entendimento, optamos por apresentar nas
analises descritivas sem e com a transformagdo, indicando o porqué e como a variavel foi

transformada para utiliza¢do na andlise multivariada no momento em que forem tratadas.

O processo de transformag¢@o dos dados foi exaustivo de tentativa e erro, ou seja, para
cada transformacdo analisa-se histogramas, caixas de bigode e diagramas de caule e folha e
compara-se com a variavel original para se optar pela solugdo mais harmoénica. A
comparacdo foi realizada com estandardizagdo de ambas as varidveis (original e
transformada) onde se tenta vérias alternativas de transformacdes (logaritmo, raiz quadrada
ou inverso quando a assimetria ¢ positiva ou ainda elevando-se a poténcias em casos de

assimetria negativa) até encontrar a nova variavel a mais simétrica e mesocurtica possivel.

Criaram-se variaveis dicotdomicas (dummy) transformando algumas variaveis ordinais
bivariadas em zero e um e escolhendo categorias de referéncia para as varidveis ndo
métricas originalmente com mais de trés categorias, também as transformando em valores
zeros ou uns. Cada processo sera descrito na andlise descritiva dos dados, apéndice 1 item

6.1, quando ocorreram e visaram facilitar a andlise nas regressoes lineares multiplas.

Também invertemos escalas, subtraindo de 7 o valor original de certas perguntas na
negativa para a pesquisa de satisfacdo. Como a escala vai de 1-Discordo totalmente até 6-
Concordo totalmente, por exemplo, uma nota original 6 na resposta da pergunta 13: "Nao
confio em meus colegas de trabalho" demonstraria erroneamente alta satisfagdo, motivo de

sua transformag¢@o em nota 1 na varidvel confian¢a nos colegas.
2.2.5.6. Analise Descritiva

Optamos por descrever sucintamente a analise descritiva no corpo desta tese deixando
sua leitura detalhada no apéndice 1 item 6.1 (Analise dos Dados Sécio-Demograficos e
Ocupacionais) como complementacdo. Apos a andlise descritiva, foram realizadas algumas
analises para explorac¢do dos dados, visando comparacdes de médias e contrastes de efeitos
a fim de identificar variaveis pouco explicativas no modelo proposto e reduzir a quantidade

de varidveis socio-demograficas e ocupacionais de estudo. Assim, apesar de apresentarmos
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certas variaveis na analise descritiva dos dados, elas foram excluidas das analises
posteriores de fatorial, regressdo e confec¢do do path diagram (como raga, naturalidade, uso
de bebidas alcodlicas, fumo, etc). As varidveis "uso de bebidas alcodlicas" e "fumo"
poderiam ter sido usadas como estratégias de resisténcia, porém optamos por utilizar

somente o absenteismo por ser mais significativo e de maior impacto organizacional.

Ao final da andlise descritiva dos dados gerais da pesquisa, realizamos uma analise
fatorial somente com as variaveis socio-demograficas e ocupacionais a fim de identificar
grupos homogéneos de caracteristicas dos bancarios da amostra. Nao tivemos a inten¢do de
reduzir ou criar varidveis latentes neste momento, conforme apéndice 2, item 6.2 (Andlise

Fatorial das Varidveis Sécio-Demograficas e Ocupacionais).

Resumidamente, a amostra ¢ composta de 28.230 bancarios, sendo 66,4% homens,
média etaria de 39 anos e moda 45 anos (4,4% da amostra), a média de tempo na empresa ¢
de 14 anos, a moda ¢ de 5 anos (12,2% da amostra), 38,1% da amostra tem até 5 anos e
58,2% tem acima de 10 anos de empresa. Dados da FEBRABAN (2007) apontam para o
mesmo setor: 41,1% com até 5 anos de empresa e 50,5% com mais de 10 anos de empresa e
o DIEESE (2007) indica que no funcionalismo publico 57,6% dos trabalhadores tem mais
de 10 anos e este indice chega a 35% nas grandes empresas. Os casados representam 60,6%
da amostra, os universitarios 64,3%, o nivel operacional 85,9%, o nivel gerencial 32,9%,
bancarios da area meio (infra-estrutura de apoio) 22,6%, bancarios em Sdo Paulo 18,2% e
no Distrito Federal 10,9%. A média salarial ¢ proxima a R$3 mil, a moda cerca de R$1 mil
(24% da amostra) e 2% recebem acima de R$10 mil. Em média os bancarios compartilham
os locais de trabalho com 58 colegas, 25% compartilham com menos de 14 € 25% com mais
de 50 colegas, apenas 2% possuem mais de 500 colegas no mesmo setor. A jornada de
trabalho € de 8 horas por dia para 61,7% da amostra e de 6 horas para os demais. 49,5% dos

bancarios da amostra consideram trabalhar em excesso e 36% com sobrecarga muscular.
2.2.5.7. Tratamento das Variaveis Latentes (Construtos)

As variaveis satisfacdo profissional, competéncia individual e saide ocupacional,
conforme ja mencionado, sdo entendidas como construtos, isto €, ndo s@o medidos em si
mesmo, necessitando de modelos de mensuragdo adjacentes para cada uma delas, os quais
sdo baseados em: 1) indicadores respondidos pelo préprio trabalhador: 34 itens de
satisfacdo, 10 itens de auto avaliacdo de competéncia e o teste de estresse entre outras

perguntas do exame de saude ocupacional; ou 2) avaliados por terceiros: itens da
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competéncia individual avaliadas pelos superiores, pares e subordinados e certos exames de

saude avaliados sempre por médicos e especialistas clinicos.
2.2.5.8. Procedimentos para o Construto Satisfacdo Profissional

Conforme ja exposto no sub-item anterior e exposto na definicdo operacional (item
2.1.1 hipotese H1), obtivemos até 34 respostas a validar para cada bancario participante da
pesquisa sobre seu sentimento em relagdo a sua satisfacdio com diversos aspectos do
trabalho e do emprego. Seria inviavel representar graficamente as 34 variaveis no modelo. O
numero excessivo de variaveis poderia revestir de complexidade e mascarar fendmenos
relevantes. Com base na teoria estudada, muitos aspectos podem ser categorizados em
niveis maiores, agrupando e reduzindo o numero de varidveis observaveis, ou seja, reduzir o
numero de varidveis foi também exigéncia dos procedimentos estatisticos aplicados. A
redu¢do do numero de variaveis também pode fazer-se necessdria quando muitas das
varidveis originais contém praticamente as mesmas informacdes, uma vez que estamos

analisando dados secundarios, colhidos por outro instrumento e carente de validagdo.

Para esta questdo foram utilizados procedimentos de redugdo e agrupamento de
variaveis pela analise fatorial e pela andlise da consisténcia interna pelo modelo de

confiabilidade do Alpha de Cronbach.

De forma geral, ap6s o referencial tedrico, a andlise da satisfag@o profissional seguiu o
seguinte procedimento: a) aplicagdo da analise fatorial para explorar a existéncia de
determinadas categorias de satisfacdo (como com o conteudo do trabalho, o aprendizado no
trabalho, o ambiente social de trabalho, com o salario e com as condic¢des fisicas do
emprego); b) verificacdo dos pressupostos da analise fatorial (teste KMO, missing, outliers);
¢) eliminacdo do modelo de varidveis com baixas variancia compartilhada (comunalidade) e
cargas fatoriais loadings; d) analise de consisténcia interna até que todas as variaveis
latentes atingissem suas condi¢des especificas para o teste das hipdteses; e) calculo dos
novos indices das varidveis latentes; f) aplicacdo da andlise fatorial para confirmar a
existéncia das categorias da satisfacdo encontradas e avaliar o grau de importancia entre os
construtos e a possibilidade de construcdo da satisfacdo geral; g) regressdo linear multipla
para cada categoria da satisfacdo profissional encontrada; e h) teste da hipotese H1 da

pesquisa com andlise de trajetorias.
2.2.5.9. Analise Fatorial

A Andlise Fatorial ¢ uma técnica da andlise de dados exploratoria para reduzir o
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nimero de varidveis, descrevendo um fenomeno e simplificando os dados e também para
detectar estruturas nos relacionamentos, através de correlagdes entre variaveis,
classificando-as. O método &, portanto, aplicado tanto como técnica de reducdo de dados
como de deteccdo de estrutura e ¢ ideal quando se exploram entre 20 ¢ 50 indicadores (Hair

et. al, 2003), exatamente como nosso caso.

As variaveis latentes formadas por componentes e redugdo das varidveis observaveis
foram utilizadas no modelo em anélise, visto capturarem a esséncia dos aspectos de cada
fendmeno observado. Assim cada varidvel latente da satisfacdo, competéncia e satde
ocupacional é o resultado de uma combinacdo linear das suas varidveis observaveis e suas

férmulas para preenchimento serdo detalhadas logo apds cada analise de confiabilidade.

Trés motivos justificam o uso da analise fatorial. O primeiro diz respeito a construgdo
e validade dos conceitos subjetivos de modelo proposto nesta pesquisa, pois ao analisar cada
componente e as respectivas formas de constru¢do de cada varidvel latente, pode-se
confirmar modelos tedricos de forma empirica. O segundo motivo refere-se a validade de
cada variavel latente, pois ao analisar cada indicador e o poder de influéncia de cada
variavel observavel podemos propor exclusdes e identificar as varidveis de menores
dispersdes, aquelas de maior homogeneidade (uniformidade) entre os participantes da
pesquisa. A terceira justificativa é a possibilidade de verificar a integridade dos referidos
conceitos nas pesquisas aplicadas pela empresa e sugerir adaptagcdes no instrumento de

analise, uma vez que utilizamos dados secundarios para nossas constatagdes.

O teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) serve para avaliar a validade parcial do modelo
fatorial, observando a medida de adequagdo da amostra. Este teste ¢ calculado para toda a
matriz de correlagdo e para cada variavel, avaliando a conveniéncia de aplicagdo da anélise
fatorial e indicando a possibilidade de prosseguir com este método, caso seu resultado seja
superior a 0,6 numa escala entre zero e 1. O teste de esfericidade de Bartlet, que estima a
significancia geral de todas as correlagdes dentro da matriz de correlagdo ndo foi aplicado
devido a ndo normalidade dos dados, premissa para seu uso (Pestana e Gageiro, 2005).

Entretanto o teste KMO se mostrou suficiente para prosseguir as analises.

Para cada analise fatorial, os resultados foram rotacionados a fim de se obter maior
facilidade de identificag@o e interpretagdo das varidveis latentes. Foi utilizado o método de
rotacdo ortogonal Varimax com normaliza¢do de Kaiser. O uso de um método de rotagdo

ortogonal deveu-se ao fato de que os resultados foram utilizados em analises estatisticas
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posteriores, que exigiram ndo correlacionamento entre as variaveis, premissa da regressao.
2.2.5.10. Anadlise de Consisténcia Interna

Ressaltamos que, apesar do rigor descrito acima, antes de se calcular cada novo valor
para as variaveis latentes, foram verificados a consisténcia interna. Pois, considerando a
possibilidade de erro inerente a constru¢do de varidveis latentes resultantes da soma ou
média ponderada de diversos indicadores (respostas a perguntas ou itens especificos)
procedeu-se a analise de confiabilidade dos instrumentos por meio do coeficiente Alpha de

Cronbach.

O Coeficiente Alpha de Cronbach é uma férmula basica para determinar a
confiabilidade baseada na consisténcia interna. A consisténcia interna indica o qudo
fortemente os itens indicadores de um instrumento (variavel latente) estido relacionados com
os demais indicadores da mesma varidvel. O Alpha de Cronbach ¢ baseado na correlagdo
entre os itens indicadores, trabalhando as covariancias e variancias internas das medidas.
Seu valor ¢ dado em um escore que varia entre zero e um, onde quanto mais préximo de um,
maior a consisténcia da variavel latente e se abaixo de 0,6 ndo se admite a sumarizacio de

seus indicadores (Hair et al., 2003 e Pestana e Gageiro, 2005).

Assim, apds a andlise de confiabilidade, cada categoria da satisfacdo profissional
composta por um conjunto dos 34 indicadores originais, foi calculada para preenchimento
de seus novos valores. Comparamos a categorias de satisfacdo que mais influenciam a
satisfacdo geral, medimos se suas médias se diferenciavam significativamente pelo tesz-t (ou
Teste de Student) e realizamos comparacdes entre as categorias da satisfacdo profissional
encontradas antes da regressdo linear multipla para a corroboragdo ou ndo da hipotese H1
desta tese. Procedimentos semelhantes foram adotados para a consisténcia das variaveis

competéncia individual, estresse ocupacional e DORT.
2.2.5.11. Andlise da Regressdo Linear

Todas as hipdteses (H1, H2, H3 e H4) foram testadas com a regressdo linear multipla.
Porém, detalharemos como o teste da hipdtese H1 foi realizada devido a sua maior
complexidade, onde as diversas variaveis latentes da satisfagdo foram analisadas uma a uma

como variavel dependente (enddgena).

A andlise da regressdo linear multipla permite identificar como uma varidvel

dependente ¢ influenciada por outras varidveis chamadas independentes, bem como
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identificar o efeito de uma determinada varidvel independente sobre a variavel dependente
ajustado pelas demais varidveis independentes (Hair et al., 2003). O emprego da técnica
requer algumas precaugdes relativas ao tamanho da amostra (preferencialmente superior a
20 e razdo minima de 30 casos por varidvel independente), a natureza dos dados (métricos),
a exames de multicolinearidade, linearidade do fendmeno, erros de previsdo independente,
varidncia constante e distribui¢do normal (para pequenas amostras). Tais cautelas foram
observadas e estdo detalhadas nas analises do item 3.2.4 (Regressdo Linear Multipla da

Satisfag¢do Profissional).

Em todas as andlises realizadas foi utilizado o nivel de significancia (p) de no minimo
0,001 que oferece uma probabilidade de 0,1% de rejeitar incorretamente a hipotese nula
quando ela ¢ verdadeira, ou seja, a certeza aumenta para 99,9% de probabilidade de chance
de ndo rejeitar erroneamente qualquer hipdtese HO quando ela for verdadeira, evitando-se o
erro tipo I, ou seja, rejeitar HO quando ela for verdadeira (Hair et al., 2003). O procedimento
utilizado para inclusdo de variaveis no modelo de regressdo foi o Stepwise, onde a ordem de
entrada das variaveis no modelo ¢ decrescente conforme o coeficiente de correlagdo em
valor absoluto até que todas as variaveis ndo incluidas no modelo ndo tenham capacidade de

explicagdo significativa e quando todas as que estdo no modelo a tenham.

Uma vez avaliadas as influéncias mais importantes em cada categoria da satisfagdo
encontrada e analisadas as diferencas mais significativas entre cada categoria da satisfagao,
partiu-se para analisar e confirmar a hipotese H1 deste estudo que assume que categorias
distintas da satisfacdo profissional sdo auto-influenciadas e afetadas por caracteristicas

socio-demograficas e ocupacionais diferentemente.
2.2.5.12. Anélise de Trajetdrias — Path Analysis

Apos cada andlise preliminar das hipoteses da pesquisa de acordo com as regressoes
lineares multiplas, realizamos a andlise de trajetdrias, ou path analysis, a fim de confirmar
nossas decisdes e demonstrar graficamente as relagdes de influéncias totais (diretas e
indiretas) num diagrama estrutural, o path diagram. Esta técnica permite analisar em
simultaneo, relagdes complexas entre as varidveis, descrevendo a estrutura total das ligagdes
existentes entre as varidveis dependentes e independentes. Ajuda ainda a descrever a

seqiiéncia ldgica entre as relagdes do modelo estrutural.

As diversas regressdes lineares isoladas determinaram a importancia de cada variavel

através dos Betas, coeficientes de determinagdo estandardizados, indicando influéncias
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diretas e indiretas. O uso dos coeficientes de regressdo padronizados (estandardizados)
permite a comparagdo direta entre as varidveis, visto terem grandezas distintas, como
exemplo: idade medidos em anos, satisfagdo medida em escala de um a seis e sexo, variavel
dicotdmica. O uso dos Betas nos permite supor que para cada aumento em n-Beta desvios
padrdes da varidvel independente, ha uma variacdo em n-Beta desvios padrdes da varidvel

dependente.

A técnica da andlise de trajetdrias permite montar um modelo estrutural, o qual
estabelece os relacionamentos entre varidveis enddgenas e exogenas, que podem ser
varidveis latentes ou observaveis, denominados de path diagram (semelhante ao

apresentado na figura 1).

Segundo Allison (1999), a andlise de trajetorias se tornou extremamente popular na
sociologia a partir do final da década de 1960 e se expandiu imediatamente para as demais
ciéncias sociais devido a facilidade de representar e demonstrar a complexidade de
relacionamentos diretos e indiretos de varidveis obscuras observadas até entdo somente

através de equacgoes.

A relagdo entre varidveis latentes e manifestas pode tornar uma variavel independente
em uma relacdo e, ao mesmo tempo, dependente em outra relacdo, criando-se uma grande
rede de relacionamentos simultdneos, podendo ser expressa graficamente (Hair et al., 2003).
Nestes diagramas cada setas simples representam uma relagdo causal ou, no caso desta tese,
uma relacdo de influéncia cujo valor ¢ determinado pelo coeficiente standardizado (Betas)

das regressoes lineares.

Estes diagramas podem representar as influéncias diretas ou somadas com as indiretas.
Efeitos indiretos sdo causados quando uma varidvel influencia outra através de uma terceira
intermediaria entre as duas, o que podem realgar alteragdes significativas nas inferéncias
diretas resultantes simplesmente das regressdes lineares. As influéncias podem ser diretas
ou positivas quando o aumento no valor de uma variavel afeta o aumento no valor da outra
variavel ou as influéncias podem ser inversas ou negativas, quando o aumento no valor de
uma variavel influencia a reducdo no valor da variavel afetada. Para identificarmos o valor
do efeito indireto utilizamos uma planilha desenvolvida no software Microsoft Office Excel
2000 para cada varidvel endogena todos os efeitos secunddrios de todas as varidveis

independentes (exogenas).

Uma caracteristica fundamental da andlise de trajetorias (path analysis) é o fato de
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sempre estar baseada em forte suporte de teoria ou em experiéncia pratica anterior, uma vez
que o modelo ¢ totalmente especificado pelo pesquisador, suportado também por andlises
fatoriais e de regressdes sucessivas. Assim, todas as relagdes entre construtos sdo lineares ou
linearizaveis e devem ser justificados pelo embasamento teorico, buscando montar o modelo
estrutural observando relagdes entre construtos e confirmados por testes de consisténcias

internas ¢ validagdes.

Relembramos que todos os testes de significancia foram menores que 0,001, o que
aumenta a certeza para 99,9% de probabilidade de chance de ndo rejeitar erroneamente
qualquer hipétese HO quando ela for verdadeira (evitando-se o erro tipo I, ou seja, rejeitar
HO quando ela for verdadeira). O aumento da poténcia dos testes foi possivel devido ao
grande nimero da amostra (em torno de 28 mil casos) e ao fato de encontrarmos diversas

situagdes em que a normalidade ndo foi aceita.
2.2.5.13. Procedimentos para o Construto Competéncia Individual

Da mesma forma que a satisfag@o, seria inviavel representar graficamente os 40 itens
da avaliagdo da competéncia individual e além do numero excessivo de varidveis que
poderiam complicar e obscurecer a esséncia do modelo proposto, a base teorica avaliada nao
restringe a confec¢do de uma unica varidvel que represente o grau de competéncia do
trabalhador, de uma forma sintética, diferentemente da forma analitica proposta a satisfagdo.
Em andlises exploratorias, ndo detectamos diferengas significativas mesmo se usando
separadamente as cinco perspectivas do modelo do Balanced Scorecard adotado pela
empresa (perspectivas financeira, cliente, processos internos, aprendizado & crescimento e
sociedade), ou ainda as quatro visdes da avaliagcdo 360 graus (visdo do superior hierarquico,

dos pares, dos subordinados e auto-avaliagao).

Assim, agrupar ou reduzir o nimero de varidveis observaveis originais em uma unica
escala que contenha praticamente a mesma informagao foi exigéncia do nosso modelo de
estudo. Novamente, as validagdes dos indicadores originais se fazem necessarias, uma vez
que estamos analisando dados secundarios, registrados numa avaliagdo de desempenho

humano por competéncia segundo um modelo de gestdo da empresa estudada.

Desta vez tivemos que utilizar nos procedimentos de reducdo e agrupamento de
variaveis, além da andlise fatorial e da andlise da consisténcia interna pelo modelo de
confiabilidade do Alpha de Cronbach, também o modelo de consisténcia do coeficiente de

correlagdo intraclasses (ICC), uma vez que a competéncia do trabalhador foi avaliada por
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terceiros € ndo somente pela auto-avaliagdo. O ICC ¢ utilizado para medir o grau de
concordancia em esquemas de codificacdo, de modo a garantir que todos os avaliadores
interpretaram o mesmo instrumento de avaliacdo de forma idéntica, garantindo a sua
consisténcia. Devido a peculiaridade destes indicadores poderem ter sido avaliados por
diversos outros avaliadores, invertemos a ordem das andlises estatisticas iniciando pelo teste

de consisténcia (Alpha de Cronbach e ICC) para posterior uso da analise fatorial.

Trés motivos também justificam o uso da analise fatorial nesta etapa. O primeiro diz
respeito a construgdo e validade do conceito tedrico e subjetivo que ¢ o construto
competéncia individual para a proposta do nosso modelo de pesquisa numa Unica variavel.
O segundo motivo refere-se a validade de utilizar as quatro visdes distintas conforme varios
avaliadores para uma classificacdo de desempenho de um trabalhador segundo seu grau de
competéncia, denominada avaliacdo 360 graus e identificar o poder de influéncia de cada
varidvel observavel. A terceira questdo ¢ a possibilidade de verificar a integridade na
utilizacdo de dados secundarios para nossas constatagdes, conforme conceitos aplicados pela

empresa e sugerir adaptagdes no instrumento de analise, se houverem.

De forma geral, a analise apds o referencial tedrico seguiu o seguinte procedimento: a)
aplicacdo da andlise de consisténcia interna pelo Alpha de Cronbach e pela correlagdo
intraclasses (ICC) para confirmar a possibilidade de unir as quarenta avaliagdes distintas
numa unica componente, ou construto competéncia individual; b) aplicagdo da andlise
fatorial para confirmar a existéncia e consolidacdo das quatro visdes; c¢) verificacdo dos
pressupostos da andlise fatorial (adequag@o amostral, teste KMO, missing, outliers); d)
calculo dos novos indices da variavel latente competéncia individual; e e) regressdo linear

multipla e teste da hipdtese H2.

Ao prosseguirmos com a regressao linear multipla para a corroboragao da hipotese H2
da pesquisa, utilizamos novamente o nivel de significdncia (p) de no minimo 0,001 que
oferece uma probabilidade de 0,1% de rejeitar incorretamente a hipdtese nula quando ela ¢
verdadeira. O procedimento utilizado para inclusdo de varidveis no modelo também foi o
Stepwise, com o qual partiu-se para analisar a hipdtese H2 deste estudo o qual considera que
aspectos da satisfagdo profissional somados a determinadas caracteristicas socio-
demograficas e ocupacionais afetam significativamente o desempenho humano por

competéncia individual dos bancarios.
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2.2.5.14. Procedimentos para o Construto Satde Ocupacional

Conforme ja exposto no sub-item anterior e exposto na defini¢do operacional da saude
do bancario, obtivemos até 24 respostas a validar para cada bancario que realizou o exame

médico periodico em 2005 para verificar a melhor forma de aferir sua saude.

Com base na teoria estudada, muitos aspectos podem ser categorizados em satde
fisica e mental, agrupando e reduzindo o numero de varidveis observaveis. Lembramos que
a redug¢do do numero de variaveis também pode fazer-se necessaria quando muitas das
varidveis originais contém praticamente as mesmas informagdes, uma vez que estamos
analisando dados secunddrios, colhidos por outro instrumento e também carente de

validag@o nesta pesquisa.

Para esta questdo foram utilizados procedimentos de reducdo e agrupamento de
variaveis da analise fatorial e da andlise de consisténcia interna pelo modelo de
confiabilidade do Alpha de Cronbach a semelhanga do procedimento utilizado com a

satisfacdo profissional.

De forma geral a andlise empirica seguiu o seguinte procedimento: a) aplicacdo da
analise fatorial para confirmar a existéncia de categorias de satide ocupacional (encontrando
na saude mental aspectos do estresse emocional e na satude fisica sintomas de DORT); b)
verificagdo dos pressupostos da andlise fatorial (teste KMO, missing, outliers); c)
eliminagdo do modelo de varidveis com baixas cargas fatoriais /oadings e variancia
compartilhada (comunalidade); d) analise de consisténcia interna pelo Coeficiente Alpha de
Cronbach para que as variaveis latentes (estresse ¢ DORT) atingissem suas condigdes
especificas para o teste das hipoteses; e) calculo dos novos indices das varidveis latentes; f)
regressdo linear multipla para cada categoria de satde encontrada; g) comparagdes, andlise

da hipotese H3 e analise de trajetorias.

Foi testada a hipdtese H3 com a regressdo linear multipla onde as diversas varidveis
latentes "estresse" e "DORT" foram analisadas uma a uma como varidvel dependente
(endogena) e as diversas variaveis sdcio-demograficas e ocupacionais além das cinco
categorias da satisfacdo e da varidavel competéncia individual como independentes ou
exogenas. Utilizamos a andlise de regressdo linear multipla com o método Stepwise para
identificar o grau em que cada varidvel independente influencia a varidvel dependente

(enddgena) em analise.

Como nos dois modelos anteriores, em todas as analises realizadas foi utilizado o
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nivel de significancia (p) de no minimo 0,001 que oferece uma probabilidade de 0,1% de

rejeitar incorretamente a hipdtese nula quando ela é verdadeira (Hair et al., 2003).

Uma vez avaliadas as diferencas mais significativas entre cada um dos fatores de
influéncia no estresse e na DORT, partiu-se para analisar a hipdtese H3 deste estudo que
defende em linhas gerais que a saude ocupacional dos trabalhadores é melhor em
decorréncia da maior satisfacdo no trabalho e do melhor desempenho por competéncia

percebido, além de influéncias socio-demograficas e ocupacionais.
2.2.5.15. Procedimentos para a Analise do Absenteismo no Trabalho

A variavel absenteismo foi tratada conforme dados quantitativos dos dias de faltas por
funcionério no ano de 2005. Conforme inferéncias tedricas e estrutura detalhada na andlise
empirica dos dados, utilizaremos as variaveis "absenteismo por doenca" dividido em de
longa duragdo (acima de 15 dias) e curta duragdo (até 15 dias), as quais sdo remuneradas
totalmente pela empresa se até 15 dias e remuneradas pela Previdéncia Social a partir do
150. dia, além do absenteismo voluntdrio ndo abonado (sem remuneragdo) com ou sem

justificativa.

Foi testada a hipotese H4 com a regressdo linear multipla, onde as trés varidveis sobre
absenteismo foram analisadas uma a uma como varidvel dependente (endogena) e as
diversas variaveis socio-demograficas e ocupacionais além das cinco categorias da
satisfacdo encontradas, da variavel competéncia individual e das varidveis estresse e DORT
como independentes ou exdgenas. Novamente utilizamos a andlise de regressdo linear
multipla com o método Stepwise para identificar o grau em que cada varidvel independente
influencia a variavel dependente (enddgena) em andlise e em todas as analises realizadas foi

utilizado o nivel de significancia (p) de no minimo 0,001.

Uma vez avaliadas as diferencas mais significativas entre cada um dos fatores de
influéncia no absenteismo, partiu-se para testar a hipotese H4 deste estudo que assume que
aspectos da satisfacdo profissional, da competéncia individual e da saude ocupacional,
somados a determinadas caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais, afetam

significativamente o absenteismo no trabalho bancario.
2.3. LIMITACOES DESTA PESQUISA

Segundo Richardson (1989), o método quantitativo € passivel de criticas e limitacdes,

pois: a) ¢ eminentemente positivista, superenfatizando a explicagdo de leis que regem
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fendmenos; b) sua "frieza" cientifica desumaniza a ciéncia; c¢) simplifica excessivamente a
realidade quando reduz a modelos quantificaveis; e d) pode ser considerado um retrocesso
por retirar a "ideologia" da ciéncia. Por outro lado, este tipo de abordagem apresenta como
vantagens a precisdo dos resultados, reduz as distor¢des de andlise e interpretacdo e

possibilita maior seguranca quanto as inferéncias.

Nos casos de amostragem por conveniéncia, a diferenca entre os valores da populagdo
de interesse ¢ os valores da amostra ¢ desconhecida, em termos de tamanho ¢ de direcao.
Nao ¢ possivel mensurar os erros desta amostragem e ndo ¢ possivel fazer nenhuma
declaragdo definitiva ou conclusiva sobre os resultados obtidos, ndo sendo recomendadas
para estudos causais (Selltiz, 1974). Esta questdo ¢ amenizada devido ao carater

exploratdrio e probabilistico desta tese e sem interesse de generalizagdes.

Contudo, apesar da amostragem probabilistica ser tecnicamente superior na teoria,
podem ocorrer problemas em sua aplicacdo na pratica, o que enfraquece essa superioridade.
O resultado de um processo de amostragem probabilistico a priori pode resultar em um
estudo ndo probabilistico devido a erros que os entrevistadores podem cometer quando ndo
seguem corretamente as instrugdes. Outro motivo pode ser que a obtengdo de uma amostra
de dados que espelhem precisamente a populagdo, ndo seja o propodsito principal da
pesquisa. Se ndo houver inten¢do de generalizar os dados obtidos na amostra para a
populagdo, entdo ndo havera preocupagdes quanto a amostra ser mais ou menos
representativa da populacdo. A ultima razdo para usar amostragem nao probabilistica se
refere as limitagdes de tempo, recursos financeiros, materiais e humanos, necessarios para a

realizacdo da pesquisa com amostragem probabilistica. (Selltiz, 1974).

O fato de se escolher um estudo de caso também impossibilita a generalizacdo dos
resultados e como ndo ¢ possivel o controle de todas as varidveis, caso este estudo fosse

repetido, talvez se obtivessem resultados diferentes.

As formas especificas para mensurar algumas variaveis latentes e operacionalizar a
pesquisa podem ndo expressar os conceitos em todas as suas extensdes € complexidades ou
podem '"contamina-los", uma vez que variaveis conceituais ou latentes ndo sejam
mensuradas em si proprias, mas sim, em um conjunto de indicadores que as determinam.
Justamente por serem conceitos abstratos podem representar dificuldades no processo de
mensuracdo intrinseco. Para minimizar esta limitagdo, utilizamos a analise fatorial e de

consisténcia interna que sao ideais para esta situacao.
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Porém, apesar da andlise fatorial ser uma técnica estatistica robusta, ela disponibiliza
muitas opg¢des de andlises que dependem de aspectos subjetivos e tedricos de decisdo como,
por exemplo: quantas variaveis latentes devem ser extraidas, qual técnica de rotagcdo deve
ser utilizada ou quais pesos das variaveis sdo aceitaveis para manté-las no modelo (Hair et
al., 2003). Para amenizar possiveis falhas de decisdo e andlise, utilizamos o maximo de

justificativas metodologicas e tedricas para suportar cada escolha.

A anormalidade de alguns dados restringe a confiabilidade de algumas andlises
estatisticas realizadas. Porém, esta limitacdo foi contornada mediante as proprias técnicas
estatisticas, gracas ao grande volume da amostra e aos niveis de significAncia elevados

(sempre p<=0,001) utilizados nas regressdes para corroborar as hipdteses da pesquisa.

O recorte transversal e comparativo ndo considera a dimensdo tempo, sendo a
satisfacdo profissional medida em relagdo a um ponto no tempo e a saude ocupacional
medida durante um periodo de doze meses. Para isto realizamos analises com regressdes em
carater exploratorio separando a amostra entre casos em que os exames médicos foram
realizados antes e apds o periodo da pesquisa de satisfacdo ndo encontrando diferenca
significativas ou expressivas nos resultados encontrados. Esta limitagdo também pode ser
reduzida por ndo termos como objetivo a relagdo causal entre as varidveis enddgenas e

exdgenas do modelo, mas apenas tragar relagdes de influéncias probabilisticas.

A limitacdo de ndo poder identificar quais sdo os trabalhadores que possuem
problemas de saude fisica ou mental anteriores ao periodo avaliativo foi minimizado em
virtude de estudos anteriores terem apontado que de 80% a 95% das doencas ocupacionais

sdo causadas ou mantidas por fatores psicossociais dos ultimos 12 meses (Levi, 1981).

Por fim, convém ressaltar que a analise dos dados nesta pesquisa foi descritiva, com
emprego de técnicas de cunho quantitativo e que devido aos baixos valores dos coeficientes
de correlagdes lineares ajustados (R?) das regressdes lineares multivariadas de certas
varidveis dependentes, refutamos total ou parcialmente algumas hipdteses. Porém, segundo
Pestana e Gageiro (2005b), estas analises podem ser consideradas confidveis e validas visto
ndo pretendemos determinar relagdes de causa-efeito, mas definir importancias entre
varidveis de uma maneira exploratdria, o que procede devido a certas cautelas de limitagdes

estatisticas.
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“I am a true laborer: I earn what I eat, get what I wear, owe no man hate,
envy no man's happiness, glad of other men's good.” William Shakespeare

3. REFERENCIAL TEORICO E ANALISE EMPIRICA DOS DADOS

Com uma reflexdo sobre a subjetividade relacionada ao trabalho como emprego ¢ que
construiremos o referencial tedrico desta tese, iniciamos com uma breve sumarizacido do que
consideramos contribui¢cdes conceituais de Pierre Bourdieu, Cristoph Dejours e Anthony
Giddens para nossa tese (3.1), passando a analisar os conceitos de satisfacdo profissional
(3.2), desempenho por competéncia humana (3.3), saide ocupacional (3.4), e absenteismo

no trabalho como forma de resisténcia ou enfrentamento individual (3.5).

Buscou-se no referencial bibliografico um maior aprofundamento das teorias classicas
sobre o tema em andlise com recentes estudos académicos visando analisar o que ha de mais
atual sobre os construtos aqui propostos no campo da sociologia. Porém ndo deixamos de
verificar avangos nas dareas da psicologia social e organizacional, medicina e saude
ocupacional, ergonomia e administracdo de empresas, entre outras pertinentes, as quais

também pretendem explorar os impactos psicossociais na vida profissional.

Intercaladamente com o referencial tedrico apresentaremos a andlise empirica com os
dados deste estudo e andlise critica de acordo com as hipoteses € a metodologia proposta
nesta tese. A andlise empirica seguem-se com analises fatoriais, descritivas e analises de
consisténcia das variaveis latentes, apresentando topicos especificos referentes as hipoteses
de pesquisa, baseadas na regressdo linear e andlises de trajetorias para a confirmagdo das
decisdes de aceitacdo ou ndo das quatro hipoteses com um modelo final proposto em path

diagram, com as variaveis mais relevantes encontradas.
3.1. CONTRIBUICOES DE BOURDIEU, GIDDENS E DEJOURS

Iniciaremos nosso referencial tedrico com um breve resumo das principais teorias que
embasam nossa tese € que ajudam a compreender o comportamento dos trabalhadores
bancérios da instituicdo em estudo. Optamos por descrever em ordem alfabética para ndo

conotar ordem de importancia.
3.1.1. Conceito de habitus em Bourdieu

Para Bourdieu (1979), cada individuo tem acesso a uma cultura de origem (familia,
escola), a qual cria o capital cultural. Essa forma de visdo de mundo vai orientar o individuo no
espaco social e nas trocas simbolicas, isto €, nas negociagdes entre o possivel e o desejavel no

campo das possibilidades, definindo projetos e estratégias individuais.
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Surge entdo o conceito de habitus, segundo Bourdieu (1990), como principio gerador
que impde conjuntos de representacdes durdveis, uma génese social dos esquemas de
percepcdo, pensamento € acdo, implantados precocemente desde a primeira socializacdo e

atualizados nas trajetorias sociais, pois para Bourdieu (1983: 65), habitus é:

. um sistema de disposi¢cdes durdveis e transponiveis que, integrando todas as
experiéncias passadas, funciona a cada momento como uma matriz de percepgdes, de
apreciagdes ¢ de agdes — e torna possivel a realizagdo de tarefas infinitamente
diferenciadas, gragas as transferéncias analogicas de esquemas.

Na citagdo acima, percebe-se a énfase as experiéncias passadas dos individuos
funcionando como matriz de percepgdes, produto de trajetorias anteriores. No entanto, em
outro texto, Bourdieu (1983: 106) deixa claro que: “habitus ¢ também adaptacdo, ele realiza
sem cessar um ajustamento ao mundo que s6 excepcionalmente assume a forma de uma

conversdo radical”.

Assim cria-se a individualizagdo do sujeito, sua identidade, definida segundo as regras do
jogo social (sistemas simbdlicos) e pelo habitus (condigdes sociais de que sdo produtos), pois

segundo Bourdieu (1990: 23):

Sendo produto da incorporagdo da necessidade objetiva, o habitus, necessidade
tornada virtude, produz estratégias que, embora ndo sejam produto de uma aspiragéo
consciente de fins explicitamente colocados a partir de um conhecimento adequado
das condi¢des objetivas, nem de uma determinagdo mecénica de causas, mostram-se
objetivamente ajustadas a situagdo. A a¢do comandada pelo sentido do jogo tem toda
aparéncia de agdo racional que representaria um observador imparcial, dotado de toda
informag@o util e capaz de controla-la racionalmente. E, no entanto, ela tem a razio
como principio.

Aceitamos para esta tese que o habitus para Bourdieu (1990), surge como jogo social
incorporado, naturalizado pela pratica, articulando estruturas e condigdes objetivas as situagdes
conjunturais, trajetdrias pessoais. As trajetorias se dariam entdo, a partir de estratégias tracadas
segundo as regras do jogo social. Ao lado do célculo racional, de um projeto determinado pela
deliberagdo do sujeito, existem principios geradores das praticas sociais, o habitus, que articula
trocas de bens culturais a partir de uma logica especifica, que orienta as escolhas individuais,
preferéncias e gostos, possibilita o reconhecimento de estilos, enfim facilita a operagdo de
decifracdo dos diferentes codigos, compreensdo essa que requer competéncia cultural, teoria da

pratica.

Assim, os sujeitos sociais vao tragando suas trajetorias individuais a partir de uma
delimitagdo possivel, enormemente marcada pela primeira socializagdo, ou capital de origem,
que vao exatamente possibilitar que eles se distingam pelas distingdes que operam, estéticas e

éticas. Portanto, o habitus € uma forma de disposicdo a determinada pratica de grupo ou classe,
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ou seja, ¢ a interiorizagdo de estruturas objetivas das suas condigdes de classe ou de grupos
sociais que geram estratégias, respostas ou proposi¢des objetivas ou subjetivas para a resolugio

de problemas oriundos da reprodugdo social, pois segundo Bourdieu (1989: 8):

Sem duvida, os agentes constroem a realidade social; sem duvida, entram em lutas e
relagdes visando a impor sua visdo, mas eles fazem sempre com pontos de vista,
interesses e referenciais determinados pela posi¢do que ocupam no mesmo mundo
que pretendem transformar ou conservar.

Em Bourdieu (1990), habitus ndo deve ser confundido com destino ou habito, pois esta
enraizado na cultura, podendo constituir campos diversos, como o habitus bancario por
exemplo, com regras e simbolos proprios. Logo, habitus € campo sao interdependentes, pois a
maior parte das agdes dos agentes sociais € produto de um encontro entre um habitus e um
campo (conjuntura). Campo ¢ um espaco de relagdes entre grupos com distintos
posicionamentos sociais, espaco de disputa e jogo de poder. A sociedade é composta por
varios campos, varios espagos dotados de relativa autonomia, mas regidos por regras

proprias, pois, segundo Bourdieu (1990: 126):

... a existéncia de um campo especializado e relativamente autonomo ¢ correlativa a
existéncia de alvos que estdo em jogo e de interesses especificos: através dos
investimentos indissoluvelmente econémicos ¢ psicoldgicos que eles suscitam
entre os agentes dotados de um determinado habitus, o campo e aquilo que esta
em jogo nele produzem investimentos de tempo, de dinheiro, de trabalho, etc...
Todo campo, enquanto produto histdrico, gera o interesse, que ¢ condi¢do de seu
funcionamento.

Apesar do habitus estar fortemente associado ao individuo, quando tratamos de habitus
de campo, percebemos a possibilidade da existéncia de conflitos de interesse e violéncia. O
termo violéncia simbdlica parece ser eficaz para explicar a adesdo dos dominados, dominagao
imposta pela aceitacdo das regras, das sancdes, da incapacidade de conhecer as regras de
direito ou morais, das praticas lingiiisticas e outras. Neste sentido, Bourdieu (1990: 27) ¢

enfatico ao afirmar que:

O mal da sociologia ¢ que ela descobre o arbitrario, a contingéncia, ali onde as
pessoas gostam de ver a necessidade ou a natureza, (...) € que descobre a necessidade,
a coacdo social ali onde se gostaria de ver a escolha, o livre-arbitrio. O habitus ¢ esse
principio ndo escolhido de tantas escolhas, que desespera nossos humanistas.

Portanto, o tornar-se bancario nio faz de nossos trabalhadores simplesmente bancarios,
que abandonaram uma outra ou “verdadeira" vocagdo em favor de um emprego qualquer. Na
verdade, trata-se de uma escolha em favor de uma nova identidade, numa verdadeira conversao
a um novo estilo de vida, que possibilite um patamar de consumo de bens materiais e

simbolicos.

Assim, se o individuo ingressa na instituicdo financeira em estudo (campo social) com
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determinados objetivos, ele vai aos poucos aprendendo a jogar e se tornando funciondrio do
Banco do Brasil, como escolha que se apresenta como a melhor estratégia para a condugio de
um projeto de vida a partir do que ele carrega como capital cultural. Acerca desta escolha, ha
que se enfatizar ou reiterar que ela ndo surge ao acaso, ¢ sim de um ajuste entre o ideal e o
possivel, com uma “naturalidade” engendrada no habitus e sobretudo denotando “o
reconhecimento de uma falta e a confissdo de uma aspiracgio interessada” (Bourdieu, 1990: 24).
Assim o comportamento do bancério frente a organizagdo do trabalho seria justificado pelo seu

habitus.
3.1.2. Conceito de psicodinamica do trabalho em Dejours

Na dinamica da construgdo e fortalecimento da identidade, Dejours (2004) destaca que
o reconhecimento da qualidade do que se faz ¢ fundamental e conclui que a relagdo entre
anseios (mobilizagdo subjetiva) e auto-realizagdo ¢ equilibrada pela realidade constituida
principalmente pelo trabalho. Assumindo que a relagdo entre trabalho e identidade ¢
facilitada pelo julgamento de reconhecimento pelo outro, Dejours (2004) propds os trés

eixos da psicodinamica do trabalho: trabalho, reconhecimento e sofrimento.

Para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994: 198), "o sentido do trabalho ¢
fundamentalmente vinculado as questdes de identidade e de pertencimento e ndo somente as
questdes de inteligibilidade no registro cognitivo”, assim o desconhecimento dessa
dimensdo subjetivo-identitaria do sentido do trabalho tem conseqiiéncias maiores no campo
da saude, notadamente no sofrimento psiquico. Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994: 219)
acrescentam que a “psicodindmica se interessa pelos processos intersubjetivos que tornam
possivel a gestdo social das interpretacdes do trabalho pelos sujeitos (criadores de atividades

de saber-fazer e modos operatorios novos)”.

Assim, a psicodindmica propde uma nova defini¢do de trabalho, que passa a ser uma
atividade desenvolvida por individuos para fazer frente a organizacdo prescrita do trabalho.
Logo, o trabalho desta forma definido implica, de um lado, que ndo se refere a ordem
maquinal e sim a ordem humana e de outra parte, que ele requer sempre a mobiliza¢do das
esferas cognitiva e emocional (numa separagdo obviamente ficticia), ou seja, o novo
trabalho supde o engajamento da criatividade (poiesis) e da agdo moral (praxis), implicando

em relagdes intersubjetivas, e se enraizando inteiramente no mundo vivido.

No segundo eixo, Dejours (2004) procura compreender o sentido do trabalho ou o

conteudo significativo do trabalho em uma dinamica intersubjetiva onde o reconhecimento e
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a identidade dos sujeitos ganham o centro. Assim, a psicodindmica compreende o sentido do
trabalho de forma dindmica como algo que é construido nas relagdes intersubjetivas que tém
lugar em situagdes concretas de trabalho e tem como centro a questdo do reconhecimento.
Dejours (2004) aponta que esta dindmica parece poder ser reportada as relagdes entre trés
pdlos: o sujeito, o outro e o real. Assim, confirma a proposta de uma andlise psicodindmica
da construcgdo do sentido do trabalho que toma lugar em uma problematica mais satisfatoria,

aquela do reconhecimento pelo outro da contribui¢@o do sujeito a organizacdo do trabalho.

Ja no terceiro eixo, para Dejours (2004) ndo ha uma relagdo direta da organizacdo do
trabalho gerando sofrimento, essa relacdo ¢ mediada, pois os homens ndo sdo indiferentes
ou impotentes frente as injungdes organizacionais, eles elaboram estratégias que alteram a
organizacdo do trabalho, e a organizacdo do trabalho real resulta das diferentes
interpretagdes dos diferentes atores envolvidos, pois ha uma franca negociacdo entre o
prescrito e o executado para amenizar o sofrimento. Dejours (2004) designa por organizagdo
do trabalho: a divisdo do trabalho, o conteido da tarefa, o sistema hierarquico, as

modalidades de comando, as relagdes de poder, as questdes de responsabilidade, etc.

Essa dinamica apoiada nestes trés sentidos (trabalho, reconhecimento e sofrimento),
coloca no centro da psicodindmica do trabalho o coletivo de trabalhadores, j4 que o
reconhecimento se caracteriza pelo julgamento dos pares. Ao contrdrio do que o autor
propunha na psicopatologia do trabalho, onde o coletivo s6 aparecia como estratégia de
defesa, nessa formulag@o mais recente Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994: 228) alegam pela
possibilidade de prazer no trabalho, pois “a constru¢do do sentido do trabalho pelo
reconhecimento gratificando o sujeito pela relagdo a suas expectativas frente a realizagdo de

si (edificacdo da identidade no campo social) pode transformar o sofrimento em prazer”.

Para que um coletivo de trabalhadores, com suas engenhosidades, possam produzir ¢
preciso que haja coordenagdo, e mais do que isso, cooperacdo. Quando Dejours (2004)
descreve a cooperagdo, refere-se a mais do que simplesmente assegurar condigdes logicas e
cognitivas de uma articulagdo de atividades singulares, pois refere-se a vontade das pessoas
de trabalhar juntas e superar as dificuldades coletivamente. Porém, a cooperagdo ¢
imprescritivel, ndo é possivel prever em que ela consistird, ja que ela se instala justamente
na falha da técnica, no espago entre o prescrito e o real, onde o trabalho se realiza, espago de

liberdade por exceléncia.

No entanto, as regras de trabalho so6 serdo compartilhadas se houver relagdo de
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confianga entre colegas, e nas relagdes verticais. A confianca so se estabelece se ficar claro
para todos a forma como cada um trabalha, para que cada um possa ter uma avaliagio
positiva do trabalho dos outros, da forma como cada um supera as prescrigdes. A
contribui¢do de cada um para a construgdo das regras de trabalho, segundo Dejours (2004),
ndo estd determinada pela for¢a das coisas e sim pelo desejo dos sujeitos. O desejo de
cooperar implica na mobilizagdo subjetiva dos sujeitos e essa mobilizagdo implica em

esforcos de inteligéncia, de elaboragdo de opinides, de se colocar no debate.

Dejours (2004) afirma que esta mobilizagdo se produz entre os trabalhadores e ndo ha
prescricdo possivel para garantir seu aparecimento. Para tanto é necessario entender que
toda contribuicdo dos sujeitos ao trabalho carrega em si a esperanca de obter uma
retribui¢do, melhor dizendo, um reconhecimento tanto no sentido de ndo se recusar a ver a
realidade, quanto no sentido de gratiddo. Esta retribuicdo visa a satisfacdo, a auséncia de

medo, o ndo sofrimento e a defesa da saude psiquica do trabalhador.

Para Dejours (2004), quando as defesas individuais s@o muito bem estruturadas, o
medo se expressa por sinais indiretos, o que chama de ideologia ocupacional defensiva.
Dessa forma trabalhadores criam estruturas cognitivas favoraveis (a si € a organizagdo do
trabalho) a fim de acreditarem estar fora de perigo (fisico ou mental) e sob controle da
situagdo. Este estratagema destina-se a controlar o medo e tem uma caracteristica
fundamental, ela ¢ compartilhada por todos os trabalhadores, como numa troca de super-
avaliagdes de desempenho. Porém, isso depende da eficacia da ideologia defensiva que, para
manter e assegurar a coesdo entre todos os membros, utiliza diversos procedimentos, como
verdadeiros rituais de iniciacdo ao qual o novato trabalhador ¢ submetido e tem que dar
prova de virilidade e bravura, além de exclusdo sumaria daqueles que sucumbem ao medo.
Virilidade e bravura em condig¢ao fisica de trabalho em equipe, como no caso da construgao
civil, pode ser espelhada como energia e coragem para enfrentar excesso de servigo e
atividades desgastantes nas institui¢des bancarias. J4 em atividades onde o isolamento do
trabalhador ¢ muito grande, como no caso da linha de montagem, ou em atividades de
assessoria técnica ou mesmo financeira nos bancos, observa-se o medo de perder o ritmo, de
ndo produzir suficiente quando ha prémios por atingir metas, etc. Nestes casos, a defesa
raras vezes ¢ estruturada de forma coletiva, e cada um € entregue aos proprios mecanismos
de defesa. Portanto a psicodindmica do trabalho se manifesta no individuo e requer
mobilizacdo constante nas esferas cognitiva e emocional com engajamento da criatividade e

da ag@o moral no trabalho em busca da harmonia e bem-estar psiquico.
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3.1.3. Conceito de reflexividade em Giddens

Giddens (2003: IX) ao apontar que seu objetivo é “estabelecer uma abordagem das
ciéncias sociais que se afaste de maneira substancial das tradigdes existentes do pensamento
social”, do ponto de vista metodoldgico, realiza uma sintese entre a sociologia estrutural e o

funcionalismo e conjuga estrutura e acdo numa teoria so, intitulada de teoria da estruturag@o.

Nessa linha, Giddens (2001) demonstra como o senso comum relé, reinterpreta e
apropria conhecimentos das ciéncias sociais, € como esta, por sua vez, ao estudar o senso
comum promove uma leitura das concepgdes deste senso, de modo a aproprid-las e
reinterpreta-las a luz das teorias sociais. Em decorréncia disto, temos um processo reflexivo,
no qual as ciéncias sociais € 0 senso comum sio, concomitantemente, construtores e

produtos de uma mesma relagdo social.

Segundo Giddens (2003), estrutura € o conjunto de regras e recursos implicados, de
modo recursivo, na reproducdo social e as caracteristicas institucionalizadas de sistemas
sociais tém propriedades estruturais no sentido de que as relagdes estdo estabilizadas no
tempo € no espago. A estrutura pode ainda ser conceituada abstratamente como dois

aspectos de regras: elementos normativos e codigos de significagao.

Assim a nog¢do de estrutura ¢ fundamentalmente processual e refere-se a praticas
padronizadas e recorrentes, que se encontram situadas no tempo e no espacgo. Neste sentido,
os individuos vivem e se organizam através de processos dindmicos de interagdo social, ou
seja, todos os individuos tém potenciais que sdo desenvolvidos ao longo da sua vida.
Entretanto, embora haja na conduta humana uma dimenséao subjetiva consideravel, também
ha um certo limite & autonomia de agdo do individuo, a regularidade da conduta. Logo, a
conduta ndo ¢ nem mecanica ¢ nem aleatdria, pois ha o elemento que conduz a sua
padronizacdo no tempo e no espago. Também ndo ¢ rigida, pois ha um limiar de autonomia

nas agdes, mistura de normas e simbolos, objetividade e subjetividade.

Logo, se a estrutura significa praticas sociais construidas através da relacdo tempo-
espaco, a estruturacdo consiste na reproducdo dessas praticas. Giddens (2003) considera em
sua teoria, as razdes ¢ as motivagdes dos atores para agir de determinada forma, isto &,
identifica que o ideal ¢ levar em consideracdo as duas dimensdes: a estrutura e a agdo

mutuamente influentes.

Desta forma, a padronizag@o das relacdes sociais ndo € rigida, mas sim dinamica no

tempo € no espago, posto que sdo praticas recursivas. Assim, a estrutura representa-se como
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uma ordem virtual, e os sistemas sdo a materializa¢do das estruturas sociais. Ndo obstante,
sdo determinadas caracteristicas da propriedade estrutural que possibilitam a existéncia de
praticas sociais semelhantes por dimensdes variaveis de tempo-espacgo, lhe conferindo uma
roupagem sist€mica. Conseqlientemente, os sistemas sociais ndo tém estruturas, eles apenas

exibem propriedades estruturais que, por sua vez, sdo o meio e o fim das praticas sociais.

Logo, ndo existe uma ag¢do teleoldgica pura, pois os fins e os meios estdo relacionados
com os ditames das propriedades estruturais. Assim a mudanca social advém da interacdo
destas praticas recursivas, somadas a contingéncia do mundo. A contingéncia, sdo as
conseqiiéncias ndo premeditadas da acdo, ou seja, explica como os individuos podem agir de

forma diferente da que agiram, descaracterizando a previsibilidade completa das agdes.

J& a agdo social possui trés caracteristicas fundamentais: a racionalidade, a
reflexividade e a intencdo, que podem nao ser diretamente observaveis. A racionalidade traz
consigo a no¢do de que agir socialmente € agir com um certo grau de razdo, afastando-se do
simples habito mecanico. A reflexividade trata do fato dos individuos serem “escultores” e
“esculturas” de suas proprias vidas, em busca da harmonia do eu, ou seja, agdo para o
equilibrio psiquico individual. A inten¢do trata do elemento ndo-premeditado da acdo,
salientando que, embora a acdo busque a consecug¢do de um objetivo, hd elementos da

intencionalidade que acontecem indiretamente ou ndo-premeditadamente.

A dindmica da interagdo social, por sua vez, pode ocorrer de duas formas: face-a-face
ou sistémica. A face-a-face diz respeito a processos de interacdo em que os individuos
realizam suas praticas sociais em contextos de co-presenca. A sistémica diz respeito a
relagdes reciprocas entre os que estdo fisicamente ausentes, independente dos atores estarem
a todo tempo interagindo socialmente, de modo que as praticas se reproduzem para além da

presenca, como nos sistemas de automacao bancaria.

Giddens (1991), para discutir o conceito de reflexividade, realiza um contraponto
entre as sociedades tradicionais e as sociedades modernas. Nas sociedades tradicionais, a
reflexividade existia de forma contida, ao passo que nas sociedades modernas se manifesta
de forma intensa. A modernidade apresenta um modo de vida dinamico, produzindo uma
concepcao episddica de mudanga social e, conseqiientemente, uma perspectiva descontinua.
A concepgdo episddica trata da ndo-linearidade da historia, defendendo que ela segue
apenas uma regularidade de praticas. A descontinuidade, como o proprio nome indica, trata

dos mecanismos de desencaixe presentes na modernidade. Assim, esta dinamicidade no
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tempo e o espaco ndo obedecem mais a uma logica tradicional fixa.

A vida social na tradi¢do era voltada para o passado e a modernidade rompe com esta
1déia, permitindo o desenvolvimento pleno da reflexividade voltada para o presente e para o
futuro. Percebe-se, assim, duas conseqii€ncias, pois ao passo que a modernidade esta aberta
ao conhecimento, ela também gera insegurangas pela pluralidade de opg¢des que detém. O
carater nao-teleoldgico da sociedade produz o dado social da incerteza dentro da propria
reflexividade. Neste sentido, através da no¢do dindmica da vida social, a idéia de ruptura

ndo significa um deslocamento, mas sim uma mudanca no centro de orientacao.

Giddens (2002) defende ser impossivel estudar a constituicio das sociedades
modernas, em sua complexidade atual, sem levar em conta as conseqiiéncias que a
globalizagdo ou os riscos sociais imprimem tanto ao individuo quanto a coletividade,
contribuindo de forma decisiva para afetar “os aspectos mais pessoais de nossa existéncia”
(Giddens, 2002: 9). Sua reflexdo ndo estd centrada no “eu”, fruto de uma abordagem
essencialmente psicologica, mas sim na importancia do entendimento dos mecanismos de
auto-identidade que sdo constituidos pelas instituigdes da modernidade, influindo também
em sua constituicdo. Ao forjarem suas auto-identidades, independentemente de quao locais
sejam os contextos especificos da a¢do, os individuos (entidades ativas ndo determinadas
por influéncias puramente externas) contribuem para as influéncias sociais que sdo globais
em suas conseqiiéncias. Assim, Giddens (2002) nos auxilia a refletir sobre a sociedade
contemporanea de forma intensa, abrindo espago para considerar o “eu” e a busca de “novas

identidades” como pontos fundamentais.

A reflexividade do moderno implica que as agdes, escolhas e destinos sejam
constantemente minados e reformulados a luz de novas informagdes, alterando assim
continuamente seu carater ¢ sentido. Na modernidade, a revisdo das convencdes sdo
radicalizadas em todas as esferas e instincias da vida social. O conhecimento, a
competéncia, a autoridade das referéncias familiares e escolares estdo sempre sujeitos a
revisdes. E possivel pensar o individuo portador de uma experiéncia que o predispde a
construir sua propria identidade, a fazer suas proprias escolhas sem obedecer cega e
unicamente a uma memoria incorporada e inconsciente. Ou seja, ser bancéario do Banco do
Brasil trata-se de uma experiéncia incorporada, mas também em constru¢do continua na

forma de um habitus que habilita o individuo a construir-se processual e relacionalmente

com base em logicas praticas de acdo ora conscientes, ora inconscientes, repletos de

77



comportamentos reflexivos e psicodindmicos no trabalho bancério.
3.2. SATISFACAO PROFISSIONAL

Com o levantamento tedrico-empirico sobre a satisfa¢do, antecipamos a apresentacao
da figura 6 abaixo que expde a complexidade dos relacionamentos parciais entre a satisfacao

profissional como foco e as principais variaveis em analise nesta tese.

Figura 6 : Relacionamentos com o construto Satisfacio Profissional.
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Fonte: compilado pelo autor. Legenda na nota de rodapé n.17.

Pesquisas que envolvem a satisfacdo e seu relacionamento com o desempenho por
competéncia, saude ocupacional e absenteismo dos trabalhadores assumem as mais diversas
formatagdes'’. Para algumas, a satisfacdo afeta a competéncia, a saide € o absenteismo
como em Locke (1969); para outras, a satisfacdo correlaciona-se com o desempenho e a
saude como em Batt e Doellgast (2003); ou a satisfacdo afetando a satide e o absenteismo,
como proposto por Dejours (2004) e Levi (1981); ou ainda a satisfacdo afetando o

absenteismo ¢ o desempenho, visto em Lincoln e Kalleberg (1990). Algumas pesquisas

17 Legenda da figura 6: 1-Franceés (1984); 2-Muchinsky (2003); 3-Dejours (2004); 4-Gini (2001); 5-
Herzberg (1966); 6-Locke (1969); 8-Friedmann (1977); 9-Grote (2003); 11-Bryson, Cappellari e Lucifora
(2005); 12-Zhang (2005); 13-Borzaga e Depredi (2005); 14-Sant'Anna, Moraes ¢ Kilimnik (2005); 15-Robbins
(2002); 16-Chadwick-Jones, Nicolson e Brown (1982); 17-Fernandes (1996); 18-Lino (2004); 19-Siebern-
Thomas (2005); 20-Clark (2005); 21-Lincoln e Kalleberg (1990); 22-Kopinak (1996); 23-Batt e Doellgast
(2003); 24-Benson ¢ Lawler (2003); 25-Holman (2003); 28-Thompson ¢ Louque (2005); 29-Gazioglu e Tansel
(2006); 30-Edwards e Whitston (1993); 31-Heskett, Sasser e Schlensinger (1997) e Neely e Najjar (2003); 32-
Varma et al (1999); 33-Borges et al. (2004); 34-Fernandes (2004) e Kaplan e Norton (1997); 35-Oliveira e
Limongi-Franga (2005); 36-Levi (1981); 37-Kristensen et al. (2006); 38-Rodrigues (1999).
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tratam exclusivamente da satisfacdo, afetando a produtividade, como em Borzaga e Depredi
(2005) e Siebern-Thomas (2005); afetando a satde, como em Lino (2004); ou afetando o
absenteismo, como em Kristensen et al. (2006). Outros estudos descrevem caracteristicas
organizacionais e individuais relacionadas com a satisfa¢do profissional como em Frances
(1984), Herzberg (1966) e Friedmann (1977). Todos estes e outros estudos, como pode-se
perceber na figura 6 (acima) e sua legenda, serdo descritos a seguir, iniciando pela
conceituagdo, passando aos indicadores e finalizando com influenciadores e conseqiiéncias

da satisfagdo profissional para posterior confirmacdo empirica com os dados desta pesquisa.
3.2.1. Definic¢des e Indicadores da Satisfacio Profissional

Iniciaremos nossa discussdo retomando o esclarecimento de conceito, o qual estamos
tratando ao longo desta tese. Distinguimos "satisfagdo no trabalho" de "satisfacdo no
emprego", mesmo que isoladamente as palavras trabalho e emprego possam ser utilizadas
como sindnimo na lingua portuguesa. A satisfacio no trabalho confere a atividade executada
especificamente, a organizacdo do trabalho como a¢do ou ao ato de desempenhar atividades
humanas, fisicas ou mentais, remuneradas ou voluntarias, embora sua expressdo possa ser
utilizada para pesquisas com trabalhadores desempregados, sem remuneragdo. A satisfagdo
no emprego, refere-se a varios aspectos da vida profissional, organizacional ou autonoma,
pois abrange a hierarquia, relacionamentos, remuneragdo, reconhecimento, promogdes,
politicas empresariais e inclusive a propria satisfagdo com o trabalho entre outros fatores

organizacionais (Frances, 1984).

Para Frances (1984), numa perspectiva intrinseca ao trabalho, satisfagdo no trabalho ¢
0 grau em que: a) o sujeito vé seu trabalho como significante, importante e valioso,
conforme sua escala de valores; b) o profissional se sente responsavel pelos resultados do
trabalho que exerce; e c) o trabalhador conhece e entende seu desempenho efetivo na tarefa.
Adicionalmente, nesta mesma perspectiva, Muchinsky (2003) relata que a satisfagdo no
trabalho (work satisfaction) refere-se a uma resposta afetiva e emocional que o individuo
estabelece com a sua tarefa executada e pressupde uma avaliagdo cognitiva e subjetiva que o

trabalhador realiza sobre o mesmo.

Gini (2001) acrescenta que a satisfacdo no trabalho ¢ um delicado balango entre o
proprio tipo de trabalho, trabalhador e local de trabalho e alega que para os psicologos, a
satisfacdo no trabalho ndo depende somente do talento e temperamento individual, mas do

tipo biologico (tipo de pessoa) e do ambiente (tipo de trabalho), ou seja, hd pessoas certas
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para atividades certas. Para o autor, embora psicologos afirmem que o treinamento pode
preparar qualquer pessoa motivada para qualquer tarefa (salvo raras excegdes), a satisfagdo
jamais serd condicionada. Assim, qualquer trabalhador pode ser motivado a saber fazer
adequadamente uma determinada tarefa, porém ndo significa que ele serd realmente

satisfeito com o que faz.

Portanto para Gini (2001), uma boa indicac¢do de satisfagdo no trabalho é a mesma de
um bom emprego, ou seja, um bom emprego € aquele em que o trabalho seja interessante,
onde se tem a chance de desenvolver as proprias habilidades e se possa ver o resultado do
trabalho. E um emprego onde se tém informagdes, equipamentos, ajuda e autoridade
suficientes para realizar cada tarefa. E um servi¢o onde o supervisor seja competente ¢ as
responsabilidades claramente definidas. Onde colegas sejam amigéveis, confidveis e
dispostos a ajudar, o saldrio seja bom, se tenha seguranga fisica no exercicio da profissdo e
seguranga em se manter com o emprego, o que para nds passa a extrapolar o carater

intrinseco do trabalho para uma visdo mais extrinseca.

Ja a satisfacdo no emprego (job satisfaction), segundo Muchinsky (2003), refere-se ao
grau de prazer que um empregado sente do, com e no seu trabalho, destacando a influéncia
positiva individual (otimismo, entusiasmo, perseveranca) somada com as circunstancias
reais do emprego (saldrios, horas de trabalho, condi¢des fisicas de trabalho) e relacionada
ainda a interpretacdo das circunstancias do trabalho (percep¢do do desempenho relacionado
ao salario, nivel de estresse atingido e a combinacdo entre trabalho realizado e
conhecimento/habilidade utilizado). Esta interpretacdo extrinseca ao trabalho produz o
sentimento de aprovacdo e desaprovagdo, afei¢do e antipatia, favorecimento e
desfavorecimento, as quais constituem a atitude de satisfacdo e insatisfacdo do, com e no

emprego.

Na pesquisa do psicologo Herzberg (1966) sobre a motivag@o no relacionamento entre
o significado do trabalho e a satisfagdo no emprego, a insatisfacdo e a satisfacdo ndo sdo
opostas, mas, duas dimensdes separadas. Para o autor, a insatisfagdo depende de fatores
extrinsecos, ou seja, externos ao individuo e advindos do ambiente ou do contexto do
trabalho como a politica da empresa, supervisdo incompetente, precarias condigdes de
trabalho e pode ser reduzida com altos salarios, aumento de beneficios adicionais, melhoria
nas condi¢des de trabalho, treinamentos em relagcdes humanas para os supervisores €

alteragdes na politica da empresa. Porém, tais medidas n3o tornam os trabalhadores
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satisfeitos, pois a verdadeira satisfagdo s6 pode ser obtida com fatores intrinsecos ao sujeito,
que diz respeito ao contetdo do trabalho como auto-realizagdo, desenvolvimento pessoal,
responsabilidade e desafios. Ora, seguindo esta 16gica, as pesquisas deveriam ser divididas

entre satisfagdo no trabalho e de insatisfacdo com o empregador?

Locke (1969) criticou a falta de consisténcia empirica para a separacdo da satisfagdo e
insatisfacdo como eventos distintos e relatou que uma mesma classe de eventos, tanto
extrinsecos (como condi¢des de trabalho, remuneracdo e relagdes interpessoais), como
intrinsecos (como conteudo do trabalho, aprendizado e ascensdo profissional) podem ser
responsdveis tanto por satisfagdes como por insatisfagdes, ndo dando suporte a concepcao
de dois continuos unipolares independentes conforme apontado por Herzberg. Com base nos
conceitos de habitus e de reflexividade, concordamos com Locke (1969) que, embora
trabalhadores possam ter necessidades semelhantes, seus valores podem diferenciar muito,
principais determinantes das suas reacdes emocionais no exercicio da profissdo, fontes de

satisfacdo e de insatisfagdo.

Se para Locke (1969) a satisfagdo no emprego ¢ uma fungdo entre a relagcdo percebida
do que o individuo quer de seu trabalho e o que percebe que esta obtendo, entdo a satisfagdo
¢ um estado emocional prazeroso resultante da avaliagdo do trabalho realizado em relagdo
aos valores do individuo. Assim, a obtengdo de valores importantes estd associada a alta
satisfacdo, a obten¢do de valores sem importancia ndo esta associada com a satisfacdo e a
percepgdo de caracteristicas que frustram ou negam os valores do individuo associa-se com

a insatisfacdo, estado emocional ndo prazeroso, influindo a psicodinamica do trabalho.

Desta forma, para Locke (1969), o processo de avaliagdo da satisfacdo envolve a
percepcao de alguns aspectos do trabalho, um padrdo de valores implicitos ou explicitos e
um julgamento consciente ou inconsciente da relagdo trabalho-valor individual num
contexto fisico e social. Logo, se o trabalho ndo ¢ uma entidade, mas uma interagdo
complexa de tarefas, papéis, responsabilidades, relagdes, incentivos e recompensas, entiao
nesta dindmica, a satisfacdo geral no trabalho € constituida de diversos elementos tangiveis
e intangiveis, individuais e coletivos e devem ser analisados conforme suas inter-relagdes e
nunca de forma isolada. Acreditamos entdo que seria erroneo buscar uma unica medida de

satisfacdo geral para representar a percepcdo dos funcionarios do Banco do Brasil.

Identificamos também, que Locke (1969) definiu ha décadas com boa clareza e

precisdo as principais fontes de satisfacdo e insatisfacdo, sintetizado no quadro 8 através de

81



determinados eventos (categorias) e agentes os quais foram tratados com maior ou menor

detalhes pelos autores subseqiientes ao seu tempo, como veremos nos proximos paragrafos.

Quadro 8 : Indicadores de causas da satisfacio de Locke (1969)

Causas Contexto Indicadores
Eventos ¢ Contetido do Significado; sentimento de realizagdo; uso de habilidades e capacidades,
condi¢des Trabalho crescimento pessoal; variedade de tarefas; responsabilidade; autonomia;

clareza de papéis a desempenhar; harmonia interpessoal; auséncia de
fadiga fisica;

Pagamento Eqiiidade; quantidade ou suficiéncia; forma de pagamento e beneficios
(assisténcia médica, férias, estabilidade);

Promogio Oportunidades, justiga ¢ clareza nas politicas de promogdes ¢
disponibilidade (nem todos querem promogdes);

Reconhecimento | Créditos pelas realizagdes; elogios e comentarios formais e informais;

Condi¢des Recursos disponiveis (tempo, equipamentos, suporte); jornadas de
trabalho; pausas, ambiente fisico (ruido, ventilagdo, temperatura,
umidade, posto de trabalho) e seguranga a integridade fisica;

Agentes Pares e Relagdes de confianga; competéncia; colaboragio; amizade e
subordinados compartilhamento de valores;
Supervisdo e Competéncia; honestidade; senso de justiga; reconhecimento; atengio,
gerenciamento | respeito, participacdo e compartilhamento de informagdes;
Politica Respeito aos valores dos empregados; sistemas de beneficios e
organizacional | pagamentos; sentido de dire¢do e geracdo de bons produtos e/ou
Servigos;

Fonte: adaptado de Locke (1969).

Recentemente, Grote (2003), na mesma concepg¢do de Herzberg, e contrariando Locke
(1969), declarou que um trabalhador pode estar satisfeito e insatisfeito ao mesmo tempo,
pois os causadores de satisfacdo sdo distintos dos causadores de insatisfagdo, conforme o
quadro 9 abaixo. No entanto, criticamos também a falta de comprovacdo empirica para esta

afirmacdo deterministica.

Quadro 9 : Causadores de satisfaciio e insatisfacio no emprego de Grote (2003)

Causadores de satisfacido Causadores de insatisfacio

- reconhecimento - seguranga no trabalho

- conquistas - beneficios

- liberdade, poder de decisdo e autonomia | - condi¢des de trabalho

- aprendizagem e crescimento - remuneragdo

- desafio - supervisao

- 0 proprio trabalho - procedimentos e politicas da empresa

Fonte: adaptado de Grote (2003).

Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) destacam que a satisfagdo no emprego tem
diminuido desde 1990 na Europa, principalmente devido a intensificagdo do trabalho e a
divisdo de tarefas. Para os autores, divisdo de tarefas significa menores controles, decisao,
escolha e necessidade de aprender novas coisas pelo trabalhador. Relatam que a satisfagdo

depende mais de bons saldrios, mas a insatisfagdo depende mais de trabalhos sem desafios
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ou oportunidades de promog¢des, numa ldgica inversa da proposta por Herzberg (1966).

A satisfag@o, para Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) estd mais relacionada com
recompensas de curto-prazo (questdes monetarias) do que as questdes de longo prazo como
bons relacionamentos (com colegas e superiores) ou niveis de trabalho (horas e esfor¢co no
trabalho). O estudo foi realizado no Reino Unido em diversos campos organizacionais e
definiu ainda que aspectos extrinsecos do trabalho como saldrios e seguranga no emprego
tém se tornado mais importante do que aspectos intrinsecos, como jornada de trabalho e o

conteudo do trabalho (o trabalho em si), resumidos no quadro 10 abaixo.

Quadro 10 : Indicadores de satisfacdo de Bryson, Cappellari e Lucifora (2005)
Aspectos | Indicadores

Extrinsecos | Salario recebido

Intrinsecos | Senso de realiza¢do obtido com seu trabalho

(menor

valor ao

trabalhador)
Fonte: adaptado de Bryson, Cappellari e Lucifora (2005).

Respeito recebido dos seus supervisores ou gerentes de linha

Influencia que o trabalhador tem sobre seu trabalho

Neste mesmo sentido, pesquisando trabalhadores americanos recém formados, Zhang
(2005) formulou apenas duas dimensdes para o construto satisfacdo no emprego, alegando
que beneficios materiais sdo mais importantes que as condi¢cdes do trabalho, conforme

quadro 11 abaixo:

Quadro 11 : Dimensdes e indicadores da satisfacio no emprego de Zhang (2005)

Dimensdes da satisfacio Indicadores

Satisfagdo com beneficios materiais Pagamento / salario
Oportunidade de promogéo

(mais importante ao trabalhador) Beneficios educacionais

Beneficios adicionais
Satisfagdo com condi¢des gerais do trabalho | Condi¢des de trabalho
Relacionamento com superiores
(menos importante ao trabalhador) Relacionamento com pares
Seguranga no trabalho

Desafio do trabalho

Fonte: adaptado de Zhang (2005).

Questionamos na universalidade das pesquisas de Bryson, Cappellari ¢ Lucifora
(2005) e Zhang (2005) se a questdo salarial (extrinseca ao trabalho) ¢ mais importantes que
a satisfacdo com o contetido intrinseco do trabalho no campo da instituicdo financeira
publica aqui pesquisada, visto o conceito de habitus e reflexividade serem distintos no

tempo e no espago entre paises, instituigdes e valores dos trabalhadores em questao.

Para Kopinak (1996) ao pesquisar trabalhadores da indastria manufatureira no México

em 1990 concluiu que os aspectos mais importantes para aumentar a satisfagdo profissional
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foram em ordem decrescente: 1) saldrios; 2) beneficios e bonus; 3) oportunidade de
promocao na propria organizacdo; 4) acesso a treinamento; 5) aquisicdo de habilidade para
obter melhor emprego no futuro; 6) reconhecimento para obter promocao e melhor salario;
7) boas condigdes de saude e seguranca no trabalho; 8) respeito; 9) ambiente de trabalho.
Notadamente para a autora, hd 17 anos atrds a principal causa da insatisfagdes no trabalho
eram as questdes financeiras, porém ndo esquecamos das crises monetarias ocorridas no

Meéxico principalmente nos anos de 1982 e 1994.

Segundo Gini (2001), para os socidlogos George Strauss e Robert Kahn a maioria dos
individuos trabalham apaticos em busca de satisfacdo monetaria, porque suas expectativas
sdo baixas por ndo conseguirem escolher o emprego que gostariam, gerando assim uma
infelicidade controlada, ou seja, uma satisfacdo moderada, corroborando a analise

psicodinamica do trabalho de Dejours.

Ao avaliar diversas caracteristicas do trabalhador (sexo, idade, escolaridade,
qualificacdo, tipo de contrato, nivel salarial) e da organizacdo (tipo de organiza¢do, nimero
de empregados e presenca de voluntarios), Borzaga e Depedri (2005) descreveram a
satisfacdo do trabalhador com destaque para os relacionamentos humanos, além dos
aspectos extrinsecos e intrinsecos, conforme o quadro 12 de perspectivas e indicadores:

Quadro 12 : Perspectivas de satisfaciio de Borzaga e Depedri (2005)
Perspectiva Indicadores

Aspectos extrinsecos | O ambiente de trabalho
Desenvolvimento profissional
Variedade e criatividade no emprego
O salario

Horas trabalhadas

Carreira promissora

Garantia de emprego

Aspectos intrinsecos | Autonomia na decisdo
Reconhecimento da propria contribuicdo
Emprego de utilidade social

Aspectos relacionais | Relagdes com superiores

Relagdes com colegas

Relagdes com voluntarios

Satisfagdo com o emprego como um todo

Fonte: adaptado de Borzaga e Depedri (2005).

Borzaga e Depedri (2005) estudaram duas varidveis, uma de consumo fora do
emprego, o salario, e outra de consumo no emprego, bons relacionamentos, visando estudar
a relacdo entre satisfacdo e lealdade com a organizacdo. A pesquisa foi conduzida na Italia
com 3.056 trabalhadores de 228 pequenas organizacdes (entre publicas, sem fins lucrativos

e com fins lucrativos) com trabalhadores voluntarios € ndo voluntarios. Avaliaram a atitude
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para o trabalho, ou seja, o que motiva para o emprego, dividido em trés grupos: aspectos
extrinsecos (necessidade, ganho financeiro, hobby), aspectos intrinsecos (experiéncia
profissional, contribui¢do para a sociedade, reconhecimento) e aspectos relacionais (abertura
para novos relacionamentos). Observaram que os aspectos relacionais foram mais
significativos para mulheres com baixa qualificacdo e baixo salario e que eram previamente
desempregadas ou inativas (donas de casa) e de empresas sem fins lucrativos. Concluiram
ainda, que trabalhadores com atitudes mais intrinsecas e relacionais sdo mais satisfeitos,
enquanto que trabalhadores com atitudes e interesses em maior ganho financeiro sdo mais
insatisfeitos. Dados que corroboram nossa visdo distinta por campo, capital cultural,

habitus, reflexividade e valores.

Ja Sant'Anna, Moraes e Kilimnik (2005) defendem a existéncia de um equilibrio entre
fatores intrinsecos (de conteudo) e extrinsecos (de contexto) e definem que a satisfagdo no e
com o emprego pode ser determinada pela percepgdo dos profissionais quanto a: 1) fatores
de contetdo, tais como indicadores de satisfacdo associados ao trabalho em si (autonomia,
realizagdo, participacdo em decisdes, possibilidade de crescimento, o ambiente social, a
seguranca ¢ volume de trabalho), e 2) fatores de contexto do trabalho, subdivididos em: a)
indicadores de satisfacdo organizacionais (a comunica¢do, € modo como as informagdes
circulam na empresa, o modo como os conflitos sdo resolvidos, a maneira como as
mudancgas e inovagdes sdo implantadas na empresa, a forma de valorizagdo dos esforcos e
compensagdo financeira), ¢ b) indicadores de satisfacdo com a geréncia (controle,

supervisdo e feedback com um sentido de conselho).

Com uma preocupacdo mais metodoldgica, para Robbins (2002), a satisfacdo de um
trabalhador ¢ constatada pela atitude geral do trabalhador que, quando satisfeito, apresenta
atitudes positivas em relagdo ao trabalho executado, enquanto aquele insatisfeito apresenta
atitudes negativas. Portanto, mensurar a satisfacdo ou insatisfagdo de um empregado é de
extrema complexidade devido a abrangéncia de inumeros elementos associados a avaliag@o
de um ambiente de trabalho. Robbins (2002) apresenta duas abordagens para a medi¢do da
satisfacdo mais utilizadas: a classificacdo tnica global e a soma de pontuagdo. A primeira
significa perguntar ao trabalhador em uma tnica questdo o qudo satisfeito ele estd com o seu
trabalho ou seu emprego em geral, entre uma escala de extremamente insatisfeito a
extremamente satisfeito. A segunda abordagem ¢ mais sofisticada, pois se leva em
consideragdo a identificagdo de diversos elementos chave, tornando a variavel satisfacdo

num construto de indicadores mais elaborados tratados estatisticamente e agrupados
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posteriormente num unico indice ou inter-relacionados com tratamentos individuais, o que

nos parece mais adequado para o modelo desta tese.

Para Lincoln e Kalleberg (1990), a satisfagdo no emprego depende mais dos valores
pessoais do que das circunstancias ou condi¢des do trabalho em si. Outra relagdo direta € o
fato de trabalhadores que recebem pagamento maior sdo mais satisfeitos que aqueles de
baixo rendimento e que trabalhadores com alta expectativa costumam ser mais insatisfeitos.
Os autores montaram um modelo de relacionamento entre organizacdo do trabalho e
atitudes no trabalho para explicar a diferenga entre as altas taxas de satisfacdo dos
trabalhadores americanos e a baixa satisfagdo dos trabalhadores japoneses e alemaes. Os

autores concluiram que hd uma relagdo causal conforme o path diagram abaixo:

Figura 7 : Relacgdes causais de satisfacio de Lincoln e Kalleberg (1990).

Atitudes no
Trabalbo
(Satisfacao)

Atributos do
Trabalhadar

Estrutura
Organizacional

Contexto
Organizacional

Setor
Industrial

Yalores do
Trabalho

Antecedentes do
trabalhador

(1) Setor industrial (primario, secundario, terciario)

(2) Contexto organizacional (tecnologia, tamanho, sindicatos, status social)

(3) Estrutura organizacional (diferenciacgo, centralizaggo, formalizagdo, bem-estar social)

(4) Atributos do trabalho (a- posi¢ao: nivel hierarquico, area funcional, tempo de servigo, qualidade da
equipe; b- caracteristicas da tarefa: grau de supervisdo, autonomia e complexidades da tarefa; c- recompensas:
niveis salariais, recompensas indiretas e oportunidades de promogdo; d- vinculos ou relacionamentos sociais
no trabalho: amizades, socializagdo fora do servi¢o, harmonia com pares, superiores e subordinados)

(5) Atitudes do trabalhador (Comprometimento organizacional e satisfacdo no emprego).

(A) Antecedentes do trabalhador (Idade, sexo, estado civil, escolaridade)

(B) Valores do trabalho (comprometimento com o trabalho, paternalismo, significado do trabalho para a
vida)

Fonte: adaptado de Lincoln e Kalleberg (1990).

Nessa comparagao, a satisfacdo geral no emprego para Lincoln e Kalleberg (1990) foi

medida apenas através de quatro perguntas diretas (indicadores) conforme o quadro 13:

Quadro 13 : Indicadores de satisfacdo geral de Lincoln e Kalleberg (1990)
Perguntas - Indicadores da satisfagdo geral no emprego

1- Ao todo, quio satisfeito vocé diria que esta com o seu emprego? (0 - nada, 4 — muito) — resultado: média
2,95 (EUA), 2,12 (Japao); DP 1,12 (EUA), 1,06 (Japao); lambda = .85 (lambda é um fator de confirmagéo);

2 — Se um grande amigo seu falasse que quer trabalhar na mesma empresa que vocé, o que vocé diria? (0 -
aconselharia contra, 1 — teria outros pensamentos, 2 — recomendaria) — resultado: média 1,52 (EUA), 0,909
(Japao); DP 0,69 (EUA), 0,673 (Japdo); lambda = .454;
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Perguntas - Indicadores da satisfagdo geral no emprego

3 — Conhecendo o que vocé sabe agora, se vocé pudesse decidir novamente no passado, o que decidiria? (0 —
ndo pegar o mesmo emprego, 1 — teria outros pensamentos, 2 - pegaria 0 mesmo emprego) — resultado:
média 1,61 (EUA), 0,837 (Japdo); DP 0,630 (EUA), 0,776 (Japdo); lambda = .412;

4 — Seu emprego ¢é o que vocé queria? (0 —ndo é o que eu queria, 1 —um pouco, 2 — é o que eu queria) —
resultado: média 1,2 (EUA), 0,427 (Japao); DP 0,662 (EUA), 0,591 (Japdo); lambda = .378.
Fonte: adaptado de Lincoln e Kalleberg (1990). DP ¢ o desvio padrdo. Lambda é um fator de confirmagéo.

Diferentemente da pesquisa acima, percebemos que a maioria dos autores prefere
analisar a satisfacdo através de diversas categorias ou elementos conforme originalmente
proposto por Herzberg (1966) e Locke (1969). Dessa maneira, Chadwick-Jones, Nicholson
e Brown (1982) ao relacionarem satisfacio no emprego com absenteismo avaliaram a
satisfacdo através de 50 questdes em cinco categorias: 1- com o trabalho em si; 2- com o
pagamento; 3- com as oportunidades de promocdes; 4- com a supervisdo; € 5- com 0s
colegas. Mais recente ¢ de maneira analoga Borges et al. (2004), para provar que a
satisfacdo no emprego afeta o comprometimento que se reflete no desempenho
organizacional, mediu a satisfacdo nas mesmas cinco categorias: 1- satisfacio com a
natureza do trabalho; 2- com o saldrio; 3- com promog¢des; 4- com a chefia; e 5- com

colegas de trabalho.

Com esta perspectiva mais detalhada, Siebern-Thomas (2005) correlacionando niveis
de satisfacdo com as taxas de produtividade entre paises europeus concluiu que a alta
satisfacdo gera alta produtividade e que a baixa produtividade gera insatisfacdo. Nesta
pesquisa a satisfacdo profissional variou conforme caracteristicas individuais e do emprego,
e pode ser medida conforme salario, seguranga no emprego, horario do servico, horas de
trabalho, contetido, controle, condi¢des e aspectos de saide e seguranca fisica. O autor, em
sua pesquisa mediu a satisfacdo no emprego entre 1-totalmente insatisfeito a 6-totalmente

satisfeito e a avaliou conforme as variaveis do quadro 14 abaixo:

Quadro 14 : Indicadores de satisfacio de Siebern-Thomas (2005)

Variaveis Indicadores

Caracteristicas Sexo.

individuais Idade.
Escolaridade.

Habilidade (Qualificag@o).

Antecedentes familiares | Estado civil.

Presenca de crianga em casa (menos de 12 anos).

Status do trabalhador | Empregado, desempregado ou inativo (aposentado).

Caracteristicas do Salario.
emprego

Tipo de contrato (permanente, temporario).
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Variaveis Indicadores

Horario do trabalho.

Horas trabalhadas semanalmente.

Tamanho da empresa (grande, media, pequena).

Status do emprego Cargo (gerente, supervisdo, linha).

Qualidade do emprego | Bom, médio ou ruim, baseado em outros dez indicadores sem interesse nesta

pesquisa.

Setor Construgao, servigo financeiro, etc.

Ocupagéo Gerente, técnico, trabalhadores de servigos, agricultores, operadores de maquinas,
etc.

Acesso a treinamento | Pagos pela empresa ou por conta propria.
Fonte: adaptado de Siebern-Thomas (2005).

Siebern-Thomas (2005) pesquisou em 12 paises europeus e observou que 80% dos
trabalhadores estdo satisfeitos (12% muito satisfeitos) e 20% insatisfeitos (3% muito
insatisfeitos) e que os indicadores de maior satisfacdo foram horarios de servigo, conteido e
condi¢gdes do trabalho. Ja os fatores de maior insatisfacdo foram seguranga no emprego,

horas trabalhadas e salarios.

Também com uma visdo mais analitica que sintética da satisfacdo intrinseca e
extrinseca, Clark (2005), na mesma perspectiva de Gini (2001), indica que a satisfagdo
profissional estd diretamente relacionada com a percep¢do de se estar com um bom
emprego, aquele o qual apresenta positivamente seis aspectos: 1 — salario; 2 — horas de
trabalho; 3 — futuro préspero (promocgdes e seguranca); 4 — dificuldade ou complexidade; 5
— conteudo do trabalho (interessante, de prestigio e com autonomia); e 6 — relacionamentos

interpessoais, os quais foram avaliados conforme o quadro 15 abaixo:

Quadro 15 : Indicadores de satisfaciao de Clark (2005)

Satisfacdo Perguntas Respostas validas
Salario Aspecto objetivo US$ dolares recebidos por mes
Aspecto subjetivo Meu salario € justo. (0-N&o concordo; 1 — concordo)
Horas de Aspecto objetivo Horas trabalhadas por semana
trabalho
Aspecto subjetivo Gostaria de mudar sua jornada de trabalho (0-gostaria de

trabalhar muito menos; 1-gostaria de trabalhar um pouco
menos; 2 — gostaria de trabalhar um pouco mais; 3 —
gostaria de trabalhar muito mais tempo)

Prosperidade Promogao Minhas oportunidades de promogéo sdo justas (0-ndo
concordo; 1-concordo)
Seguranga no emprego Tenho seguranga no meu emprego (0-ndo concordo; 1-
concordo)

Dificuldade do | Vocé vai para a casa exausto? | (0-sempre; 1-freqiientemente; 2- as vezes; 3- quase
trabalho nunca; 4-nunca)
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Satisfacdo Perguntas Respostas validas

Vocé faz muito esforco fisico? |Idem acima.

Vocé acha seu trabalho Idem acima.
estressante?
Vocé trabalha em condigdes Idem acima.
perigosas?
Contetdo do Meu emprego ¢ interessante/ (0-Concordo muito; 1-concordo; 2-ndo concordo nem
trabalho discordo; 3-discordo; 4-discordo muito)
(interessante,
prestigio e

independéncia )

No meu servigo eu posso ajudar |Idem acima.
outras pessoas?

Meu trabalho € 0til a sociedade? | Idem acima.

Eu posso trabalhar Idem acima.

independentemente?
Relacionamento | Meu relacionamento com (1-muito bom; 2-bom; 3-nem bom nem ruim; 4-ruim; 5-
interpessoal gerentes e empregadores €7 muito ruim)

Meu relacionamento com pares |Idem acima.
e colegas ¢?

Fonte: adaptado de Clark (2005).

Clark (2005) destaca que a satisfagdo com o emprego tém se reduzido ano a ano na
Europa e que a importancia do salario em relagdo aos demais aspectos do construto
satisfacdo profissional também tém diminuido com o tempo. As variaveis ‘“‘segurang¢a no
emprego” e “bons relacionamentos interpessoais” sdo as que mais tém aumentado em
significado. O autor destaca ainda, o aspecto subjetivo e objetivo do salario e das horas
trabalhadas. O fator objetivo é o nivel de salario real medido em valor financeiro e a
quantidade real de horas trabalhadas por semana. O fator subjetivo € o quanto o trabalhador
acha que ganha abaixo do merecido ou se gostaria de trabalhar menos horas por semana.
Para o autor aspectos subjetivos sdo mais significativos que o real salario recebido ou hora
semanal trabalhada. Visdo que nos parece mais coerente no campo bancario em estudo e que

pretendemos esclarecer.

Também com uma andlise minuciosa e¢ visando a busca de um melhor ambiente e
organizagdo de trabalho, Fernandes (1996) destacou a percep¢do de diversas categorias da
satisfacdo no emprego como primordial indicador da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

com base em consolidagdes de varios outros autores, conforme quadro 16 abaixo:

Quadro 16 : Categorias de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT de Fernandes (1996)

Categorias Indicadores

1 — condig¢des de trabalho 1 — limpeza
(satisfagdo com condi¢des ambientais fisicas 2 — arrumagao
em que os trabalhadores executam suas 3 —seguranga
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tarefas) 4 — insalubridade

2 —saude 1 — assisténcia a funcionarios
(satisfagdo com as agdes da empresa em 2 — assisténcia a familiares
termos preventivos e curativos a saude) 3 —educacio e conscientiza¢do da saude ocupacional
3 — moral 1 — identidade na tarefa
(satisfagdo com as agdes gerenciais referentes | 2 — reagdes interpessoais
a aspectos psicossociais que se refletem na 3 — reconhecimento e feedback
motivagdo e moral do profissional) 4 — orientago para pessoas
5 — garantia de emprego
4 — compensacio 1 — salarios (eqiiidade interna e externa)
(satisfagdo com a pratica de trabalho e politica |2 — salarios variaveis (bonus, participagdo em resultados)
de remuneragio) 3 — beneficios (oferecidos pela empresa)
4 — beneficios (em relagdo a outras empresas)
5 — participagdo 1 — criatividade
(satisfagdo com a sua participagdo efetiva) 2 — expressdo pessoal

3 —repercussdo de idéias dadas
4 — programas de participagio e capacitagdo

6 — comunicagio 1 — conhecimento de metas
(satisfag@o com a eficacia das comunicagdes 2 — fluxo de informagdes

internas) 3 — veiculos formais (jornais, revistas)
7 — imagem da empresa 1 —identificagdo com a empresa
(satisfagdo com a imagem institucional) 2 — imagem interna

3 — imagem externa

4 — responsabilidade comunitaria
5 — enfoque no cliente

8 —relagdo chefe-funcionario 1 — apoio sdécio-econdomico
(satisfagdo com a hierarquia) 2 — orientacdo técnica

3 —igualdade de tratamento

4 — gerenciamento pelo exemplo
9 — organizacdo do trabalho 1 — inovagdes nos métodos e processos
(satisfagdo com as formas de trabalho) 2 — grupos de trabalho

3 — variedade de tarefas

4 — ritmo de trabalho

Fonte: adaptado de Fernandes (1996).

Num enfoque semelhante, mas agora com diversas categorias da satisfacdo afetando a
qualidade de vida no trabalho, na pesquisa de Lino (2004) a satisfacdo no emprego foi
medida através de seis componentes do trabalho como autonomia, status profissional,
remunerac¢do, intera¢do social, requisitos do trabalho e normas organizacionais enquanto
que a qualidade de vida foi medida pelos indicadores de satde, aspectos psicoldgico e

espiritual, social e econdmico e aspectos relacionados a familia.

Segundo Gil e Feinstein (1994) o conceito e a forma de mensurar a qualidade de vida
jamais atingird uma abordagem unificada ou convergente na literatura, em virtude de seu
aspecto amplo que abrange aspectos subjetivos do padrdo de vida, envolvendo desde a
qualidade de moradia e vizinhanga, relacionamentos familiares, satisfagdo com o emprego,
condi¢gdes de saude até uma ampla variedade de percepgdes do individuo. Em face desta
multidimensionalidade de sua composi¢do e percep¢ao, os autores sintetizam sua defini¢ao
apontando a qualidade de vida como a satisfacdo geral do individuo com sua vida, baseado

em seus proprios valores, objetivos, competéncias e necessidades. Com base nesta
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constatacdo poderiamos definir que o grupo de trabalhadores com saude, baixo absenteismo,
alta satisfacdo e bom desempenho por competéncia representam uma classe de bancarios
com Otima qualidade de vida. Neste sentido, Lino (2004), concluiu que h4 e sempre havera

correlagdo direta entre satisfagdo profissional e qualidade de vida'®.

Para Oliveira e Limongi-Franga (2005), a satisfacdo profissional, composta pelo
comprometimento ¢ pelo ambiente organizacional, somada a preocupacdo com que a
organiza¢cdo demonstra ter com a saude do trabalhador afetam diretamente o desempenho
individual e destacam que pesquisas de satisfagdo pessoal deveriam ser estratificadas
segundo: a imagem da empresa para o funciondrio, reconhecimento pelas outras pessoas e
areas, percep¢do do compromisso com a qualidade, clareza dos objetivos organizacionais,
ambiente fisico de trabalho na empresa, integracdo e comunicacao entre as pessoas, praticas

de gestdo de pessoas, estilo gerencial e reconhecimento profissional.

J& com outro enfoque mais especifico, Benson e Lawler III (2003), ao analisarem o
impacto da participagdo dos funciondrios nas tomadas de decisdo das empresas e seu reflexo
no desempenho organizacional, identificaram a influéncia da participacdo na satisfacio
profissional. O modelo participativo de gestdo teve grande utilizacdo nas décadas de 1980 e
1990 devido principalmente a necessidades de redugdo de custos com a implementacdo de
downsizing, grande reducdo de cargos nas fungdes gerencias principalmente em grandes
organizagdes, como ocorrido no banco pesquisado. Os autores relatam que as empresas que
aderiram a este modelo [0 da gestdo participativa] foram as que mais demitiram
funciondrios no final do século passado e inicio deste século XXI, embora a maioria dos
estudos da época apontarem para um aumento no desempenho organizacional devido

principalmente ao aumento de motivacido e esfor¢o extra dos empregados na industria

18 Para Rodrigues (1999), a busca por satisfagcdo, desempenho e bem-estar ao trabalhador no ambiente de
execucdo de sua tarefa sempre esteve relacionado diretamente com o conceito de qualidade de vida no trabalho
(QVT) expondo cronologicamente a evolugdo desta preocupagdo desde 300 a.C. com os Principios da
Geometria de Euclides de Alexandria e 287 a.C. com a Lei das Alavancas de Arquimedes, passando pelos
primeiros estudos cientificos da Administragdo Cientifica de Taylor e da Escola de Relagdes Humanas de
Mayo, embora para iniimeros criticos sociais a preocupac¢o sempre tenha sido apenas na produtividade. Para o
autor, entre 1960 e 1974, a sociedade progressista da época impulsionou a preocupagdo com a QVT e numa
linha sociotécnica analisou a organizag@o do trabalho reestruturando as tarefas com base na saude, segurancga e
satisfacdo dos trabalhadores. Porém, na década de 1970 com a “crise energética”, crescimento dos mercados
internacionais e a alta inflagdo nos paises ocidentais, a preocupagdo com a QVT sofreu uma desaceleragdo. O
interesse na satisfacdo do trabalhador retornou somente nos inicios dos anos 80, com o conceito japonés de
Ciclos de Controle de Qualidade — CCQ, disseminando no ocidente condutas ¢ solu¢des com participagdo dos
empregados nas decisdes organizacionais. Nos anos 90, a QVT centrou-se em programas que estudam a saude
dos trabalhadores nas organizag¢des, resgatando valores socioambientais relegados a favor do avango
tecnologico, visando atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores e elevar seus niveis de satisfagio
no emprego. Para o inicio do século XXI, espera-se uma busca harmonica e holistica entre qualidade de vida
humana e organizacional, através da sustentabilidade socioambiental.
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manufatureira. Assim, a participagdo ndo garante altos saldrios ou seguranga no emprego,
porém, observaram que a participagdo dos empregados leva a alto comprometimento
organizacional, alta satisfacdo no emprego e grande sentimento de pertencimento, relagdes

também apontada na pesquisa de Koys (2001).

No campo das centrais de teleatendimento, Holman (2003) identificou que percep¢des
de saldrios justos, de avaliagio de desempenho 1til e treinamento adequado estdo
diretamente relacionados com alta satisfacdo no emprego, baixa ansiedade e depressdo.
Embora a tecnologia tenha sido citada como determinante de bem-estar fisico e psicoldgico
e haja poucos estudos sobre o efeito ergonomico relacionado a interface homem-maquina
nos sistemas de centrais de atendimento telefonico (call center) e relacionado as estacdes de
trabalho, este impacto parece ndo ser diferentes dos demais estudos em outros ambientes de
trabalho, como em empresas de alta tecnologia ou em bancos. O autor aponta que
trabalhadores de call centers sdo menos satisfeitos com o emprego do que vendedores e
trabalhadores do conhecimento (como analistas de sistemas de processamento de dados) e
mais satisfeitos que trabalhadores de chdo de fabrica, apontando a provavel causa para a

forma de controle e grau de autonomia.

No que diz respeito a autonomia e controle, para Holman (2003), a monitoragdo ¢
considerada uma ameaca aos trabalhadores de teleatendimento porque pode afetar a
remuneracdo € o relacionamento entre os atendentes de telefones, além de transmitir um
sentimento de aumento de demanda, afetando o bem-estar do empregado através de altos
niveis de insatisfacdo e estresse. Em contrapartida a monitoragcdo aumenta a performance e a
habilidade do atendente, suportando assim, maiores demandas. Porém, quando o feedback é
imediato e considerado construtivo e justo ha alta relagdo com a satisfacdo no trabalho.
Parece haver uma sutil linha divisoria, pois quando a monitoracdo ¢ percebida como
favoravel ao trabalhador (tempestiva, clara e justa) ela aumenta a satisfagdo e diminui o
estresse, porém, quando percebida como muito intensa e com fins de aumento de

produtividade (atingir metas) ela se torna geradora de insatisfagdo e estressante.

Conclusdo: todas estas discussdes sobre os aspectos do trabalho e do emprego, sobre
as categorias da satisfacdo e da insatisfagdo, sobre elementos tangiveis e intangiveis, sobre
as perspectivas intrinsecas e extrinsecas € sobre os aspectos subjetivos e objetivos da
satisfacdo nos fazem aceitar a visdo mais ampla do termo ideal para este construto proposta

por Frances (1984), o da satisfagdo profissional, porque envolve tanto a satisfacdo no
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trabalho (mais intrinseca e relacionada aos valores e significado do trabalho como agéo
individual) como também a satisfacdo no emprego (mais extrinseca e relacionada as
politicas de investimento e reconhecimento da organizag¢do do trabalho sobre o individuo).
Aceitamos também que a satisfacdo profissional ndo convém ser medida numa unica visao,
o da satisfacdo geral, pois uma visdo sintética dificultaria a andlise da satisfagdo sobre o
enfoque do habitus, psicodinamica e reflexividade no trabalho. Torna-se apropriado medir a
satisfacdo profissional nas diversas categorias que forem possiveis de serem medidas,

conforme quadro 17 abaixo, ndo exaustivo, mas que consolida todo o referencial exposto.

Quadro 17 : Consolidacio das categorias da satisfacdo profissional

Categorias Indicadores Autores

1. Contetdo natureza do trabalho, | (Borges et al., 2004; Borzaga e Depedri, 2005; Bryson, Cappellari e

intrinseco do autonomia, desafio, Lucifora, 2005; Chadwick-Jones et al., 1982; Clark, 2005; Fernandes, 1996;

trabalho criatividade e Gazioglu e Tansel, 2006; Grote, 2003; Lino, 2004; Locke, 1969; Sant'Ana,
realizagdo no trabalho | Moraes e Kilimnik, 2005; Siebern-Thomas; 2005; Zhang, 2005)
participacdo em (Benson e Lawler 111, 2003; Borzaga e Depedri, 2005; Clark, 2005; Grote,
decisoes 2003; Koys, 2001; Lino, 2004; Zhang, 2005)

2. Salario compensacio (Borges et al., 2004; Borzaga e Depedri, 2005; Bryson, Cappellari e
financeira, beneficios | Lucifora, 2005; Clark, 2005; Chadwick-Jones et al., 1982; Fernandes, 1996;
econdmicos e politica | Grote, 2003; Lino, 2004; Oliveira e Limongi-Franga, 2005; Locke, 1969;
salarial da empresa Muchinsky, 2003; Sant'Ana, Moraes & Kilimnik, 2005; Siebern-Thomas,

2005; Zhang, 2005)

3. Ambiente relacionamentos, (Borzaga e Depedri, 2005; Bryson, Cappellari e Lucifora, 2005; Chadwick-

social no cooperacdo, eqiiidade e | Jones et al., 1982; Clark, 2005; Locke, 1969; Lino, 2004; Oliveira e

trabalho confianga no trabalho | Limongi-Franga, 2005; Sant'Ana, Moraes e Kilimnik, 2005; Zhang, 2005)

controle e competéncia
dos superiores

(Borges et al., 2004; Chadwick-Jones et al., 1982; Grote, 2003; Lino, 2004;
Sant'Ana, Moraes ¢ Kilimnik, 2005)

comunicagdo e circu-
lagdo da informagdo

(Oliveira e Limongi-Franga, 2005; Sant'Ana, Moraes e Kilimnik, 2005)

resolugdo de conflitos

(Sant'Ana, Moraes ¢ Kilimnik, 2005)

4. Condigdes
fisicas de
trabalho

seguranga fisica e
acesso a equipamentos
adequados

(Clark, 2005; Fernandes, 1996; Grote, 2003; Locke, 1969; Muchinsky,
2003; Oliveira e Limongi-Frang¢a, 2005; Sant'Ana, Moraes e Kilimnik, 2005;
Siebern-Thomas, 2005; Zhang, 2005)

jornada de trabalho,
esforgo fisico e mental

(Borzaga e Depedri, 2005; Bryson, Cappellari e Lucifora, 2005; Muchinsky,
2003; Siebern-Thomas, 2005)

5. Aprendizagem

treinamento e
capacitagdo pessoal

(Borzaga e Depedri, 2005; Grote, 2003; Locke, 1969; Sant'Ana, Moraes e
Kilimnik, 2005; Zhang, 2005)

6. Promocgdes e
ascensao
profissional *

reconhecimento e
valorizagdo dos
esforgos

(Borges et al., 2004; Borzaga e Depedri, 2005; Chadwick-Jones et al., 1982;
Clark, 2005; Locke, 1969; Sant'Ana, Moraes ¢ Kilimnik, 2005)

7. Seguranca no
emprego *

permanéncia no cargos
e na localizagdo fisica

(Borzaga e Depedri, 2005; Bryson, Cappellari e Lucifora, 2005; Clark,
2005; Siebern-Thomas; 2005; Zhang, 2005)

Fonte: compilado pelo autor. *Clark (2005) sugere fundir estas duas categorias associando-as a prosperidade.

3.2.2. Influenciadores da Satisfacao Profissional

Gazioglu e Tansel (2006) pesquisaram 28.240 trabalhadores britanicos, e destacaram a
volta do interesse empresarial na relagdo “satisfacdo no emprego”, “comportamento no
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trabalho”, “produtividade”, “abandono do emprego” e “absenteismo” em virtude da falta de
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mao de obra especializada e da concorréncia global. Os autores avaliaram caracteristicas
pessoais e do trabalho medindo quatro perspectivas da satisfacdo: influéncia sobre o proprio
trabalho; salério; senso de realizagdo; e respeito dos superiores. Categorizaram por setores e
ocupacgao e concluiram que os profissionais de saude e da educacdo sdo os menos satisfeitos
com o salario, mas os mais satisfeitos com o senso de realizacdo. Trabalhadores que
recebem treinamento sdo mais satisfeitos que os que ndo tém oportunidades de treinamento
empresarial. Diferentemente da maioria dos estudos, observaram que os trabalhadores
casados sd3o mais insatisfeitos que os nao casados. Mas confirmando outras pesquisas,
observaram que as mulheres sdo mais satisfeitas que os homens e que a idade se comporta
como uma curva em U com alta satisfagdo para os mais novos e os mais velhos. Estes
recentes achados nos fortalecem a descrever a satisfagdo profissional conforme categorias
de estudos, pois a psicodinamica e reflexividade dos bancarios certamente serdo por vezes

divergentes, conforme seus habitus.

Segundo Lincoln e Kalleberg (1990), empresas percebidas como mais paternalistas
(empresas como familia, que proporcionam altos beneficios) geram maior satisfagdo no
emprego. Porém, para estes autores, outros fatores também afetam esta relacdo de causagdo
como: baixa centralizacdo e alto poder de tomada de decisdo pelos empregados geram maior
comprometimento e satisfacdo; mulheres tendem a ser mais comprometidas e satisfeitas que
os homens; empregados casados tendem a ser mais satisfeitos e comprometidos com a
organiza¢do, embora sejam menos sociabilizaveis. Nas grandes empresas, as com extrema
divisdo do trabalho, que geram trabalhadores mais alienados, altamente formalizadas, com
produgdo em massa e com alta tecnologia de producdo sdo as com maiores indices de
comprometimento e satisfacdo. Por outro lado, quanto maior a escolaridade, menor o

comprometimento organizacional e a satisfacdo profissional.

Numa previsdo infelizmente utdpica, Lincoln e Kalleberg (1990), apontavam no final
dos anos 80 que o trabalho temporario, ainda comum nos Estados Unidos, deveria dar
espago para o trabalho mais estavel, onde ndo haja trabalho em tempo parcial e onde o
trabalhador sinta-se mais valorizado pela organizag¢do, as quais poderdo investir maior
tempo no treinamento e educag¢do do empregado, em beneficios secundarios (como planos
de satude e férias prolongadas) e conhecimento da propria maquina burocratica, tornando-se
[as empresas] mais paternalistas para atingir um nivel maior de comprometimento,

satisfacdo e produtividade individual e coletiva.
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Para Lincoln e Kalleberg (1990), os resultados das pesquisas sobre a satisfagdo no
emprego em empresas americanas provocam muitas discussdes porque costumam resultar
sempre em alta satisfacdo (acima de 80%) sendo que sua evidéncia costuma ser o contrario
como, por exemplo, observado pelas altas taxas de rotatividade de pessoal (turnover),
auséncias ao trabalho, horas trabalhada por semana e dias em greve. Porém, em suas
pesquisas, concluiram que nio ha evidéncias na relagdo entre satisfacdo no trabalho e alta
produtividade confirmando a observagdo de Perrow (1967), na qual trabalhadores satisfeitos
com seu trabalho ndo investem mais esfor¢o ou cuidado em suas atividades do que aqueles
trabalhadores insatisfeitos. Portanto, para estes autores parece ndo haver relacdo entre
satisfacdo e auséncias e rotatividades, tampouco produtividade, inclusive apontam que os
trabalhadores satisfeitos podem ser os quais mais realizam interrupgdes ou paradas e que

podem ser aqueles que evitam excesso ou esfor¢o no trabalho.

Lincoln e Kalleberg (1990) concluem que a baixa satisfagdo profissional,
principalmente para os japoneses ¢ alemdes ¢ devido a alta disciplina e dedicagdo ao
trabalho naquelas culturas e concluem que a baixa satisfacdo estd relacionada com o alto
comprometimento, alta motivacao e disposi¢ao para investir pesadamente na organizagao de
trabalho. Estas caracteristicas sdo atributos de empregados que querem mais das suas vidas
no trabalho e mais do relacionamento empregaticio e quando percebem algum desequilibrio
desfavordvel em suas expectativas se frustram. Outra observacdo de Lincoln e Kalleberg
(1990) é que trabalhadores motivados com suas atividades ou comprometidos com a
organiza¢do podem ter baixa satisfacdo também devido a alta expectativa com suas
recompensas. Deste modo, a boa performance e alta produtividade estdo mais relacionadas
com o comprometimento profissional e identificagdo com a organizacdo em que se trabalha
do que a satisfagdo no emprego. Acreditamos que a cultura america com trabalhadores
menos comprometidos com o emprego os tornem mais satisfeitos profissionalmente, mas
em paises em desenvolvimento como o Brasil, com altas taxas de desemprego, a satisfagdo

profissional reflete o poder da estruturagdo e reflexividade na modernidade de Giddens.

Para Muchinsky (2003) os trabalhadores que adotam horarios flexiveis, porém
mantendo o padrdo de 8 horas didrias, conforme sua conveniéncia (devido ao transito,
estacionamento ou outros compromissos) demonstram maior satisfacdo, pontualidade e
produtividade e menores rotatividade e auséncias no emprego. J& os trabalhadores que
trabalham 10 ou mais horas por dia reduzindo os cinco dias semanais de trabalho para

quatro ou menos, apresentam maior satisfacdo, porém com aumento na fadiga e nos indices
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de acidentes, além de reducdo no desempenho. Esta flexibilidade ¢ uma questdo que deve
ser vista com muita cautela em equipes que dependem de um trabalho conjunto e altamente
especializado, porém se reduzissemos o hordrio do bancario independente de sua funcdo

para seis horas diarias ou 30 semanais nao teriamos beneficios na satisfacao?

Enquanto que para Edwards e Whitston (1993), ha pouca evidéncia da relagcdo entre
satisfacdo no trabalho e desempenho, para Muchinsky (2003), os relacionamentos entre
satisfacdo e desempenho no trabalho t€m sido estudados a mais de 40 anos e a conclusdo
que o autor chegou em suas pesquisas ¢ que ndo ha muita relagdo direta entre os dois
construtos (apenas 17% em pesquisas de 1985 e 30% em pesquisas de 2001). Anélise de
variancia compartilhada entre os dois conceitos (R?) ¢ de 9%, ou seja, mais de 91% da
variancia de um conceito ndo sido explicadas pelo outro. De fato, algumas tentativas de
aumento de produtividade resultam em diminui¢do da satisfagdo, como por exemplo, as
praticas de downsizing. Porém acreditamos ainda que o inverso possa ser verdadeiro, a

satisfacdo tornando os funciondrios mais saudaveis e conseqiientemente mais presentes.

Segundo Muchinsky (2003), auséncias permanentes ou alta rotatividade de
empregados (furnover) estio correlacionadas com a satisfacdo profissional em 40%, embora
se saiba que a troca de emprego ou ocupagdo depende também da oferta de novo trabalho,
pois muitos trabalhadores preferem estar insatisfeitos, mas ndo perder seu emprego.
Portanto, trabalhadores insatisfeitos tém maior probabilidade de deixar seus empregos,
causando problemas de produtividade e quebras no ritmo do servigo, embora o turnover seja
determinado muito em parte por varidveis econOmicas. Para o autor, a satisfagdo
profissional, comprometimento organizacional e envolvimento com o emprego estdo
fortemente inter-relacionados entre si, mas fracamente relacionados com o desempenho e o

fturnover.

Muchinsky (2003) relata que a satisfagdo, o envolvimento e o comprometimento
podem estar associados a ocupacdo e podem variar para um mesmo trabalhador dentro de
uma Unica organizacdo. Uma ocupag¢do representa uma constelagdo de requisitos de
habilidades, conhecimentos e obrigagdes que sdo diferentes de outras ocupagdes, mas que
sdo transferiveis para mesmas ocupacdes de outras organizagdes. Comprometimento
ocupacional ¢ a conexdo emocional que o individuo sente com sua ocupagdo. Para o autor,
todas as possibilidades sdo possiveis, um trabalhador pode estar satisfeito com sua

ocupac¢do, mas nao em sua organizacdo, ou pode estar satisfeita com a organizacdo, mas ndo
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com a sua ocupag¢do. Para Muchinsky (2003), o envolvimento com o trabalho é o grau no
qual o individuo se identifica psicologicamente com o seu trabalho e a importancia
associada do trabalho com sua imagem pessoal. A correlacdo entre envolvimento com o
trabalho e satisfagdo no trabalho foi de 0,45, com o turnover de 0,13 e com o desempenho

foi de apenas 0,09.

Zhang (2005), em sua pesquisa sobre o relacionamento entre satisfacdo profissional e
qualidade da educacgdo recebida (determinada por universidades publicas e privadas, de alto
ou baixo custo e prestigio) formulou a seguinte hipotese: a satisfagdo profissional pode ser
uma funcdo da qualidade da instituicdo de ensino superior somada a caracteristicas
demograficas, antecedentes familiares, experiéncia académica, condi¢des do mercado de
trabalho, rendimentos e caracteristicas individuais. Em sua pesquisa com 3.870 estudantes, a
maioria (63%) estava muito satisfeitos com seu emprego enquanto que 30% pouco
satisfeitos e 7% nao satisfeitos e concluiu que os beneficios materiais sdo mais significativos
na percepcdo da satisfacio do que aquelas varidveis ndo-financeiras relacionadas as
condigdes gerais do trabalho desempenhado, ou seja, bons rendimentos, oportunidades de
promocdo, incentivos educacionais e beneficios financeiros adicionais sdo mais
significativos do que as condi¢des de trabalho, relacionamentos com superiores ou pares,

seguranga e desafio da atividade desempenhada.

Assim, de modo geral, segundo Zhang (2005), quem ganha mais ¢ mais satisfeito com
seu emprego. Trabalhadores graduados em universidades publicas sdo mais satisfeitos do
que aqueles formados em universidades particulares, pois quanto mais se pagou pela
graduagdo maior ¢ a chance de se estar insatisfeito com o recebimento financeiro apds se
graduar. Em outras palavras, grande investimento financeiro na graduacio gera alto grau de
expectativa com um bom emprego, o que nem sempre se consolida. Trabalhadores no inicio
ou no fim de suas atividades profissionais tendem a ser mais satisfeitos do que aqueles na
metade de suas carreiras, notadamente devido a dificuldade de ascensdo profissional. As
mulheres sd@o mais satisfeitas com o emprego quando comparadas com homens no mesmo
nivel salarial nas dimensdes materiais e de condi¢des gerais de trabalho. Entre os graduados,
os de descendéncia branca sdo mais satisfeitos do que asiaticos ou negros. Antecedentes
familiares ndo € significativo como nivel de escolaridade ou rendimento dos pais. Niveis do
teste de QI ndo sdo significativos para determinar a maior ou menor satisfacdo no trabalho.
A area de atuacdo ou de graduacdo ndo € significativa, mas aquelas areas com niveis de

rendimento maiores aparecem com um grau de satisfagdo maior, como areas ligadas as
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engenharias, saide e negdcios (trading).

Clark (2005), em sua pesquisa com mais de 14.000 trabalhadores de 19 paises
concluiu que as mulheres, os trabalhadores casados, os ndo sindicalizados e as pessoas entre
45 e 65 anos de idade, com o mesmo nivel salarial, de educagdo e de horas de trabalho sdo
0s que tem maior satisfagdo no emprego. Clark (2005) realca também que a satisfagdo no
emprego estd negativamente relacionada com a auséncia ao trabalho, e positivamente
relacionada com a produtividade e a lucratividade. Conclui ainda que o comportamento do
trabalhador ndo pode ser medido conforme seu nivel salarial ou horas trabalhadas, mas a sua
satisfacdo profissional sim, por que sdo dois fortes determinantes da satisfagdo, desempenho

e absenteismo, 0 que nos parece muito coerente.

Siebern-Thomas (2005) observou que jovens e mulheres tendem a ser mais satisfeitos
com seu emprego, ¢ de modo geral, os trabalhadores de pequenas e médias empresas, de
niveis gerenciais e técnicos do setor de servigos também apresentam grau de satisfagdo
superior aos demais. A satisfacdo ¢ maior entre os trabalhadores de meio-expediente com
contrato permanente em posicdes de supervisdo e com acesso a treinamentos no local de
trabalho. A satisfacdo ¢ maior entre os trabalhadores altamente qualificados de atividades
ndo manuais, do setor de servigos em educacdo, saude, servigos sociais € no setor publico.
Maior insatisfacdo foi observada em trabalhos sem acesso a treinamento, com baixa
qualificacdo e pelos trabalhadores da agricultura, manufatura, construcdo, hotéis e

restaurantes.

Na pesquisa de Siebern-Thomas (2005), os empregos foram divididos em bons,
médios ou ruins conforme definicdo de qualidade do emprego (classificando as empresas
conforme caracteristicas da organizagdo do trabalho) e conforme o status do trabalhador
(empregado, desempregado e inativo) e tipo de trabalhador (voluntario ou nao). Pois, para
Siebern-Thomas (2005), setores de alta produtividade investem mais em treinamento de
pessoal e seus salarios sdo mais altos que os setores de baixa produtividade que contratam
temporariamente trabalhadores menos qualificados € com salarios e beneficios menores. Por
isso, a industria hoteleira e de restaurantes mantém os menores indices de satisfagdo
enquanto os setores de telecomunicagdes, energia e financas mantém os maiores indices de

satisfacdo e conseqliente produtividade.

Para Borzaga e Depedri (2005), a satisfagdo e a consequente produtividade dependem

do clima organizacional, o qual pode ser medido conforme fatores extrinsecos (como
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compensag¢do monetaria), recompensas intrinsecas e de reconhecimento com elementos
simbdlicos e sociais, como por exemplo, a qualidade do ambiente de relacionamentos
interpessoais. Mas, referente a satisfacdo profissional geral, Borzaga e Depedri (2005)
concluiram que as mulheres com idade inferior a 25 anos ou superior a 50 anos e com baixa
escolaridade sdo mais satisfeitas. Observaram que em empresas publicas a satisfacdo ¢
menor, € que em empresas menores a satisfacdo ¢ maior. De modo geral quanto menor a
escolaridade, maior a idade e o tempo de servigo, maior a satisfacdo. Trabalhadores que

mantém contato direto com seus clientes e gastam mais tempo com eles sdo mais satisfeitos

que aqueles de tarefas administrativas (dreas meio).

Um particular construto avaliado por Borzaga e Depedri (2005) foi a lealdade do
trabalhador com a organizag¢do, a qual foi medida conforme a intencdo do trabalhador em 1)
ficar o maximo de tempo possivel na organizagdo (52%); 2) partir para uma melhor
oportunidade em qualquer campo de atuacdo (17%); 3) partir para uma melhor oportunidade
no mesmo campo de atuacdo que a organizacdo (16%); 4) ficar pelo menos alguns anos na
mesma organiza¢do (13,5%); e 5) partir de qualquer forma (1,5%). O que mostra baixo
indice de extrema insatisfacdo ou dificuldade de recolocagdo profissional. Concluiram que
os trabalhadores mais velhos e de baixa qualificacdo e escolaridade sdo os mais leais.
Porém, os trabalhadores com atitudes voltadas aos incentivos economicos sdo mais leais ¢ a
baixa satisfacdo com salarios gera baixa lealdade. Trabalhadores satisfeitos com seu salario,
mas insatisfeitos com aspectos relacionais (ambiente social), tendem a querer mudar de

emprego, mas ndo de campo de atuagdo.

Thompson e Louque (2005) analisaram a satisfagdo dos professores negros na
academia americana e concluiram que os mais velhos € 0s que nunca sofreram nenhum tipo
de racismo ou insensibilidade cultural sdo mais satisfeitos com seu emprego que os demais.
A pesquisa apontou indices mais pessimistas do que as pesquisas que ndo diferenciam a
etnia, pois 24% eram muitos satisfeitos, 44% pouco satisfeitos, 10% pouco insatisfeitos, 4%
muito insatisfeitos, 7% extremamente insatisfeitos a ponto de procurar qualquer outro
emprego ¢ 11% ndo responderam. Este estudo analisou uma pequena amostra de 136
professores. Felizmente, conforme descrito no item 2.2.5.6 da andlise descritiva, na
metodologia desta tese, ndo identificamos na andlise exploratéria, nenhum sinal de
discriminagao racial na instituigdo pesquisada, o que pode ser conferido nos apéndices 1 e 2

itens 6.1 € 6.2.
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Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) avaliaram quatro aspectos de satisfacdo em
relacdo a caracteristicas do emprego (ocupacgdo, nivel salarial, condi¢des de trabalho-tipo de
contrato, horas trabalhadas) em relacio ao comportamento do empregador (politica de
comunica¢do, decisdo, autonomia, treinamento e recrutamento, controle, garantia de
emprego, bonificacdes e prémios) e concluiram que: a) as mulheres sdo mais satisfeitas que
os homens; b) o salario € o aspecto mais significativo na avaliagdo da satisfagdo no trabalho;
c) os trabalhadores de niveis salariais mais altos s30 menos insatisfeitos com seus salarios
do que aqueles de mais baixo nivel salarial, mas ndo significa que os trabalhadores de altos
salarios sejam mais satisfeitos com outros aspectos; e d) cada comportamento

organizacional reflete diretamente em niveis diferenciados de satisfagdo".

Percebemos que o conceito bem como os indicadores das diversas categorias da
satisfacdo foi sendo aprimorada e acrescentada em contetido pesquisa apds pesquisa. Porém,
¢ evidente que as caracteristicas da satisfagdo profissional, notadamente dividida entre
fatores mais gerais da organizagdo (saldrios, promogdes, etc.), fatores imediatos ao trabalho
(conteudo, participacdo, superiores, etc.) e fatores individuais (idade, sexo, etc.) se mostram
ora convergentes e¢ ora divergentes entre inimeras pesquisas analisadas, o que nos
conduzem a perguntar: como sdo os profissionais do Banco do Brasil? Eles mantém mesmos
habitus dos demais trabalhadores ja pesquisados? Diferenca da organizagdo do trabalho na
psicodindmica e na reflexividade gerou e esta gerando que tipo de bancario? Certamente a

analise da confirmacdo ou ndo da hipdtese H1 nos respondera.
3.2.3. Analise Empirica das Categorias da Satisfaciao Profissional

Nesse item encontra-se a analise fatorial, de consisténcia interna e descritiva das
diversas varidveis observaveis e latentes sobre satisfacdo profissional. Trata-se de um

procedimento sistematico de submeter os dados a testes de consisténcia e a andlises de

19 Bryson, Cappellari ¢ Lucifora (2005) também observaram o paradoxo que trabalhadores que negociam
salarios coletivamente (com ou sem sindicatos) tendem a ser mais insatisfeitos. Este paradoxo se da devido ao
objetivo da negociagdo coletiva ser o bem-estar dos trabalhadores. Os autores t€m cinco explicagdes para este
fendmeno: 1 - pode ser uma troca entre a defesa dos interesses coletivos e bem-estar individual no emprego,
como por exemplo, a garantia de emprego para todos os trabalhadores pode vir as expensas da prosperidade de
carreira individual ou de aumento em recompensas individuais; 2 - os beneficiarios de uma negociacdo
coletiva ndo cobre todos os trabalhadores, como por exemplo, a seguran¢a no emprego ndo abrange
determinados cargos ou fungdes; 3 - cada beneficio ¢ em troca de algo barganhado, gerando frustragdo de
expectativas para determinados trabalhadores com valores diversos, como por exemplo, trabalhadores
altamente qualificados podem valorizar mais os novos treinamentos do que a propria seguranga no emprego; 4
- pode haver uma reclamagdo induzida para determinados pontos da negociagdo, como por exemplo,
manifestagdes posteriores a negociagdo por alguns trabalhadores em virtude de ndo haver aumento na licenga
maternidade pretendida; e 5 - algum ponto da negociacdo pode gerar uma expectativa extra de retorno, como
por exemplo, a seguranca no emprego associado com promog¢des automaticas por tempo de servigo.
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pertinéncia de fatores, que exigem um acompanhamento minucioso do leitor que pode optar
por omitir sua leitura se ndo tiver proximidade com tratamento estatistico de informagdes.
Para nds, entretanto, ¢ um procedimento necessario, imprescindivel, por permitir que
pretensas analises teoricas de fatores sejam confrontadas com rigorosa analise empirica e
por possibilitar corre¢do em nosso proprio modelo de varidveis que ndo mostram suficiente

sustentacio.

Conforme procedimento para tratamento dos dados ja descritos no item 2.2.5.9,
utilizamos a andlise fatorial para verificar a validade das 34 varidveis observaveis da
pesquisa de satisfagdo da empresa em estudo (quadro 2, item 2.1.1) e avaliar possiveis
constitui¢des de variaveis latentes conforme o referencial teérico levantado, detectando se
medem ou ndo conceitos distintos da satisfagdo profissional, isto €, se € possivel identificar

diferentes categorias da satisfacdo no trabalho e/ou no emprego.

Como nenhuma das variaveis possui distribui¢do normal, foi utilizado o método da
"componente principal" para a exploragdo e extracdo de cada provavel varidvel latente ou
componente, ao invés da técnica da "maxima verossimilhanga", que assume que a

distribuicao inicial seja normal.

A técnica da andlise fatorial também permite calcular as varidveis latentes em ordem
decrescente de importancia (componentes principais), destacando a varidvel com maior
varidncia dos dados, isto €, identificando aquela que melhor explica cada componente
categorizado. Nesta logica, a ultima variavel observavel isolada ou categorizada (se latente)
sera a que menos contribui para a explicagdo total dos dados (gerais ou por componentes),

por ser mais heterogénea (de maior dispersdo).

Segundo Pestana e Gageiro (2005), em virtude da amostra ser muito superior a 250
casos (de 28.230), da possibilidade de simplificagdo da demonstracdo dos resultados e da
necessidade de se garantir que as componentes resultantes possuam a maxima variancia e
que ndo se correlacionem entre si (autocorrelacionamento), utilizamos o procedimento da
rotacdo ortogonal Varimax com o critério de Kaiser, o qual atende estas premissas
necessarias para execugdo da regressao linear, a qual possibilitara confirmar ou refutar as

hipoteses de pesquisa e montagem do modelo estrutural final da tese pelo Path Diagram.

Embora fortemente baseados em teoria, utilizamos o recurso da analise fatorial
exploratoria sem solicitar a reteng¢do pré-determinada do nimero de componentes, visando

observar a existéncia ou auséncia dos aspectos diferenciados da satisfacdo profissional de
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acordo com diversas categorias de Locke (1969) ou perspectivas de Herzberg (1966) entre
outras apresentadas no item 3.2.1 (Defini¢des e Indicadores da Satisfagdo Profissional)
resumidas no quadro 17. Até aqui nossa pesquisa era uma incdognita, pois ndo sabiamos se a
satisfacdo dos bancarios da amostra poderia ser dividida em categorias mais detalhadas
como: satisfacdo com o saldrio, com as promogdes, com as condi¢des, com o conteudo, com
o ambiente, com o aprendizado, com a seguranca, etc., ou se seria melhor dividida em
perspectivas mais amplas como: perspectiva intrinseca ao trabalho e perspectiva extrinseca
ao trabalho (referentes ao emprego em si), ou ainda, se todas as varidveis indicassem uma

unica componente conduzindo para a satisfagdo geral num tnico construto.

Para comegar a analise fatorial, que nos responderia tal questionamento, inicialmente
foi necessario explorar todas as 34 varidaveis em termos de missing, outliers e normalidade.
Lembramos ainda que para o tratamento inicial dos dados, algumas variaveis foram
invertidas (transformadas) visando uniformizac¢do da escala, devido ao fato de que certas
perguntas estavam originalmente na negativa, até mesmo para forgar a atencdo dos
respondentes e aumentar a confiabilidade de pesquisa. Um exemplo de inversdo estd na

pergunta nr. 30: "Nao percebo as pessoas em meu local de trabalho como uma equipe".

Como para cada pergunta da pesquisa original de satisfagdo, o trabalhador poderia
optar por ndo se expressar, observamos 798 casos (2,8% da amostra) de ndo respostas
(missing) quando utilizada a estatistica descritiva com a opg¢do "exclude cases listwise",
onde se excluem todos os casos com pelo menos uma ndo resposta entre as 34. Também
observamos a existéncia entre 0% e 2,7% com a op¢do "exclude cases pairwise", onde se

excluem da andlise somente as varidveis onde existam néo respostas.

As variaveis com menores casos de ndo respostas foram: satisfagdo com oportunidade
de treinamento (0% da amostra com 12 casos) e com as condig¢des fisicas (0,6% com 126
casos). Estes dados indicam que fatores objetivos sdo os mais faceis de observar, tomar uma
posicdo a respeito e expressar em pesquisas de opinido. Ja as varidveis com maiores casos
de ndo respostas contém aspectos maiores de subjetividade, as quais foram: satisfacdo com
o trabalho em si (768 casos), com a criatividade no trabalho (761 casos), com a politica
salarial (754 casos) e com o trabalho em equipe (749 casos), todas estas representando 2,7%

da amostra.

Como o missing ¢ inferior a 20% e a amostra ¢ de 28.230 casos, optamos por utilizar

somente o critério /istwise para exclusdo de casos de andlise, passando a reter 27.432 casos
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para as analises do construto satisfacdo profissional e suas categorias.

Foram observados ainda, somente casos de outliers moderados em dez das 34
variaveis, significando que ndo ha casos em que determinados bancarios responderam muito
diferente do esperado, outliers severos. Considera-se outliers severos quando os dados se
encontram com valores superiores ou iguais a trés amplitudes inter-quartis para baixo do
primeiro quartil ou para cima do terceiro quartil. Em outras palavras, ndo houve nenhum
caso de resposta com nota 1 para questdo onde se esperava somente resposta entre 4 ¢ 6 ou

nota 6 para questdo onde se esperava nota entre 1 e 3.

Os outliers moderados ndo causam significante alteragdo nos resultados devido a
grande amostra e poderem expressar uma real completa insatisfagdo ou satisfacdo com a
organizagdo do trabalho em determinada situacdo. Assim, nenhum caso foi considerado
como "observacdo aberrante" que devesse ser excluido da amostra. Hall et al. (2003)
apontam que as exclusdes de casos indistintamente devido a técnica estatistica de outliers
podem esconder sentimentos e percepcdes, que embora aberrantes, sdo significativas para o

resultado das pesquisas exploratorias.

Ao refletirmos sobre os casos de missing e outlier percebemos um elevado grau de
coeréncia e consisténcia entre os bancérios que optaram por responder a pesquisa indicando
maturidade de expressdo tanto da felicidade como da angustia no trabalho e ainda precisdo e
determinag¢do para a contribui¢do de levantamento de dados sobre a organizacdo do trabalho

para melhoria da qualidade de vida destes bancarios.

O seguinte passo da andlise fatorial foi verificar o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
para aferir a qualidade das correlagdes (quanto mais préximo de 1 melhor) e decidir sobre a
possibilidade de prosseguimento com a andlise de fatores (se acima de 0,6). O primeiro
valor de 0,943 permitiu a continuidade da pesquisa, pois indica uma correlagdo muito boa
entre as 34 varidveis analisadas. O teste de esfericidade de Bartlett ndo foi considerado
devido a n3o normalidade dos dados, conforme exposto na metodologia (item 2.2.5.8).
Neste primeiro modelo foram extraidas cinco componentes com variancia total explicada de

62,94%.

Para analisar possibilidades de exclusdo de varidveis, analisamos a matriz das
varidncias compartilhadas (ou comunalidades na tabela 18 abaixo), que mostram a
propor¢do da variancia de cada varidvel observavel explicada por todas as variaveis latentes

extraidas (componentes). A comunalidade a ser testada chama-se extraction que sdo os

103



pesos das varidveis na variancia total dos dados. Pestana e Gageiro (2005) sugerem que
devemos desconsiderar indicadores com pesos intermedidrios, abaixo de 0,5 e superiores a
-0,5, visto variarem entre -1 e 1, pois demonstram que a varidvel observavel pode estar
associada a mais de uma variavel latente. J4 para Hair et al. (2003), valores acima +0,4 e
abaixo de -0,4 podem indicar ainda varidveis importantes numa andlise confirmatodria,

outros autores admitem valores ainda menores.

Tabela 18 : Comunalidades - Primeira analise fatorial para satisfaciio profissional

Varidveis observaveis - Indicadores Initial | Extraction
SSal salario adequado a responsabilidade 1.000 | .818
SSa2 salario adequado a atribuicdo 1.000 | .857
SSa3 salario adequado ao desempenho 1.000 | .829
SSa4 sistema de retribui¢do 1.000 | .733
SSa5 politica salarial 1.000 | .711
SSa6 salario suficiente 1.000 | .417
SCol condig¢des fisicas 1.000 | .605
SCo2 materiais disponiveis 1.000 | .647
SCo3 suporte tecnologico 1.000 | .561
SCo4 espaco fisico 1.000 | .643
SCo5 local de trabalho apropriado 1.000 |.737
SCo6 equipamentos adequados 1.000 | .688
SPrl equidade na chance de promog&o 1.000 | .528
SPr2 oportunidade de ascensdo profissional 1.000 | .559
SPr3 politica de ascensdo profissional 1.000 |.354
SCt1 diversificagdo de tarefas 1.000 | .534
SCt2 fonte de inspiracéo 1.000 | .613
SCt3 variedade no trabalho 1.000 | .673
SCt4 utilizagdo de conhecimentos 1.000 | .666
SCtS pratica de habilidades/capacidades 1.000 | .685
SCt6 criatividade no trabalho 1.000 | .570
SCt7 trabalho em si 1.000 | .618
SAp1 oportunidade de treinamentos 1.000 | .789
SAp2 treinamentos realizados 1.000 |.782
SAp3 quantidade de treinamentos 1.000 |.769
SAp4 tempestividade de treinamento 1.000 |.727
SApS freqiiéncia de treinamentos 1.000 |.789
SAml inexisténcia de desconfianca na equipe | 1.000 | .488
SAm? eqiiidade no tratamento pela chefia 1.000 | .437
SAm3 premiacdo no setor 1.000 |.349
SAm4 confianga nos colegas 1.000 | .578
SAmS5 relacionamento com colegas 1.000 | .504
SAm6 compartilhamento de informagdes 1.000 | .558
SAm7 trabalho em equipe 1.000 | .583

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis.

Assim, como se trata de uma andlise exploratoria, optamos por excluir as cinco
varidveis observaveis (SSa6 salario suficiente, SPr3 politica de ascensdo profissional, SAm1
inexisténcia de desconfianca na equipe, SAm2 eqiiidade no tratamento pela chefia e SAm3
premiacdo no setor) destacadas e sublinhadas acima, pois explicam menos de 50% da
variancia dos valores retidos no modelo de cinco categorias de satisfagcdo extraidas.

Refizemos a analise fatorial, obtendo novo valor do teste KMO de 0,937, aumentando a
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nova variancia total explicada para 68,02%, mantendo as cinco componentes € com a nova

tabela 19 de comunalidades, conforme abaixo:

Tabela 19 : Comunalidades — Segunda analise fatorial para a satisfacio profissional

Varidveis observaveis - Indicadores Initial | Extraction
SSal salario adequado a responsabilidade 1.000 | .843
SSa2 salario adequado a atribuicdo 1.000 | .879
SSa3 salario adequado ao desempenho 1.000 | .850
SSa4 sistema de retribui¢do 1.000 | .746
SSa5 politica salarial 1.000 |.726
SCol condigdes fisicas 1.000 | .607
SCo2 materiais disponiveis 1.000 | .647
SCo3 suporte tecnologico 1.000 | .560
SCo4 espaco fisico 1.000 | .644
SCo5 local de trabalho apropriado 1.000 |.738
SCo6 equipamentos adequados 1.000 | .687
SPrl equidade na chance de promog&o 1.000 | .517
SPr2 oportunidade de ascensdo profissional | 1.000 | .550
SCtl diversificagdo de tarefas 1.000 | .543
SCt2 fonte de inspiracdo 1.000 |.613
SCt3 variedade no trabalho 1.000 |.678
SCt4 utilizagdo de conhecimentos 1.000 | .667
SCt5 pratica de habilidades/capacidades 1.000 | .684
SCt6 criatividade no trabalho 1.000 | .571
SCt7 trabalho em si 1.000 | .625
SAp1 oportunidade de treinamentos 1.000 | .793
SAp2 treinamentos realizados 1.000 | .785
SAp3 quantidade de treinamentos 1.000 |.771
SAp4 tempestividade de treinamento 1.000 |.729
SApS freqiiéncia de treinamentos 1.000 |.791
SAm4 confianga nos colegas 1.000 | .637
SAmS5 relacionamento com colegas 1.000 |.610
SAm6 compartilhamento de informagdes 1.000 | .586
SAm7 trabalho em equipe 1.000 | .648

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis.

Apos a eliminagdo das cinco variaveis apontadas na tabela 18 e verificado inexisténcia
de comunalidades baixas na tabela 19 acima, passamos a analisar os loadings que também
devem ter pesos superiores a .5 ou inferiores a -.5, analisados pela matriz das componentes

(tabela 20) abaixo, antes da aplicagdo da rotacdo Varimax.

Os loadings sdo coeficientes que correlacionam as varidncias das variaveis
observaveis com as de suas componentes (variaveis latentes) e ndo mais com a variancia
total como nas comunalidades. E importante eliminarmos os baixos valores antes da

rotagdo, pois esta tende a aumentar altos pesos e diminuir baixos coeficientes.

Tabela 20 : Primeira matriz das componentes — variaveis da satisfacio profissional

Componentes
Variaveis observaveis - Indicadores 1 2 3 4 5
SCt7 trabalho em si 753 1 -.021 | -.130 | .195 .046
SApS freqiiéncia de treinamentos 722 130 | -.118 | -.400 -.281
SPr2 oportunidade de ascensdo profissional | .721 | .008 | -.172 | .012 -.001
SSa4 sistema de retribuigéo 17| -438 | -.150 | .052 122
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SAp2 treinamentos realizados 714 150 | -.153 | -393 =273
SAp3 quantidade de treinamentos 701 | .072 | -.101 | -.441 -.266
SPr1 equidade na chance de promogédo .697 | -.062 | -.149 | -.065 .034
SAp4 tempestividade de treinamento 696 | 118 | -.102 | -.403 -.240
SApl oportunidade de treinamentos 691 | .149 | -.132 | -456 -.260
SCt2 fonte de inspiracdo .683 | .120 | -.145 | .329 -.053
SSa5 politica salarial .658 | -.493 | -.169 | .101 102
SCt4 utilizagdo de conhecimentos .643 | 243 | -123 | .387 -.173
SCt5 pratica de habilidades/capacidades .637 | .299 | -.109 | .386 -.167
SSal salario adequado a responsabilidade .631 | -.622 | -.170 | .018 .168
SCo2 materiais disponiveis 631 | .002 | .497 | -.022 .039
SCt6 criatividade no trabalho .624 | 250 | -.107 | .315 -.093
SCt3 variedade no trabalho 622 | 260 | -.120 | 412 -.199
SCo6 equipamentos adequados .605 | .008 | .563 | .065 .020
SCol condigdes fisicas 565 | -.003 | .536 | -.009 .039
SCo3 suporte tecnologico 538 | -.011 | .517 | -.013 .053
SCt1 diversificacdo de tarefas A86 | 283 | -.103 | .404 -.232
SSa2 salario adequado a atribuicdo 626 | -.655 | -.163 | .032 176
SSa3 salario adequado ao desempenho 619 | -.643 | -.158 | .027 .168
SCo4 espaco fisico 499 | -.024 | .626 | -.006 .049
SCo5 local de trabalho apropriado .606 | -.013 | .607 | -.004 .055
SAm4 confianga nos colegas 353 356 | -.121 | -.130 .594
SAmS5 relacionamento com colegas 307 | 384 | -.130 | -.092 .585
SAm?7 trabalho em equipe 435 | 421 -.129 | -.084 .507
SAm6 comganilhamento de informagées A11 | .407 | -.139 | -.130 465

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis. a 5 components extracted.
Como encontramos duas novas variaveis com seus maiores coeficientes (loadings)
fora do nivel de aceitacdo também destacadas e sublinhadas acima (SCt1 diversificagdo de
tarefas ¢ SAm6 compartilhamento de informagdes), refizemos mais uma vez a andlise
fatorial retirando-as do modelo e obtendo agora um outro valor do teste KMO de 0,938,
aumentando mais uma vez a variancia total explicada para 69,68%, mantendo as cinco
componentes, mantendo as comunalidades com fatores aceitdveis e com a nova matriz de

componentes, conforme tabela 21 abaixo:

Tabela 21 : Segunda matriz das componentes — varidveis satisfacio profissional
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Componentes

Variaveis observaveis - Indicadores 1 2 3 4 5
SCt7 trabalho em si 755 | -.027 | -.130 | .234 | -.079
SSa4 sistema de retribuigdo 728 | -.452 | -.053 | .080 | .055
SApS freqiiéncia de treinamentos 723 1.169 | -.201 | -.447 | -.014
SPr2 oportunidade de ascensdo profissional | .720 | -.007 | -.182 | .042 | -.005
SAp2 treinamentos realizados 15 1182 | -.240 | -.429 | -.004
SAp3 quantidade de treinamentos 704 | (119 | -.174 | -480 | .018
SPr1 equidade na chance de promogdo .698 | -.069 | -.146 | -.016 | .062
SAp4 tempestividade de treinamento 697 | 158 | -.179 | -431 | .025
SApl oportunidade de treinamentos 691 | 185 | -.219 | -481 | .042
SCt2 fonte de inspiragdo 679 | .106 | -.173 | 311 |-.222
SSa5 politica salarial .670 | -.513 | -.057 | .103 |.006
SSal salario adequado a responsabilidade | .646 | -.645 | -.027 | .046 | .107
SCo2 materiais disponiveis 636 | 127 | 475 | -.020 | .032
SCt4 utilizagdo de conhecimentos .634 | 233 | -.181 | .307 |-.363
SCt5 pratica de habilidades/capacidades 627 | 289 | -.178 | .314 | -.356




SCt6 criatividade no trabalho .614 | 234 | -160 | .278 | -.246
SCo5 local de trabalho apropriado .611 | .130 |.589 |-.012 |.029
SCo6 equipamentos adequados .609 | .143 | .541 |.040 |-.039
SCt3 variedade no trabalho 599 | .210 | -.153 | .251 | -.304
SCol condig¢des fisicas 569 | 124 | 517 | -.022 |.032
SCo3 suporte tecnoldgico 543 1115 | .499 | -.009 | .037
SSa2 salario adequado a atribuigéo .641 | -.678 | -.011 | .056 |.102
SSa3 salario adequado ao desempenho .634 | -.664 | -.010 | .048 | .099
SCo4 espago fisico 505 1.120 | .612 | -.023 |.024
SAm4 confianga nos colegas 339 | 284 | -.158 | .260 | .626
SAmS5 relacionamento com colegas 293 1310 | -.172 | .293 | .612
SAm?7 trabalho em equipe 418 | .347 | -.180 | .257 |.506

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis. a 5 components extracted.

Ao ndo encontrarmos loadings que justifique a exclusdo de varidveis pela analise na
matriz das componentes passamos a analisar os /oadings na matriz rotacionada do método

Varimax, conforme tabela 22 abaixo.

Tabela 22 : Primeira matriz rotacionada das componentes da satisfacio profissional

Componentes

Variaveis observaveis - Indicadores 1 2 3 4 5

SSa2 salario adequado a atribuicdo 913 | .137 | .092 | .154 | .012
SSa3 salario adequado ao desempenho .896 | .143 | .090 | .155 | .009
SSal salario adequado a responsabilidade .888 | .161 | .100 | .149 | .027
SSa5 politica salarial 784 | 164 | 247 | .155 | .021
SSa4 sistema de retribui¢do 765 | 225 | 253 | .198 | .085
SPr1 equidade na chance de promogao 424 | 400 | .327 | .178 | .199
SAp1 oportunidade de treinamentos 151 | .832 1 .191 | .167 | .116
SApS freqiiéncia de treinamentos 176 | 811 | .245 | .192 | .080
SAp2 treinamentos realizados 167 | .809 | .260 | .157 | .106
SAp3 quantidade de treinamentos 207 | .807 | .179 | .199 | .069
SAp4 tempestividade de treinamento A78 1777 | 210 | (198 | .104
SCtS pratica de habilidades/capacidades .068 | .188 | .812 | .165 | .087
SCt4 utilizagdo de conhecimentos 117 | .186 | .800 | .155 | .062
SCt2 fonte de inspiracio 267 | 178 | 706 | .163 | .144
SCt3 variedade no trabalho 119 | 198 | .705 | .163 | .069
SCt6 criatividade no trabalho 118 | .194 | 1704 | .169 | .140
SCt7 trabalho em si 425 1.237 | 571 | 216 | .195
SPr2 oportunidade de ascensio profissional | .382 | .390 | .435 | .165 | .198
SCo5 local de trabalho apropriado 151 | .154 | .150 | .815 | .070
SCo4 espaco fisico .103 1.099 | .084 | .785 | .031
SCo6 equipamentos adequados 139 | .130 | 232 | .772 | .047
SCol condigdes fisicas 140 | 162 | 141 | .733 | .073
SCo2 materiais disponiveis 174 | 210 | .189 | .726 | .097
SCo3 suporte tecnologico 138 | .144 | 135 | .704 | .077
SAmS5 relacionamento com colegas .024 | .066 | .103 | .057 | .808
SAm4 confianga nos colegas .065 | .105 | .090 | .087 | .806
SAm7 trabalho em equipe .035 | .165 | .219 | .111 | .749

Fonte: dados da pesquisa.

Observamos agora duas varidveis a serem excluidas, com seus maiores coeficientes
(loadings) entre -.5 e .5 em suas componentes (SPrl equidade na chance de promogdo na
componente 1 e SPr2 oportunidade de ascensdo profissional na componente 3), mais uma

vez destacadas e sublinhadas acima. Refizemos mais uma vez a analise fatorial e obtivemos
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agora um novo valor do teste KMO de 0,931, aumentando novamente a varidncia total
explicada para 71,32%, mantendo as cinco componentes, 0os pesos (extractions) das
comunalidades e os coeficientes (loadings) da matriz das componentes em niveis validos e

com a nova matriz rotacionada das componentes, conforme a tabela 23.

Tabela 23 : Segunda matriz rotacionada das componentes da satisfacio profissional
Componentes

Variaveis observaveis - Indicadores 1 2 3 4 5
SSa2 salario adequado a atribuicdo 918 | .154 | .142 | .098 | .021
SSa3 salario adequado ao desempenho 900 | .155 | .146 | .095 | .017
SSal salario adequado a responsabilidade | .894 | .148 | .166 | .107 | .037

SSa5 politica salarial 784 | 158 | .164 | .248 | .026
SSa4 sistema de retribuigdo 758 | .206 | .219 | .249 | .085
SCo5 local de trabalho apropriado .148 | .817 | .151 | .148 | .069
SCo4 espaco fisico .100 | .786 | .097 | .082 | .030
SCo6 equipamentos adequados 138 | .772 | 129 | 231 | .048
SCol condigdes fisicas 135 | .736 | 158 | .139 | .071
SCo2 materiais disponiveis A71 | 728 | 207 | (188 | .097
SCo3 suporte tecnologico 136 | .705 | .142 | 133 | .077
SApl oportunidade de treinamentos 153 | 169 | .834 | 193 | .122
SApS freqiiéncia de treinamentos 178 | .193 | 813 | .249 | .087
SAp3 quantidade de treinamentos 210 | .199 | .810 | .184 | .076
SAp?2 treinamentos realizados .169 | (159 | .810 | .263 | .112
SAp4 tempestividade de treinamento 176 | .203 | 775 | .210 | .107
SCt5 pratica de habilidades/capacidades 071 | .164 | .190 | .816 | .093
SCt4 utilizagdo de conhecimentos 18 | (155 | 187 | .804 | .067
SCt2 fonte de inspiracdo 267 | 166 | .178 | .707 | .148
SCt6 criatividade no trabalho 119 | 170 | .195 | .706 | .145
SCt3 variedade no trabalho A17 | .166 | 197 | 705 | .072
SCt7 trabalho em si 423 | 221 | .234 | .570 | .198
SAmS5 relacionamento com colegas .025 | .056 | .067 | .105 | .813
SAm4 confianga nos colegas .062 | .090 | .102 | .089 | .806
SAm7 trabalho em equipe 034 | 112 | .163 | .219 | .752

Fonte: dados da pesquisa.

Nao encontramos mais variaveis passiveis de exclusdo, conforme andlises acima e ao
revermos as perguntas que originaram tais varidveis (quadro 24 abaixo), além de
confirmarmos suas exclusdes do modelo desta tese, também propomos sua reformulagdo ou
exclusdo no instrumento de pesquisa aplicado pela empresa, por serem de dificil
entendimento ou ndo revelarem um significado coerente com algum conceito valido
(Pasquali, 1997).

Quadro 24 : Perguntas e variaveis observaveis excluidas da satisfaciio profissional
Pergunta original Variavel observavel

02. H4 um clima de desconfianga entre os membros da SAm] inexisténcia de desconfianca na equipe
minha equipe.

07. A chefia ndo trata com igualdade os membros de minha | SAm?2 eqilidade no tratamento pela chefia
equipe.

09. Os funcionarios tém igualmente chance de promog¢ao no |SPrl eqiiidade na chance de promocéao
Banco do Brasil.
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Pergunta original Variavel observavel

10. Trabalho bem feito no meu Setor ndo é premiado. SAm3 premiago no setor
14. Executo tarefas diversificadas em meu trabalho. SCt1 diversifica¢do de tarefas
20. Nao se compartilha informagédo na minha equipe. SAm6 compartilhamento de informag¢des

23. Tenho oportunidade de ascensdo profissional no Banco | SPr2 oportunidade de ascensdo profissional
do Brasil.

28. O salario do meu cargo ¢ insuficiente. SSa6 salario suficiente

32. A politica de ascens@o profissional no Banco do Brasil é | SPr3 politica de ascensdo profissional
confusa.

Fonte: dados da pesquisa.

Finalizada as andlises das exclusdes passamos a identificar (na tabela 23 acima, da
"matriz rotacionada das componentes") as variaveis latentes extraidas (onde cada
componente estd separada por coeficientes - /loadings - sublinhados) analisando

qualitativamente o significado de cada pergunta, ou seja, varidvel observada.

Ao enquadramos as cinco componentes (varidveis latentes) sugeridas na analise
fatorial, relacionamos para a componente 1 a satisfacdo com o saldrio, a componente 2 com
a satisfacdo com as condig¢des de trabalho e sucessivamente para a 3a. com a satisfagdo com
aprendizado no trabalho, para a 4a. com a satisfacdo com o conteudo do trabalho, e para a
5a. com a satisfacdo com os relacionamentos sociais no trabalho, conforme esperado pelo

referencial tedrico e resumido no quadro 17.

Embora sem a preocupagdo de estarmos avaliando todos os aspectos da satisfagdo
profissional para a constru¢do de um Unico construto da satisfagdo geral no trabalho e no
emprego e¢ de acordo com nosso terceiro objetivo secundario desta tese®, ndo foram
encontradas perguntas ou componentes que destacassem o aspecto da seguranga no emprego
em si, aquela sob uma perspectiva ndo fisica no trabalho conforme Borzaga e Depedri
(2005), Bryson, Cappellari e Lucifora (2005), Clark (2005), Sant'Ana, Moraes e Kilimnik
(2005), Siebern-Thomas (2005) e Zhang (2005). Provavelmente devido ao carater estatal
relacionado ao Banco do Brasil (sociedade an6nima de economia mista), da politica de
ingresso através de concurso publico ¢ a baixa taxa de tfurnover involuntdrio. Porém,
sugerimos para futuras pesquisas a inclus@o de questionamentos sobre tal perspectiva, pois
mesmo que o bancario tenha certa seguranca em se manter no emprego visto ter ingressado

por concurso publico, a seguranca em se manter num determinado cargo ou num

20 Do item 1.4 (Objetivos da Pesquisa, sub-item 3): Analisar a existéncia de necessidades de ajustes na
formulag@o e interpretagdo das pesquisas institucionais de avaliagdo da satisfagdo profissional, de desempenho
por competéncia individual no trabalho e de satide ocupacional face a revisdo bibliografica dos construtos,
analises fatoriais e de testes de consisténcias estatisticas confirmatdrias e exploratdrias para descricdo do
problema citado no campo sociologico.
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determinado departamento sem ser obrigado a mudancas de ocupacdo ou de local fisico de
trabalho (inclusive cidades e regides) pode comecar a ser importante num enfoque da
abertura a possibilidades de mudanca organizacional, frente a constante reestruturagcdo
produtiva e tecnologica do setor financeiro. Destaca-se também o carater politico associado
as trocas de governo federal, as quais costumam atingir esferas estratégicas e taticas da
instituicdo renomeando gerentes e a quebra da estabilidade apds os planos de demissdo

voluntéria (PDV) e aposentadoria incentivada (PAI).

Outra observacao foi a ndo permanéncia de questdes relativas ao aspecto da promocao
e crescimento profissional dentro da empresa, conforme proposto por Borges et al. (2004),
Borzaga e Depedri (2005), Clark (2005), Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982),
Locke (1969) e Sant'Anna, Moraes e Kilimnik, (2005). Notadamente, trés perguntas que
poderiam estar associadas a este conceito foram excluidas (SPrl1 eqiiidade na chance de
promoc¢do, SPr2 oportunidade de ascensdo profissional e SPr3 politica de ascensdo
profissional) na andlise fatorial. Concluimos aqui que: ou as perguntas ndo foram bem
formuladas, ou a politica de promog¢des ndo € claramente de conhecimento da maioria dos
bancarios, o que causa confusdo no seu entendimento e expressao de opinides, gerando alta
variancia. Logo, perguntas nesta perspectiva deveriam ser reformuladas em futuras

pesquisas institucionais, porém, sua auséncia ndo causa impacto no modelo desta tese.

A satisfagdo diretamente associada ao relacionamento com superiores hierdrquicos
conforme Grote (2003), Lino (2004) e Sant'Ana, Moraes ¢ Kilimnik (2005) também nao
foram identificadas, como formas de controle, respeito e a competéncia de gerir equipes,
embora a avaliagdo de desempenho por competéncia individual possa inferir sobre o

comportamento dos gerentes e lideres de equipes quando avaliados pelos subordinados.

Nao ha perguntas especificas sobre a participagdo em decisdes conforme Benson e
Lawler III (2003), Borzaga e Depedri (2005), Clark (2005), Grote (2003), Koys (2001),
Lino (2004) e Zhang (2005), nem sobre resolu¢do de conflitos proposto por Sant'Ana,
Moraes e Kilimnik (2005). Também ndo restou nenhuma varidvel sobre comunicacdo e
circulacdo da informag¢do conforme proposto por Oliveira e Limongi-Franga (2005) e
Sant'Ana, Moraes e Kilimnik (2005), pois foram excluidas na analise fatorial. Assim, novas
perguntas nestes sentidos também deveriam ser incluidas em novas pesquisas de satisfacdo

do Banco do Brasil.

Por fim, percebemos ainda que ndo had pergunta diretamente sobre a jornada de
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trabalho ou esfor¢co fisico e mental na pesquisa de satisfacdo conforme proposto por
Borzaga e Depedri (2005), Bryson, Cappellari e Lucifora (2005), Clark (2005), Muchinsky
(2003) e Siebern-Thomas (2005), embora questdes nesse sentido foram coletadas no exame
de saude ocupacional (ESO) em varidveis dicotdmicas, ndo viabilizando sua inclus@o como

indicador da satisfagdo profissional nesse item da pesquisa.

A matriz da "Variancia total explicada" (tabela 25 abaixo) compara cada importancia

das novas componentes antes € depois da rotacdo Varimax.

Tabela 25 : Variancia total explicada

Componentes Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1-Salério 9,74 38,94 38,94 4,22 16,88 16,88
2-Condicoes 2,56 10,26 49,20 3.97 15,87 32,74
3-Aprendizado 2,23 8,93 58,13 3,83 15,30 48,04
4-Conteudo 1.76 7.05 65,18 3.75 15,01 63.05
5-Amb. Social 1,54 6,14 71,32 2,07 8,27 71,32

Fonte: dados da pesquisa.
Podemos observar na tabela 25 acima, que as cinco categorias de satisfagdo podem
representar mais de dois ter¢os da satisfagdo geral do bancario em estudo, pois explicam

71,32% da variancia dos dados originais da pesquisa de satisfacdo aplicada pela empresa.

A variancia ¢ uma expressdo que nos mostra a dispers@o dos dados em torno da média
e que corresponde ao quadrado do desvio-padrdo. Se alta, significa que ha heterogeneidade
entre as varidveis que a compdem, caso contrario demonstra homogeneidade e baixa

dispersdo dos dados analisados.

Observamos pelo critério de Kaiser, que a amplitude ndo ultrapassa 1,9% quando
analisamos o valor percentual das participagdes entre as satisfacdes com o salério (16,9%),
com as condig¢des (15,9%), com o aprendizado (15,3%) e com o conteudo (15%) na matriz
rotacionada, e que qualquer observagdo pode sofrer alteracdo se analisada com outro rigor

apos a analise isolada de cada variavel latente identificada.

Porém, numa primeira andlise, a componente 1 definida como satisfagdo com o salério
pode nos parecer ser a mais expressiva das variancias do total das varidveis sobre satisfacao.
E a que contém a maior unanimidade nas respostas, pois expressam cerca de 16,9% da
satisfacdo geral nas componentes rotacionadas, conforme previsto por Zhang (2005) que
defende que os fatores objetivos sdo mais importantes que os fatores subjetivos, ou segundo
Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) e Kopinak (1996) que descrevem que o salario € o

fator mais importante para a satisfacdo profissional. Os 39% da componente 1 quando ndo
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rotacionada ndo equivale a satisfacdo exclusivamente com as variaveis da satisfacdo com o
salario, conforme se pode observar na tabela 21 da segunda matriz das componentes antes

da rotacao.

Ja a satisfagdo com o conteudo do trabalho, apontado enfaticamente por Dejours
(1992, 2000 e 2004), respondendo por 15% (quando rotacionada) da satisfagdo geral,
apareceu como penultimo grau de importancia a frente da satisfagdo com o ambiente social
de trabalho, com 8,27% e atras 1,9% da satisfacdo com o saldrio (16,9%). Este dado parece
indicar que apesar dos bancarios, em média, terem elevada satisfagdo com o que fazem,
ajustes na organiza¢do em colocar trabalhadores em fung¢des mais adequadas as suas

aspiragdes ¢ real, atual, necessaria, dindmica e deve ser realizada constantemente.

A satisfacdo com as relagdes sociais no ambiente de trabalho ¢ a mais heterogénea, e
responde pelo menor indice na satisfagdo geral (8,27%), bem abaixo das demais. Este dado
pode significar que as relacdes pessoais entre colegas e chefias parecem ser menos estaveis
para a maioria dos bancarios. Assim, a gestdo de pessoas numa perspectiva de curto prazo
(confiang¢a na equipe e relacionamento interpessoal) demonstra ser uma pratica de baixa
unanimidade de percepcdo indicando a existéncia de excluidos ou alienados, o que merece
preocupacdo constante na agenda dos gerentes e executivos da empresa mesmo
apresentando a maior média (4,95, numa escala de 1 a 6). J& a gestdo de longo prazo
(politicas salariais, das condi¢des de trabalho e de treinamento) com médias de satisfagao
menores, sdo mais homogéneas na percep¢do dos bancarios, portanto, menos subjetivas para

serem tratadas ou corrigidas.

Para proporcionar uma visdo geral, demonstramos as variaveis que compdem as
categorias da satisfacdo profissional encontradas na figura 8 abaixo. As figuras pontilhadas
significam as variaveis originais que foram excluidas do modelo, devido aos testes da

analise fatorial e confirmados pela consisténcia interna detalhados nos itens seguintes.
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Figura 8 : Variaveis observaveis das categorias da Satisfacio Profissional.
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Passamos ent@o a verificar cada categoria da satisfacdo profissional a fim de analisar

posteriormente nossa hipdtese H1 de pesquisa.

Quanto a consisténcia interna da variavel latente satisfacdo com conteudo do trabalho,
concluimos que a andlise de confiabilidade pelo Alpha de Cronbach para a utilizagcdo de um

indice para representa-la através das seis variaveis (das sete originais) de pesquisa extraidas
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na analise fatorial, foi aceita e apresenta o seguinte resultado:

Tabela 26 :Anilise da consisténcia interna da satisfacio com o contetido do trabalho

Variaveis observaveis M¢dia | Desvio padrdo | N
SCt2 fonte de inspira¢do 4.19 1.372 27447
SCt3 variedade no trabalho 4.39 1.295 27447
SCt4 utilizagdo de conhecimentos 4.32 1.311 27447
SCt5 pratica de habilidades/capacidades | 4.54 1.194 27447
SCt6 criatividade no trabalho 4.41 1.294 27447
SCt7 trabalho em si 4.30 1.288 27447
Casos em analise
N %

Casos Valid 27447 | 97.2

Excluded(a) | 783 2.8

Total 28230 | 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Andlise da consisténcia

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.885 .886 6
Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,886, o que demonstra uma boa
consisténcia interna e intercorrelacdo entre os itens que a compdem, possibilitando que seja
utilizada a média dos seis indicadores da tabela 26 acima para representar a "satisfacdo com
o contetudo do trabalho". Para checarmos mais alguma exclusdo, analisamos a ultima coluna
da tabela 27 abaixo. Nota-se que a variavel "SCtl - diversificacdo de tarefas" ja foi

eliminada devido ao baixo coeficiente (loading) na tabela 20.

Tabela 27 : Analise do teste Alpha de Cronbach — Satisfacdo com o contetido do trabalho
Variaveis observaveis - Média do fator | Variancia do fator | Correla- | Alpha de Cronbach
Indicadores se item excluido | se item excluido | ¢do total | se item excluido
SCt2 fonte de inspiracdo 21.96 26.199 726 .861
SCt3 variedade no trabalho 21.77 27.735 .650 .873
SCt4 utilizagdo de 21.83 26.668 731 860
conhecimentos
SCt5 pranca de habilidades / 2161 27510 747 859
capacidades
SCt6 criatividade no trabalho 21.75 27.541 .668 .870
SCt7 trabalho em si 21.86 27.521 .674 .870

Fonte: dados da pesquisa.

Ao avaliarmos a ultima coluna da tabela 27 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse
excluido, percebemos que ndo hd a necessidade de mais exclusdes, pois os valores so
tendem a diminuir o Alpha de Cronbach. Percebemos também, que a varidvel "SCt5 praticas
de habilidades e capacidades" ¢ a que mais fortemente estd associada a este construto, tanto
pela andlise do seu alto /oading da tabela 23 (segunda matriz rotacionada das componentes)
como pela sua maior influéncia na confiabilidade do Alpha de Cronbach (maior reducdo da

consisténcia na tabela 27 acima) caso fosse excluida.
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Procedemos com a formulagcdo do novo valor para esta varidvel através da média
aritmética. Segundo Pestana e Gageiro (2005), técnicas estatisticas para calculo de médias
sugerem um valor nunca superior a 10% de nd@o respostas € quando ha menos de 10
indicadores (este caso) aceita-se somente uma ndo resposta, assim, para este calculo
somaram-se todos os valores e subtraiu-se pelo nimero de variaveis vélidas respondidas,

desde que respondidos pelo menos a cinco das seis varidveis possiveis da tabela 26.

Apos a construgdo dessa nova variavel latente (construto), realizamos a exploragao,

com os resultados na tabela 28 abaixo:

Tabela 28 : Analise descritiva da variavel latente satisfacio com o contetido do trabalho

Casos
Valid Missing Total
N Percent | N Percent | N Percent
Y 1.1 - Satisfagio com 0 CONTEUDO do trabalho | 27460 | 97.3% | 770 | 2.7% 28230 | 100.0%
Estatistica descritiva
Estatistica Erro padrao
Y1.1 - Satisfagio com o CONTEUDO do trabalho | Média 4.35950 .006222
95% Intervalo de Lower Bound 4.34731
confianca pela média | Upper Bound 4.37170
5% Trimmed Média 4.41283
Mediana 4.50000
Variancia 1.063
Desvio padrio 1.031093
Minimo 1.00
Méximo 6.00
Intervalo 5.000
Intervalo interquartil 1.167
Assimetria -.730 015
Achatamento 402 .030

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se missing de 2,7%, sem outliers severos, sem distribuicdo normal e que
79,9% tem média superior a 3,5. A variavel foi transformada elevando-a ao seu quadrado

para diminuir o enviesamento e melhorar a assimetria negativa e eliminando outliers

moderados, conforme tabela 29.

Tabela 29 : Analise descritiva da variavel satisfacdo com o conteido — transformada
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s Erro

Estatistica Padrio

Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trab. (x2) Média 20.06836 .050336

95% Intervalo de Lower Bound 19.96970

confianca pela média | Upper Bound 20.16702

5% Trimmed Média 20.12839

Median 20.25000
Variancia 69.576
Desvio padrao 8.341225
Minimo 1.00
Maximo 36.0
Intervalo 35.000
Intervalo interquartil 10.306




Assimetria -.074 .015
Achatamento -.580 .030

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a consisténcia interna da varidvel latente satisfacdo com o salario, concluimos
que a confiabilidade de utilizarmos uma tUnica escala com as cinco varidveis observadas
para mensura-la foi validada novamente pela andlise do Alpha de Cronbach, conforme

apresentado na tabela 30 abaixo.

Tabela 30 : Analise de consisténcia da consisténcia interna da satisfacio com o salario

Variaveis Média | Desvio padrao | N
SSal salario adequado a responsabilidade | 2.89 1.420 27465
SSa2 salario adequado a atribuicdo 2.79 1.416 27465
SSa3 salario adequado ao desempenho 2.76 1.411 27465
SSa4 sistema de retribuigéo 3.04 1.362 27465
SSa5 politica salarial 2.72 1.357 27465
Numero de casos validos
N %
Casos Valid 27465 | 97.3
Excluded(a) | 765 2.7
Total 28230 | 100.0
a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Teste de consisténcia interna
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.942 .941 5

Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,941, o que demonstra uma muito boa
consisténcia interna e alta inter-correlacdo entre os itens que a compdem, possibilitando
assim que seja utilizada a média das cinco varidveis observaveis para representar a
"satisfagdo com o salario". Para checarmos se algum outro item poderia ser deletado
utilizamos a opg¢ao "descritiva por escala se item excluido" do modelo Alpha de Cronbach

da andlise de confiabilidade, conforme apresentado na tabela 31 abaixo.

Tabela 31 : Andlise do teste Alpha de Cronbach — Satisfacdo com o salario

Variaveis observaveis - Meédia do fator | Variancia do Correla- | Alpha de Cronbach
Indicadores se item excluido | fator se excluido | ¢do total | se item excluido
SSal saldrio adequado a 1131 24.896 877 | 921
responsabilidade

SSa2 salario adequado a atribuicdo | 11.41 24.636 .904 916

SSa3 salario adequado ao 11.44 24945 280 901

desempenho

SSa4 sistema de retribuigio 11.16 26.607 774 940

SSa5 politica salarial 11.48 26.637 776 .940

Fonte: dados da pesquisa.
Ao avaliarmos a ultima coluna da tabela 31 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse
excluido, percebemos que ndo ha a necessidade de mais exclusdo, pois o valor do Alpha de

Cronbach ndo aumentaria.

Percebemos também, que a varidvel "SSa2 - saldrio adequado a atribui¢do" € a que

116



mais fortemente estd associada a este construto, tanto pela analise da matriz rotacionada das
componentes (maior /oading da tabela 22) como pela de confiabilidade (maior redu¢do do
Alpha de Cronbach na tabela 31 acima, na ultima coluna). Enquanto que na logica inversa, a
variavel "SSa4 - sistema de retribuicdo" ¢ a mais heterogénea e de maior dispersdo, mas sem

necessidade de sua exclusio.

Para esta etapa, utilizamos estas cinco varidveis a fim de proceder com a formulagao
do novo valor para esta varidvel através da média aritmética, desde que ndo respondido
apenas uma pergunta (no minimo 80% de respostas validas), ou seja, somaram-se todos os
valores e subtraiu-se pelo numero de varidveis validas respondidas, desde que respondidos

pelo menos a quatro das cinco perguntas.

Apos a construcdo dessa nova varidvel latente, realizamos a exploragdo dos dados,

com os seguintes resultados (tabela 32 abaixo):

Tabela 32 : Analise descritiva da variavel satisfacdo com o salario

Casos

Valid Missing Total

N Percent | N Percent | N Percent
Y 1.2 - Satisfagio com 0 SALARIO no emprego | 27608 | 97.8% | 622 | 2.2% 28230 | 100.0%

Descritiva

Estatistica | Erro padrio

Y1.2 - Satisfacio com o SALARIO Média 2.84102 .007549

95% Intervalo de confianca | Lower Bound 2.82622

pela média Upper Bound 2.85582
5% Trimmed Média 2.80476
Median 2.80000
Variancia 1.573
Desvio padrao 1.254365
Minimo 1.00
Méximo 6.00
Intervalo 5.000
Intervalo interquartil 2.000

Assimetria .199 .015

Achatamento -.854 .029

Fonte: dados da pesquisa.
Observa-se missing de 2,2%, sem outliers, sem distribui¢do normal e que 67,2% tem

meédia inferior a 3,5. A variavel ndo necessitou ser transformada.

Quanto a consisténcia interna da variavel latente satisfagdo com ambiente social no
trabalho concluimos que o indice para medi-la também foi validado pela andlise do Alpha
de Cronbach. A confiabilidade de utilizarmos uma unica escala com as trés varidveis sobre
de ambiente no trabalho ¢ apresentada na tabela 33 abaixo, lembrando que ja eliminados
variaveis pela analise das comunalidades (tabela 18) e dos /loading na matriz das

componentes (tabela 20):
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Tabela 33 : Analise da consisténcia interna da satisfacio com o ambiente social no trabalho

Média | Desvio padriao | N
SAm4 confianga nos colegas 4.97 1.286 27478
SAmS5 relacionamento com colegas | 5.09 1.359 27478
SAm?7 trabalho em equipe 4.81 1.347 27478
Casos
N %

Casos Valid 27478 | 97.3

Excluded(a) | 752 2.7

Total 28230 | 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Analise de confiabilidade

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
750 751 3

Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,751, o que caracteriza uma razoavel
consisténcia interna e aceitavel inter-correlagdo entre os itens que a compdem,
possibilitando assim que seja utilizada a média destas trés varidveis observaveis para
representar a "satisfacdo com o ambiente social de trabalho". Para checarmos se ainda

algum outro item poderia ser removido, avaliamos a ultima coluna da tabela 34 abaixo.

Tabela 34 : Andlise do teste Alpha de Cronbach — satisfacdo com o ambiente social

Média do fator | Variancia do
Variaveis observaveis - se item fator se item | Correlagdo | Alpha de Cronbach
Indicadores excluido excluido total se item excluido
SAm4 confianga nos colegas 9.90 5.481 581 .664
SAmS5 relacionamento com colegas | 9.78 5.216 576 .670
SAm?7 trabalho em equipe 10.07 5.254 577 .668

Fonte: dados da pesquisa.
Ao avaliarmos a ultima coluna da tabela 34 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse

excluido, percebemos que nio ha a necessidade de mais exclusdes.

Procedemos com a formula¢do do novo valor através da média aritmética, obedecendo
a um nivel de resposta de no minimo 66,66% de questdes respondidas nesta categoria.
Assim, somaram-se todos os valores e subtraiu-se pelo nuimero de varidveis validas

respondidas, desde que respondidos duas ou trés delas.

Apos a construcdo dessa nova variavel latente, realizamos a exploragdo, com os

resultados na tabela 35 abaixo:

Tabela 35 : Andlise descritiva da variavel satisfacdo com o ambiente social de trabalho

Casos

Valid Missing Total

N Percent | N Percent | N Percent
Y1.3 - Satisfa¢do com o0 AMBIENTE de trabalho | 27766 | 98.4% | 464 | 1.6% 28230 | 100.0%

Descritiva

Erro Padrao
.006531

Estatistica
4.95709

Y1.3 - Satisfacdo com o AMBIENTE de trabalho | Média
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95% Intervalo de
confianga pela média:
5% Trimmed Média
Median

Variancia

Desvio padrio
Minimo

Maximo

Intervalo

Intervalo interquartil
Assimetria
Achatamento

Lower Bound
Upper Bound
5.05400
5.33333
1.184
1.088211
1.00

6.00

5.000

1.667

-1.073

.583

4.94429
4.96989

.015
.029

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se missing de 1,6%, sem outliers severos, sem distribui¢do normal e que
88,1% tem média superior a 3,5. Novamente optamos pela transformacdo da varidvel
elevando-a ao seu quadrado para diminuir o enviesamento e melhorar a assimetria negativa

encontrada e eliminar outliers moderados, apresentando-se conforme tabela 36 abaixo.

Tabela 36 : Analise descritiva da variavel satisfacdo com o ambiente - transformada.

Estatistica | Erro Padrio
Y1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE Social (x2) | Média 25.75694 057754
95% Intervalo de Lower Bound
confianca pela média | Upper Bound ;22;‘8?3
5% Trimmed Média 26.34246 )
Median 28.44444
Variancia 92.615
Desvio padrao 9.623651
Minimo 1.00
Maximo 36.0
Intervalo 35.000
Intervalo interquartil 17.222
Assimetria -.610 .015
Achatamento -.745 .029

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a consisténcia interna da variavel latente satisfagdo com as condi¢des de
trabalho concluimos que a confiabilidade de utilizarmos uma unica escala com as seis
variaveis observadas para mensura-la também foi validada pela andlise do Alpha de

Cronbach, conforme apresentado na tabela 37 abaixo.

Tabela 37: Analise da consisténcia interna da satisfacio com as condicdes de trabalho

Variaveis observaveis - Indicadores | Média | Desvio padrio | N
SCol condigdes fisicas 4.10 1.391 27549
SCo2 materiais disponiveis 4.52 1.194 27549
SCo3 suporte tecnologico 4.62 1.227 27549
SCo4 espaco fisico 4.51 1.429 27549
SCo5 local de trabalho apropriado 4.40 1.285 27549
SCo6 equipamentos adequados 4.45 1.209 27549
Casos
N %

Casos Valid 27549 | 97.6

Excluded(a) | 681 2.4

Total 28230 | 100.0
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a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Andlise de consisténcia

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.887 .889 6

Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,889, o que demonstra uma boa
consisténcia interna e inter-correlacio entre os itens que a compdem, possibilitando assim
que seja utilizada a média destas seis varidveis observaveis para representar a "satisfagdo
com as condi¢des de trabalho". Para checarmos se algum outro item poderia ser excluido,
novamente utilizamos a opg¢do "descritiva por escala se item deletado" do modelo Alpha de

Cronbach da analise de confiabilidade, conforme tabela 38 abaixo.

Tabela 38 : Analise do teste Alpha de Cronbach — satisfacdo com as condicées de trabalho

Média do Variancia do

Variaveis observaveis - fator se item | fator se item | Correlagdo | Alpha de Cronbach
Indicadores excluido excluido total se item excluido
SCol condi¢des fisicas 22.50 26.710 .678 872

SCo2 materiais disponiveis 22.08 27.992 J11 .866

SCo3 suporte tecnologico 21.98 28.567 .635 .878

SCo4 espaco fisico 22.09 26.319 .685 871

SCo5 local de trabalho apropriado | 22.20 26.419 781 .854

SCo6 equipamentos adequados 22.15 27.585 736 .862

Fonte: dados da pesquisa.

Ao avaliarmos a ultima coluna da tabela 38 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse
excluido, percebemos que ndo ha a necessidade de mais exclusdes. Percebemos também,

que a variavel "SCo5 - local de trabalho apropriado" ¢ a que mais caracteriza este construto

e que a variavel "SCo3 - suporte tecnologico" € a que menos o caracteriza.

Novamente utilizamos todas as varidveis disponiveis (seis) para proceder com a
formulagdo do novo valor para esta variavel através da média aritmética, desde que ndo
respondida apenas uma questdo, ou seja, somou-se todos os valores e subtraiu-se pelo

numero de varidveis validas respondidas.

Apoés a construgdo dessa nova variavel latente, realizamos a exploragdo, com os

seguintes resultados (tabela 39 abaixo):

Tabela 39 : Analise descritiva da variavel satisfacdo com as condicoes de trabalho

Casos

Valid Missing Total

N Percent | N Percent | N Percent
Y 1.4 - Satisfacio com as CONDICOES de trabalho | 27667 | 98.0% | 563 | 2.0% 28230 | 100.0%

Descritiva

Estatistica Erro Padrio

Y1.4 - Satisfagio com as CONDICOES Média 4.43272 .006207
95% Intervalo de Lower Bound 4.42055
confianga pela média Upper Bound 4.44488
5% Trimmed Média 4.48557
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Median

Variancia

Desvio padrio
Minimo

Maximo

Intervalo

Intervalo interquartil
Assimetria
Achatamento

4.50000
1.066
1.032385
1.00
6.00
5.000
1.333
-.681
261

.015
.029

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se missing de 2%, sem outliers severos, sem distribui¢do normal e que 80,7%

tem média superior a 3,5. A variavel foi transformada elevando-a ao seu quadrado para

diminuir o enviesamento e¢ melhorar a assimetria negativa encontrada, apresentando-se

conforme tabela 40 abaixo.

Tabela 40: Andlise descritiva da varidvel satisfacio com as condicdes — transformada

Estatistica

Y 1.4t - Satisfagio com as CONDICOES (x2) Média 20.71475
95% Intervalo de Lower Bound
confianca pela média | Upper Bound
5% Trimmed Média 20.80156
Median 20.25000
Variancia 73.045
Desvio padrio 8.546631
Minimo 1.00
Maiaximo 36.0
Intervalo 35.000
Intervalo interquartil 12.000
Assimetria -.068
Achatamento -.669

Erro Padrao
.051382
20.61403
20.81546

.015
.029

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a consisténcia interna da varidvel latente satisfacio com aprendizado,

concluimos que a confiabilidade de utilizarmos uma tUnica escala com as seis variaveis

observadas para mensurar esta categoria da satisfacdo, novamente foi validada pela analise

do Alpha de Cronbach, conforme apresentado na tabela 41 abaixo.

Tabela 41 : Analise da consisténcia interna da satisfacio com o aprendizado

Variaveis observaveis - Indicadores | Média | Desvio padrdo | N
SAp1 oportunidade de treinamentos | 4.30 1.360 27540
SAp?2 treinamentos realizados 4.08 1.394 27540
SAp3 quantidade de treinamentos 3.69 1.402 27540
SAp4 tempestividade de treinamento | 3.86 1.348 27540
SApS5 freqiiéncia de treinamentos 3.68 1.373 27540
Casos
N %

Casos Valid

Total

Excluded(a) [ 690 | 2.4

27540 | 97.6

28230 | 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Analise de consisténcia

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on Standardized Items

N of Items

.929

.929

5
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Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,929, o que demonstra uma muito boa
consisténcia interna e inter-correlacio entre os itens que a compdem, possibilitando assim
que seja utilizada a média destas seis varidveis observaveis para representar a "satisfagdo
com o aprendizado". Para checarmos se algum item poderia ser excluido observamos a

ultima coluna da tabela 42 abaixo.

Tabela 42 : Andlise do teste Alpha de Cronbach — satisfacdo com o aprendizado.

Média do Variancia do

Variaveis observaveis - fator se item | fator se item | Correlagdo | Alpha de Cronbach
Indicadores excluido excluido total se item excluido
SAp1 oportunidade de treinamentos | 15.30 23.972 .824 910

SAp?2 treinamentos realizados 15.52 23.693 .822 910

SAp3 quantidade de treinamentos 15.91 23.753 811 913

SAp4 tempestividade de treinamento | 15.74 24.633 73 920

SApS5 freqiiéncia de treinamentos 15.92 23.798 .830 .909

Fonte: dados da pesquisa.

Ao avaliarmos a ultima coluna da tabela 42 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse
excluido, percebemos que ndo ha a necessidade de mais exclusdes. Percebemos também,
que a variavel "SAp4 - tempestividade de treinamento" ¢ a que menos caracteriza este

construto.

Novamente utilizamos todas as variaveis observadas disponiveis (cinco) para proceder
com a formulagdo do novo valor para esta variavel latente através da média aritmética,
desde que respondidos no minimo 80% das questdes desta categoria, ou seja, somou-se
todos os valores e subtraiu-se pelo nimero de variaveis validas respondidas, desde que ndo

respondida no maximo uma pergunta entre todas as cinco.

ApoOs a construgcdo dessa nova variavel latente, realizamos a exploracdo, com o0s

seguintes resultados (tabela 42 abaixo):

Tabela 43: Analise descritiva da variavel satisfacdo com o aprendizado.

Casos

Valid Missing Total

N Percent | N Percent | N Percent
Y1.5 - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho | 27842 | 98.6% | 388 | 1.4% 28230 | 100.0%

Descritiva

Estatistica Erro Padrio
Y1.5 - Satisfacdo com o APRENDIZADO no trab. | Média 3.91901 .007264
95% Intervalo de | Lower Bound 3.90477
confianca pela média | Upper Bound
5% Trimmed Média 3.95692 3.93324
Median 4.00000
Variancia 1.469
Desvio padrio 1.212019
Minimo 1.00
Maximo 6.00
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Intervalo 5.000
Intervalo interquartil 1.600
Assimetria -439 .015
Achatamento -.364 .029

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se missing de 1,4%, sem outliers, sem distribui¢do normal e que 66,8% tem
média superior a 3,5. Novamente optamos pela transformagdo da variavel elevando-a ao seu
quadrado para diminuir o enviesamento e melhorar a assimetria negativa encontrada,

obtendo o resultado abaixo:

Tabela 44: Analise descritiva da variavel satisfacdo com o aprendizado — transformada.

Estatistica | Erro Padrio

Y 1.5t - Satisfagdo com 0 APRENDIZADO (x2) Média 16.82756 .054110

95% Intervalo de Lower Bound 16.72150

confianca pela média | Upper Bound 16.93361
5% Trimmed Média 16.65159
Median 16.00000
Variancia 81.519
Desvio padrao 9.028777
Minimo 1.00
Maximo 36.0
Intervalo 35.000
Intervalo interquartil 12.800

Assimetria 232 015

Achatamento -.685 .029

Fonte: dados da pesquisa.

Passamos entdo a comparar as médias entre as cinco categorias de satisfacdo
identificadas para saber se sdo significativamente diferentes entre si. Para isso utilizamos o
test-t para amostras emparelhadas, ou seja, respostas para os mesmos respondentes,
avaliando todas as categorias de satisfacdo duas a duas. Como resposta, encontramos que as

diferengas entre as médias sdo todas significativamente diferentes entre si, com p<0,001.

Assim aceitamos parte da nossa hipdtese numero um, pois as satisfagdes dos bancarios
sdo diversas e diferentes entre suas categorias. Precisamos ainda verificar se estas categorias
se influenciam em mesmo sentido (bancérios satisfeitos numa categoria tendem a ser
satisfeitos nas demais) e se as varidveis sdcio-demograficas e ocupacionais também diferem
em influéncias sobre as cinco categorias de satisfagdo, criando um habitus proprio dos

funcionarios do Banco do Brasil aqui analisados.

Quadro 45 : Quadro resumo da Satisfacio Profissional no Banco do Brasil

Construto de Satisfaciio | Alpha de Cronbach | Missing | Média* | Desvio Padriao* | Freq.Satisfeitos**
1.1-Conteudo .886 2,7% 4,36 1,03 79,9%
1.2-Salario 941 2,2% 2,84 1,25 32,8%
1.3-Ambiente 751 1,6% 4,95 1,08 88,1%
1.4-Condigdes .889 2,0% 4,43 1,03 80,7%
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Construto de Satisfaciio | Alpha de Cronbach | Missing | Média* | Desvio Padrao* | Freq.Satisfeitos**
1.5-Aprendizado 929 1,5% 3,92 1,21 66,8%

Fonte: dados da pesquisa. *Sem transformagao da variavel. **M¢édias superiores a 3,5 (escala de 1-6).

Ao avaliar o quadro 45 com resumo dos indices, ainda ndo podemos inferir
importancia e pesos das categorias de satisfacdo sem analisar sua importancia num construto
superior, ou seja, necessitamos avaliar a satisfacdo geral, como conjunto das categorias
identificadas pela andlise fatorial com as cinco varidveis latentes para verificar se elas

compde a satisfacdo geral.

Para construir e testar o construto da satisfagdo geral, realizamos a andlise fatorial
agora com as cinco varidveis de satisfacdo (quatro delas transformadas), obtendo o seguinte

resultado (tabela 46 abaixo):

Tabela 46 : Analise fatorial das varidveis latentes da satisfacio profissional

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. | .804
Bartlett's Test of Sphericity =~ Approx. Chi-Square 34747.043

df 10

Sig. .000

Comunalidade

Variaveis latentes - Construtos da satisfacido profissional Initial | Extraction
Y 1.2 - Satisfagio com o SALARIO no emprego 1.000 | .514
Y 1.4t - Satisfagio com as CONDICOES de trabalho (x2) 1.000 | .537
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 1.000 | .635
Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 1.000 | .682
Y 1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) | 1.000 | .403

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Varidncia total explicada

Componentes | Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total | % of Varidncia | Cumulative % | Total | % of Varidncia | Cumulative %

1 2.632 | 52.631 52.631 2.632 | 52.631 52.631

2 .849 | 16.989 69.620

3 586 | 11.713 81.332

4 S15 110307 91.639

5 418 | 8.361 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Matriz das componentes

Componentes
Variaveis latentes 1
Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) .826
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 797
Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 733
Y1.2 - Satisfagio com o SALARIO no emprego .696
Y 1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) | .541

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis. a 1 components extracted.

A comunalidade da tabela 46 acima apontaria para a possibilidade de exclusdo do
construto "Satisfagdo com o Ambiente Social", com peso de .403 segundo o critério de
Pestana e Gageiro (2005), se a analise fosse exploratdria, mas ndo para o critério de Hall et

al. (2003), visto ser uma analise agora confirmatdria (onde admite-se valores superiores a
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4). Na matriz das componentes principais, o coeficiente (loading) de todas as cinco
categorias da satisfagdo s@o superiores a .5 (.541 para a satisfagdo com o ambiente social) e
ao analisar a consisténcia interna de .768 das cinco variaveis (tabela 47 abaixo), percebemos
que ha possibilidade da construcdo da satisfacdo geral com estas cinco categorias

representando 52,6% da variancia total, fatos que indicam ndo excluir nenhum item.

Tabela 47: Anadlise de consisténcia interna — variaveis latentes da satisfaciio profissional

N %
Casos Valid 27455 | 97.3
Excluded(a) | 775 2.7
Total 28230 | 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Analise de consisténcia

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
712 768 5
Item-Total Statistics
M¢édia do Variancia do
fator se item | fator se item | Correla- | Alpha de Cronbach
Variaveis latentes excluido excluido ¢do total | se item excluido
Y1.2 - Satisfagio com o SALARIO 83.39940 704.540 493 7134
Y 1.4t - Satisfacdo com as
CONDICOES de trabalho (x2) 65.51578 472917 519 .642
Y1.5t - Satisfacdo com
APRENDIZADO no trabalho (x2) 69.40704 432.496 598 .604
Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO
do trabalho (x2) 66.16920 442.920 .645 .585
Y 1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE
Social de trabalho (x2) 60.46339 482.265 389 709

Fonte: dados da pesquisa.

Nao avaliaremos em profundidade a questdo de se manter ou ndo a satisfagdo com o
ambiente social de trabalho na confeccdo de um indice de satisfacdo geral, primeiramente
em virtude desse indice total ndo ser o foco de nossa pesquisa. Segundo, porque observa-se
que detectamos haver categorias tedricas-empiricas ndo tratadas pela pesquisa institucional
em estudo (quadro 17), como a satisfacio com: seguranca ndo fisica no emprego,
promogdes, relacionamento com superiores hierarquicos, participagdo em decisdes,
comunica¢do ou circulacdo da informagdo, jornada de trabalho e esforco ou excesso de
servico, as quais poderiam se completar com as cinco categorias aqui identificadas e
analisadas para formar um indice de satisfacdo profissional geral. Por fim, como as cinco
categorias de satisfacdo em estudo sdo significativamente diferentes e compdem fatores
distintos na analise fatorial, passaremos a tratar distintamente cada categoria da satisfagcdo
avaliando influéncias e conseqiiéncias separadamente com o proposito de corroborar ou nao

nossa hipotese H1.

Avaliando os dados da varidncia total explicada na tabela 46 (item matriz das
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componentes), percebemos que a satisfacdo com o contetido passou a ser mais importante
para a satisfacdo profissional aqui tratada do que a satisfagdo com o saldrio, embora com
maior nivel de missing e menor dispersdo na média. A satisfacdo com o salario passou a ser
de menor homogeneidade, maior desvio padrdo e menor média (abaixo da média natural de
3,5). Estes dados indicam grande insatisfacdo com o salario, porém em niveis ndo unanimes
pelos bancdrios, isto €, uns sdo ainda menos insatisfeitos que os outros (nota-se que a
pesquisa foi realizada um més antes do dissidio coletivo que resultou em greve nas

principais capitais do pais).

A satisfac@o com as condi¢des de trabalho teve a segunda maior média de satisfagdo
com baixo desvio padrio (baixa dispersdo) e passou a ser mais heterogénea que a satisfagao
com o aprendizado, com alto desvio padrdo e a segunda menor média. Vale destacar aqui a
énfase dada a flexibilizagdo do trabalho e aos aspectos da qualificacdo, a necessidade de
aprimoramento constante para atingir alta competéncia individual, caracterizada pela
importancia da satisfacdo com o aprendizado que variou mais que os aspectos das condigdes
de trabalho. Assim o bancario parece divergir mais de suas necessidades imediatas, para
execu¢do em curto prazo de suas atividades e sobre suas condi¢des fisicas do que aspectos

mais em longo prazo, como a politica de treinamento.

O fato das médias da satisfagdo com o salario e com o aprendizado serem as menores
era esperado porque segundo Siebern-Thomas (2005), aspectos econdmicos extrinsecos
geram insatisfagdo e que a satisfagdo com o aprendizado pode refletir certa seguranga no
emprego devido a expectativa de que poucas organizagdes investem em treinamento interno

e dispensa seus empregados mais qualificados.

A maior média de satisfacdo foi apresentada na categoria sobre ambiente social de
trabalho, com baixo missing ¢ desvio padrdo e maior heterogeneidade. Esta informagao
caracteriza a empresa como um bom local para se trabalhar, principalmente em termos de
relacionamento e confianga entre os colegas, com forte sentimento de trabalho em equipe
compartilhado pela maioria dos trabalhadores, mas vista de uma forma extremamente
oposta por uma parcela significativa da amostra, que se sentem excluidos, desconfiados ou

alienados, dai a heterogeneidade encontrada.

Assim observamos que dependendo do ponto de vista da abordagem metodologica de
estudo héa variagdes significativas no resultado das andlises estatisticas. Como estas

variacdes sdo muito sensiveis e dependentes da férmula de seu calculo, chegamos a
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conclusdo que ndo é muito esclarecedor medir e avaliar a satisfagdo geral*' do trabalhador
num Unico indicador. A varidncia total que era explicada por 71,32% nas cinco
componentes passou a 52,63% quando analisadas cinco varidveis latentes, e invertendo
quase que por completo a ordem de importancias das varidveis latentes, pois a unica que
permaneceu em sua quinta colocacdo inicial foi a satisfagdo com o ambiente social
(comparacio da tabela 25-variancia total explicada com a tabela 46-variancia total explicada

dos construtos).
3.2.4. Regressao Linear Multipla da Satisfacdo Profissional

Passamos a realizar a regressdo linear multipla com o método Stepwise para cada
categoria encontrada da satisfagcdo profissional, sempre garantindo a condi¢do n >= 30k
(onde: n = tamanho da amostra e k = numero de variaveis independentes no modelo) e todos
os pressupostos da técnica estatistica, passos 1 a 6 abaixo. Para todas as cinco regressdes

optamos por eliminar varidveis independentes com significancia p > 0,001.

Para a analise da regressdo linear da satisfagdo com o contetdo do trabalho, seguimos

0s seguintes passos:
lo passo: avaliagdo da homocedasticidade.

Para avaliar a existéncia da homocedasticidade, ou seja, varidncia constante das
variaveis aleatdrias residuais, foi observada as relagdes entre os residuos estudantizados ¢ os
residuos estandardizados através de analise do grafico gerado pelo SPSS. Como os residuos
ndo mostraram tendéncia crescente ou decrescente, mantendo-se aleatorios e constantes em

relag@o ao eixo horizontal zero, ndo se rejeitou a hipotese da homocedasticidade.
20 passo - Andlise da autocorrelagao

A anélise da autocorrelacdo entre as variaveis do modelo foi realizada pelo teste de
Durbin-Watson. A autocorrelagdo testa se ha independéncia entre as varidveis aleatorias

residuais, ou seja, se a sua covariancia € nula.

Uma vez que o valor do teste ¢ 1,989, valor que pertence a regido de aceitagdo da

hipdtese nula, pois aproxima-se de 2 (Pestana e Gageiro, 2005: 599), conclui-se ndo haver

21 Seria muito comodo, se ndo simplista, se ao invés de realizar todas estas analises até aqui,
simplesmente somassemos as 34 variaveis observaveis da pesquisa de satisfagdo e dividissemos pelo nimero
de variaveis validas. Chegamos inclusive a testar a consisténcia interna destas 34 varidveis com éxito
(excluindo-se apenas duas delas). Porém, mesmo garantindo um nivel de néo respostas alto (sendo necessario
o minimo de 90% de respostas segundo Pestana e Gageiro, 2005), ou seja, aceitando um minimo de trinta
respostas validas para o calculo da média geral, acreditamos que a sintese em uma Unica variavel ndo traria o
resultado esperado nesta tese para detalhar a organizagdo do trabalho no banco estudado.
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auto-correlacdo entre os residuos.
30 passo - Andlise da normalidade

A anélise da normalidade foi realizada pelo teste de Kolmogorov-Smirnov com a
corre¢do de Lilliefors e através de analises graficas. O teste de significancia foi p <= 0.001

rejeitando-se a hipotese da normalidade.

Devido ao volumoso tamanho da amostra, a obrigatoriedade da distribui¢do normal
torna-se desnecessaria para a continuidade dos testes estatisticos segundo Hall et al. (2003)

e Pestana e Gageiro (2005).
40 passo - Analise da multicolinearidade

A andlise da multicolinearidade, que aponta se as variaveis explicativas sdo
linearmente independentes, também pressuposto da regressdo linear, foi testada através do
grau de tolerancia, sempre maior que 0,1 (quanto mais proxima de 1 melhor) e pelo teste
VIF (Varidncia Inflation Factor), que ¢ o inverso da tolerancia e deve-se assumir valores

menores que 10. Estes valores sdo demonstrados nas tabelas especificas de cada andlise.
50 passo - Analise de outliers e observagdes influentes

Ao analisar os casos de outliers (residuos standardizados, studentizados e
studentizados excluidos acima de 1,96 ¢ abaixo de -1,96) e os casos de observacdes
influentes através dos testes de diagndsticos de Leverage (<= 2(k+1)/n), Cook's distance (<=
4/9n-k-1), Mehalanobis distance (50 maiores observagdes) e levando-se em conta o
tamanho da amostra, admitiu-se que a populagdo em estudo suporta a existéncia das
caracteristicas dos bancdarios com satisfagdo com o contetido da atividade muito abaixo ou
muito acima do esperado. Portanto ndo excluimos nenhum caso da andlise, mesmo

percebendo aumento no poder preditivo do modelo®.

Outro aspecto relevante para a ndo exclusido de casos influentes e para a ndo utilizagao
dos testes SDFBETA, SDFFIT e COVRATIO é o fato de ndo estarmos utilizando a
regressdo para previsdo do grau de satisfacdo, dados os valores das varidveis independentes,
pois nosso objetivo ¢ avaliar o grau de influéncia entre as variaveis independentes (exdgenas

e enddgenas) do modelo.

60 passo - Andlise das varidveis independentes com significancia p<=0,001 no modelo

22 Em simulagdes estatisticas obtivemos aumento no coeficiente de determinagdo ajustado (Rz) em até
100% quando eliminado cerca de 5000 casos influentes, o que era previsto segundo Hair et al. (2003) e
Pestana e Gageiro (2005) em situagdes de causagao.
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stepwise.

Como resultado da regressdo, apresentamos as tabelas 48 e 49 abaixo (os coeficientes

de determinacdo - Betas estdo em ordem decrescente de poder de influéncia):

Tabela 48 : Resumo do modelo de regressido da variavel dependente Y1.1 - Satisfacio com o
conteudo do trabalho.

Cocficiente de | Coeficiente de Coeficiente de determinacfo | Desvio padrdo | Durbin-
correlagdo (R) |determinagdo otimista ajustado (Rz) da regressdo Watson
704 496 495 5,924 1989 |

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 49 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y1.1 - Satisfacio
com o conteudo do trabalho.

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,283 0,623 1,605
Y1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no em prego 0,215 0,725/ 1,379
Y1.4t- Satisfagdo com as CONDIQOES de trabalho (x2) 0,200 0,707, 1,413
Y1.3t- Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,178 0,870, 1,150
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d.=1) -.084 0,535/ 1,868
X4.2t- Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -.067 0,744| 1,343
X1.5 - Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,056 0,923| 1,084
X1.2 - Idade 0,051 0,667, 1,500
X4 .4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,049 0,855/ 1,170
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,046 0,520, 1,922
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -.032 0,688 1,453
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,030 0,759| 1,318
X1.4 - Estado Civil (Ndo Casado = 1) -.025 0,654, 1,530
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -.025 0,698, 1,432

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001

Observa-se que todas as demais formas de satisfagdo afetam positivamente a
satisfacdo com o contetdo do trabalho acima de qualquer caracteristica sdécio-demografica
ou ocupacional (Betas entre 0,283 e 0,178). Estes dados nos parecem muito coerentes, visto
a satisfacdo com o conteudo do trabalho ter o cardter mais intrinseco e representativo das

satisfacdes profissionais (Dejours, 2004).

Também observamos que os bancarios ndo graduados (Beta=0,056), de maior idade
(Beta=0,051), gerentes (Beta=0,046) e/ou da érea tecnoldgica (Beta=0,030) tendem a
gostarem mais do que realizam que os demais. Destacamos o fato dos trabalhadores que
sentem trabalhar excessivamente (Beta=0,049) também serem mais propicios a gostar de
seu trabalho, porém ndo podemos afirmar que os trabalhadores que gostam do que fazem
sentem trabalhar excessivamente ou se os que trabalham excessivamente tendem a achar
que gostam do que realizam, como um suporte psicoldgico de seguranga para equilibrar
conflitos individuais numa abordagem da reflexividade de Giddens (2002) ou da

psicodinamica do trabalho de Dejours (2004). Um certo senso pratico parece surgir
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influenciando atitudes conforme normas individuais ou de classe conforme o conceito de

habitus proposto por Bourdieu (2003) também parece estar presente neste fato.

Ja os bancarios que trabalham seis horas/dia (Beta=-.084), com muitos colegas
(Beta=-.067), na area meio (Beta=-,032), no Distrito Federal (Beta=-.025) e/ou os nao
casados (Beta=-.025) tendem a ser menos satisfeitos com seus trabalhos quando comparados
com os opostos destas categorias. Assim, nota-se que o inicio de carreira é tomado por
frustragdes, o que pode ser evidente, uma vez que poucos desejam ser bancdrio como

profissdo, ndo ha testes vocacionais que indiquem ou formagdo académica.

Para a andlise da regressdo linear da satisfacdo com o saldrio novamente todas as
hipdteses necessarias para o prosseguimento com a regressao foram aceitas, pois, testou-se a
homocedasticidade, a autocorrelagdo (Durbin-Watson de 2,012) e a multicolinearidade
(tolerancia e VIF) com sucesso. Mais uma vez, rejeitou-se a normalidade e a necessidade de
exclusdo de outliers ou observacdes influentes, sem prejuizo a nossa andlise. Como
resultado da regressdo linear multipla com andlise das varidveis independentes com

significancia p<=0,001 no modelo stepwise, apresentamos as tabelas 50 e 51 abaixo:

Tabela 50 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y1.2 - Satisfacio com o
salario no emprego

Coeficiente de | Coeficiente de Coeficiente de determinacio | Erro padrdo da Durbin-
correlagdo (R) | determinagdo otimista | ajustado (Rz) regressao Watson
575 331 331 1,026 12,013

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 51 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y1.2 - Satisfacio
com o salario no emprego

Varaveis independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y1.1t- Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,286 0,548 1,824
Y1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,216 0,591 1,693
X4.1t - Salario (log) 0,198 0,228 4,396
Y1 .4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,156 0,688 1,453
X4 .4 - Servico Excessivo (Sim =1) -.104 0,854 1,170
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) -.088 0,475 2,106
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) 0,088 0,277 3,606
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -.058 0,904| 1,106
Y1.3t- Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -.056 0,829| 1,206
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,041 0,641/ 1,560
X4 .2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -.030 0,739 1,352
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) -.028 0,916/ 1,091
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -.025 0,698/ 1,432
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,025 0,755 1,324
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,018 0,950/ 1,052

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.
Observa-se que as variaveis de maior influéncia positiva sobre a satisfagdo com o

saldrio ¢ a satisfacdo com o conteudo (Beta=0,286) seguido da satisfagdo com o aprendizado
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(Beta=0,216). O fato da varidvel "valor do salario" (Beta=0,198) estar em terceiro lugar
revela que para se estar satisfeito com o salario recebido ¢ mais importante para o bancario

gostar do que se faz e estar satisfeito com o aprendizado do que o préprio valor do salério.

Percebe-se ainda que: a satisfagdo com as condi¢des de trabalho (Beta=0,156),
trabalhar seis horas por dia (Beta=0,088), no Distrito Federal (Beta=0,041) e/ou na Diretoria
de Tecnologia (Beta=0,025) influenciam positivamente a satisfagdo com o saldrio. Também

se observa que as mulheres s@o as menos insatisfeitas com o salario.

Ja os trabalhadores que consideram o servigo excessivo (Beta=-.104), os gerentes
(Beta=-.088), os com maiores conhecimentos (Beta=-.058) e/ou os mais satisfeitos com os
relacionamentos sociais no trabalho (Beta=-.056) tendem a ser mais insatisfeitos com o
salario. Quanto mais funciondrios no setor (Beta=-.030), se alto esforco muscular e/ou se

funcionario da area meio da empresa, maior também sera a insatisfacdo com o salario.

Para a andlise da regressdo linear da satisfacio com o ambiente social no trabalho,
mais uma vez todas as hipoteses necessarias para o prosseguimento com a regressio foram
aceitas, testando-se a homocedasticidade, a autocorrelagdo (Durbin-Watson de 1,990), a
multicolinearidade (tolerancia e VIF) com sucesso. Também rejeitou-se a normalidade e a
necessidade de exclusdo de outliers ou observagdes influentes, sem prejuizo a nossa analise.

Os dados encontrados estdo nas tabelas 52 e 53 abaixo:

Tabela 52 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y1.3 - Satisfacio com o
ambiente social no trabalho

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Desvio padrdo | Durbin-
correlacdo determinagdo otimista determinacio ajustado |da regressdo Watson
423 179 178 8,714 1,990

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 53 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y1.3 Satisfacdo com
o ambiente social no trabalho

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,290 0,537, 1,862
Y1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,138 0,578 1,729
Y1.2 - Satisfacdo com o SALARIO no emprego -.070 0,678 1,476
Y1.4t - Satisfagdo com as CONDIQOES de trabalho (x2) 0,069 0,676/ 1,479
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,064 0,493| 2,027
X1.2 - Idade -.061 0,709, 1411
X4 .4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) -.041 0,857| 1,166
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d.=1) 0,040 0,522/ 1,915
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,037 0,728 1,373
X1.5 - Grau de Instrugéo (Nao Universitario = 1) -.032 0,884 1,131
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -.030 0,825/ 1,212
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) -.027 0,929 1,077
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,027 0,772 1,295

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.
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Destacamos aqui a influéncia diretamente negativa da satisfacdo com o salério (Beta=-
.070) sobre a satisfagdo com o ambiente social, pois estes dados indicam que quanto mais o
trabalhador esta satisfeito com sua situacdo financeira, menos confia ou se relaciona bem
com seus colegas. Os mais velhos (Beta=-.061), ndo graduados (Beta=-.032), com grande
quantidade de conhecimentos (beta=-.030), as mulheres (beta=-.027), ndo casados e/ou
quem acha que trabalha excessivamente (Beta=-.041) também tendem a serem menos

satisfeitos com seus relacionamentos sociais no trabalho.

No outro sentido, os mais satisfeitos com o conteido (Beta=0,290), aprendizado
(Beta=0,138) ou condicdes de trabalho (Beta=0,069), ou ainda, os gerentes (Beta=0,064),
ocupantes de cargos estratégicos e taticos (Beta=0,037), da area meio e/ou os que trabalham
seis horas/dia (Beta=0,040) sd@o os que apresentam maiores satisfagdes com o ambiente
social no trabalho. Lembre-se que esta satisfacdo € a que apresenta a maior média entre as

demais formas de satisfa¢do, porém ¢ a de menor homogeneidade de percepgao.

Para a andlise da regressdo linear da satisfacio com as condi¢des de trabalho
novamente prosseguiu-se cada passo. Para a avaliacdo da homocedasticidade, os residuos
ndo mostraram tendéncia crescente ou decrescente, mantendo-se aleatorios e constantes em

relacdo ao eixo horizontal zero, assim ndo se rejeitou a hipotese da homocedasticidade.

Para a andlise da auto-correlagdo, uma vez que o valor do teste de Durbin-Watson ¢

2,023, que aproxima-se de 2, conclui-se ndo haver auto-correlacio entre os residuos.

Tabela 54 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y1.4 - Satisfacio com as
condic¢des de trabalho

Cocficiente de Coeficiente de Coeficiente de Erro padrdo da | Durbin-
correlagdo determinag@o otimista | determinacfio ajustado |regressdo Watson
.576 331 331 6,992 2,023

Fonte: dados da pesquisa.

Rejeitou-se a hipotese da normalidade e para a anélise da multicolinearidade, todos os
graus de tolerancia foram superiores a 0,1 e o VIF inferiores a 5,3 (que significa uma

correlagdo > .9).

Para a analise de outliers e observagdes influentes, admite-se que a populacdo em
estudo suporta a existéncia das caracteristicas dos bancdrios com satisfacdo com as

condi¢des de trabalho abaixo do esperado.

Para a andlise das varidveis independentes, com significancia p<=0,001, montados a

tabela 55 abaixo:

132



Tabela 55 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y1.4 - Satisfacéo
com as condic¢des de trabalho

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,266 0,541| 1,849
Y1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,215 0,593| 1,685
Y1.2 - Satisfacdo com o SALARIO no emprego 0,156 0,697| 1,434
X4 .4 - Servigo Excessivo (Sim =1) -.082 0,855/ 1,170
Y1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,057 0,828 1,207
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d.=1) 0,053 0,564| 1,775
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -.050 0,858| 1,166
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) -.032 0,780 1,281
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -.028 0,723| 1,384
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) -.026 0,502| 1,992
X1.3 - Tempo de Empresa 0,026 0,638/ 1,567
X1.5 - Grau de Instru¢édo (N&o Universitario = 1) -.023 0,919, 1,088

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Observa-se que os trabalhadores mais satisfeitos com o conteido do trabalho em si
(Beta=0,266) tendem a ser mais satisfeitos com as condi¢des de trabalho. A satisfacdo com
o aprendizado (Beta=0,215), com o saldrio (Beta=0,156) ou com o ambiente social também
afetam positivamente a satisfagdo com as condi¢des de trabalho. Bancarios que trabalham

seis horas por dia e com mais tempo de empresa sdo mais satisfeitos nessa categoria.

Fatores que afetam negativamente a satisfacdo com as condicdes de trabalho sdo:
quando o bancdrio sente trabalhar excessivamente (Beta=-.082) ou com grande esforco
muscular (Beta=-.032). Os funcionarios da area tecnoldgica (Beta=-.050), os da area meio
(Beta=-.028), gerentes (Beta=-.026), ndo graduados ou integrantes do nivel estratégico e

tatico também sdo os mais exigentes com as boas condi¢des para executar suas atividades.

Para a andlise da regressdo linear multipla da satisfacdo com o aprendizado no
trabalho, também seguimos a andlise para que as hipdteses necessarias para o
prosseguimento com a regressdo fossem aceitas, ou seja, testou-se a homocedasticidade, a
autocorrelagdo (Durbin-Watson de 1,997), a multicolinearidade (tolerancia e VIF) com
sucesso. Porém, como nos itens anteriores, rejeitou-se a normalidade e a necessidade de
exclusdo de outliers ou observagdes influentes, sem prejuizo a nossa andlise. Os dados

encontrados foram:

Tabela 56 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y1.5 - Satisfacio com o
aprendizado no trabalho

Coeficiente de | Coeficiente de Coeficiente de Erro padrdo da Durbin-Watson
correlacdo determinagdo otimista |determinacfo ajustado |regressdo
.660 435 435 6,792 1,997

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 57 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y1.5 - Satisfacéio
com o aprendizado no trabalho

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,316 0,559 1,789
Y1.4t - Satisfacdo comas CONDIC()ES de trabalho (X2) 0,182 0,698 1,433
Y1.2 - Satisfagio como SALARIO no emprego 0,182 0,697 1,434
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,104 0,466 2,145
X4.1t - Salario (log) -.099 0,112} 8,925
Y1.3t - Satisfacdo como AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,096 0,835 1,198
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -.082 0,193 5,180
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim= 1) -076 0,854 1,171
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -.061 0,755 1,325
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,058 0,374 2,674
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,043 0,683 1,464
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -.041 0,638 1,567
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -.034 0,733 1,364

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Observa-se que todos os demais sentimentos de satisfacdo afetam positivamente a
satisfacdo com o aprendizado no trabalho. Os bancérios de nivel gerencial (Beta=0,104),
estratégico e tatico, da drea meio e/ou com grande quantidade de conhecimentos tendem a

ser os mais satisfeitos nesta categoria, 0 que ndo nos traz surpresas.

Ja os bancarios de mais altos salarios (Beta=-.099), que trabalham seis horas por dia
(Beta=-.082), que sentem trabalhar excessivamente (Beta=-.076), da area tecnoldgica
(Beta=-.061), que trabalham no Distrito Federal (Beta=-.041) e/ou que trabalham com
muitos colegas tendem a se sentirem mais insatisfeitos com os treinamentos. Destacamos
duas variancias para estas conclusdes: uma que certos trabalhadores percebem nio ter a
mesma chance de treinamento que os demais e outra que o grau de exigéncia com a

quantidade e qualidade dos treinamentos realizados ndo condiz com suas expectativas.

O fato da satisfacdo com o salario (Beta=0,182) ter alto efeito positivo sobre a
satisfacdo com o aprendizado e o valor do salario (Beta=-.099) ter um impacto negativo era
previsto segundo Clark (2005) onde a subjetividade da satisfacdo com o salario é sempre
mais significativa que a objetividade do salario real, podendo ser inclusive de sinais opostos
em determinadas percepgdes de seguranga no emprego. Pois, para este autor, a seguranga no
emprego esta diretamente associada ao construto da satisfagdo com o aprendizado e

crescimento profissional.
3.2.5. Interpretacio dos Dados e Teste da Hipotese H1

Para facilitar a corrobora¢do ou ndo da nossa hipétese H1, que assume que aspectos

distintos da satisfagdo profissional somados a determinadas caracteristicas socio-
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demogréficas e ocupacionais afetam significativamente em volume e sentido diferentes,
diversas categorias da propria satisfacdo profissional, passamos agora a analisar a tabela 58
comparativa abaixo, onde podemos observar os valores dos coeficientes padronizados

(Betas) de cada varidvel independente para cada variavel dependente.

Tabela 58 : Coeficientes padronizados (Betas) das varidveis influentes nas cinco categorias da
Satisfacdo Profissional.

Varaveis independentes S.Conteudo|S.Salario| S.Ambiente| S.Condi¢des| S.Aprendizado
Sexo (Feminino = 1) 0,018 -.027

Idade 0,051 -.061

Tempo de Empresa 0,026

Estado Civil (Ndo Casado =1) -.025 -.019

Grau de Instru¢do (Ndo Universitario = 1) 0,056 -.032 -.023

Qtde. Conhecimentos -.058 -.030 0,018
Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,037 -.019 0,058
Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,046 -.088 0,064 -.026 0,104
Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -.032 -.025 0,027 -.028 0,043
Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -.025 0,041 -.041
Departamento (Tecnologia = 1) 0,030 0,025 -.050 -.061
Salario (log) 0,198 -.099
Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -.067 -.030 -.034
Tempo de Trabalho (6 h./d.= 1) -.084 0,088 0,040 0,053 -.082
Servigo Excessivo (Sim= 1) 0,049 -.104 -.041 -.082 -.076
Esfor¢o muscular no trabalho (Sim= 1) -.028 -.032

Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) X 0,286 0,290 0,266 0,316
Satisfacdo como SALARIO no emprego 0,215 X -.070 0,156 0,182
Satisfacdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalhg 0,178 -.056 X 0,057 0,096
Satisfagdo comas CONDICOES de trabalho (x2) 0,200 0,156 0,069 X 0,182
Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,283 0,216 0,138 0,215 X
- Coeficiente de Correlagdo (R) 704 575 423 .576 .660

- Coeficiente de Correlagdao Ajustado (R2) 495 331 178 331 435

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.
Nas linhas estdo as variaveis independentes socio-demograficas-ocupacionais e suas
influéncias positivas ou negativas (sublinhadas) sobre as cinco varidveis dependentes da

satisfacdo profissional (a partir da segunda coluna).

Nota-se que as varidveis latentes da satisfagdo também estdo indicadas como varidveis
independentes nas ultimas linhas, pois como ndo pretendemos mostrar uma relagdo de
causacdo, mas demonstrar o grau de influéncia de cada varidvel independente sobre cada
categoria da satisfagdo, este recurso da regressdo pode ser usado. Segundo Pestana e
Gageiro (2005), a representacdo de recursividade em relagdes de causa-efeito necessitaria de
técnicas mais elaboradas que a utilizada nesta pesquisa, além de ndo ser indicada para cortes
transversais. Observa-se também os elevados coeficientes de correlagdo indicando um 6timo

poder de explicacdo para os resultados apresentados.

O resultado descrito na tabela 58 acima nos permite corroborar a hipdtese H1, pois as
variaveis socio-demograficas (sexo, idade, tempo e empresa, estado civil, grau de instrugdo

e quantidade de conhecimento), ocupacionais (caracteristicas ocupacionais: nivel
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hierarquico, tipo de cargo, tipo de dependéncia, local de trabalho e departamento; e
caracteristicas organizacionais: salario, quantidade de funcionarios por dependéncia, jornada
de trabalho, servigo excessivo e esforco muscular) e as de satisfagdo profissional (divididas
em cinco categorias) afetam diferentemente em volume e sentido as proprias categorias de

satisfacdo profissional, criando um habitus proprio.

Detalhando mais. As mulheres sdo menos insatisfeitas com seus salarios e mais
insatisfeitas com os relacionamentos sociais no ambiente de trabalho, ou seja, valorizam a
autonomia financeira apesar de perceberem diferencas de oportunidades de carreira,
receberem menor salario e ocuparem menos cargos gerenciais e estratégicos (ocupam 30%
das geréncias médias ¢ 10% como primeiras gestoras). A maior desconfianca com seus
colegas de trabalho pode representar o sentimento de preconceito e formas de assédio
velados. Nao foi possivel identificar com certeza se as mulheres trabalham com mais
mulheres ou com mais homens, embora se sabe que para cada mulher hd dois homens em
meédia nesta amostra. Também n@o podemos inferir sobre o papel secundario de provedoras
financeiras® de suas familias nesta amostra, 0o que para varios autores justifica a maior
satisfacdo salarial feminina. De forma geral, o fato das mulheres serem mais satisfeitas
profissionalmente ¢ apontado em varias pesquisas como as de Bryson, Cappellari e Lucifora
(2005), Clark (2005), Gazioglu e Tansel (2006), Lincoln e Kalleberg (1990) e por Siebern-
Thomas (2005).

A idade do trabalhador afeta positivamente a satisfagdo com o contetdo do trabalho,
mas negativamente e em maior escala a satisfacdo com o ambiente social no trabalho,
reflexo direto do habitus, psicodindmica e reflexividade. A idade ndo afeta as demais
categorias da satisfagdo profissional. Ao explorarmos a variavel satisfacdo geral, a idade se
comportou levemente em forma de U conforme muitas pesquisas. Nossos dados estdo de
acordo com o apresentado por Borzaga e Depedri (2005), Clark (2005) e Thompson e
Louque (2005).

O tempo de empresa afeta positivamente somente a satisfacdo com as condicdes de
trabalho. E a maturidade profissional reconhecendo as possibilidades organizacionais,
habitus. Borzaga e Depedri (2005) encontraram a mesma relacdo para a satisfacdo geral

enquanto Zhang (2005) encontrou a forma em U.

23 Dados do IBGE indicam que em 2006 20,7% dos lares possuem mulheres com a maior renda da familia,
embora apenas 8,3% delas se considerem chefes de familia. 18,1% dos lares s3o compostos por mulheres com
filhos e sem marido.
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Os ndo casados (solteiros, separados, divorciados ou viivos) tendem a serem menos
satisfeitos com o que fazem e com o ambiente social de trabalho. Dados semelhantes foram
encontrados por Clark (2005) e Lincoln e Kalleberg (1990). Acreditamos que os casados
tendem a se sentirem mais amparados socialmente (familia) enquanto que os nido casados

tendem a ser mais retraidos e voltados para si (mais individualistas).

Os ndo graduados tendem a ser mais satisfeitos com o que fazem (contetido do
trabalho) e menos satisfeitos com as condicdes e ambiente social de trabalho.
Diferentemente, nas pesquisas de Lincoln e Kalleberg (1990) e recentemente confirmado
por Borzaga e Depedri (2005) os ndo graduados tendem para a insatisfagcdo profissional no
geral. Aqui recorremos a reflexividade no campo bancario para entender o porqué que
graduados, apesar de mais esclarecidos para questdes ambientais (fisicas ou sociais), sejam

mais frustrados na profissdo bancaria, pois ndo atuam na sua formag¢ado/graduacao basica.

Quanto maior a quantidade de conhecimentos registrados, mais o bancario tende a ser
insatisfeito com seu salario, menos satisfeito com seu ambiente social e mais satisfeito com
o aprendizado. Logo, o bancdrio com mais conhecimentos e informagdes se sente menos
valorizado financeiramente, porém mais satisfeito com o treinamento recebido na empresa e

mais exigente com os relacionamentos sociais (embora satisfeito).

Os ocupantes de cargos gerenciais sdo mais insatisfeitos com seus saldrios e com as
condigdes fisicas de seu trabalho. Porém, sdo os mais satisfeitos com o aprendizado,
conteudo e ambiente social no trabalho. Diferentemente, para Siebern-Thomas (2005) os
gerentes sempre tendem a serem mais satisfeitos profissionalmente com todos os aspectos
do emprego e do trabalho, inclusive financeiramente. Os gerentes tém a caracteristica de
estarem no meio da estrutura hierarquica e recebem pressido tanto da diretoria para fazer
cumprir as metas organizacionais como dos subordinados para ameniza-las, porém, como
via de regra as metas sdo atingidas e o lucro crescente, a insatisfacdo financeira como falta

de reconhecimento do seu esforco surge.

Os bancarios do Distrito Federal tendem a ser menos insatisfeitos com seus salarios,
notadamente devido a grande concentracdo de altos cargos na dire¢ao central da institui¢do,
porém tais funcionarios com perfil ora técnico e ora politico, natural dos altos escaldes da
empresa, tornam-se menos satisfeitos com seus treinamentos e aprendizados e com o

conteudo do trabalho.

Os trabalhadores da area tecnoldgica sdo menos insatisfeitos com seus saldrios e mais

137



satisfeitos com o que realizam, pois a tarefa altamente especializada requer maior incentivo
da empresa (altos salarios, se comparados com os da area fim) e um perfil mais técnico para
solucionar problemas, porém, sdo os trabalhadores menos satisfeitos com as condigdes
fisicas e treinamentos adquiridos e disponibilizados pela empresa, pois a area tecnologica

costuma ser a mais dindmica o que exige constante aperfeigoamento técnico.

Obviamente que quem recebe maior salario esta mais satisfeito com o mesmo, porém
estd menos satisfeito com o treinamento recebido, provavelmente porque quem recebe mais
¢ mais exigido por seu resultado e tem menos tempo para se aperfeicoar com novos
treinamentos. Este bancario percebe que para manter sua posicdo ocupacional necessita se
manter em constante atualiza¢do de conhecimentos, caso contrario, sua qualificagdo podera
se tornar obsoleta. Estes dados estdo de acordo com as pesquisas de Kopinak (1996),
Lincoln e Kalleberg (1990) e Zhang (2005), embora para Bryson, Cappellari e Lucifora

(2005) o salario afeta em diferentes sentidos com o efeito ora sendo positivo, ora negativo.

Quanto mais funcionario na mesma dependéncia, menor serd a satisfacdo com o
salario, com o aprendizado e com o contetido da atividade realizada. Este € o unico item que
s0 tem efeito negativo nas satisfagdes identificadas. Estes dados indicam que quando ¢
possivel se comparar com mais casos, mais angustiados e exigentes os trabalhadores se

tornam, agugando a propria reflexividade.

Bancérios de "meio expediente", que trabalham seis horas por dia sdo menos
insatisfeitos com seus saldrios, mais satisfeitos com as condi¢des € com o ambiente social de
trabalho, mas, sdo os menos satisfeitos com treinamentos € com o que fazem (contetido).
Provavelmente porque haja um rétulo pré concebido na instituicdo de que funcionérios que
trabalham menos ndo meregcam receber a mesma quantidade de treinamento ou 0s mesmos
servicos que funcionarios de regime integral®. Na pratica, funcionarios de seis horas
costumam atuar em tarefas exclusivamente rotineiras e operacionais do setor financeiro. Ja
para Siebern-Thomas (2005) os trabalhadores de tempo parcial sdo sempre mais satisfeitos
no geral com seus trabalhos e empregos, pois eles t€ém mais tempo livre para outras esferas

da vida.

Os bancarios que percebem trabalhar excessivamente s@o os mais insatisfeitos com

24 Segundo as leis trabalhistas vigentes, CLT (titulo III, capitulo I, se¢éo I), a duragdo normal do trabalho
dos empregados em bancos ¢ de 6 horas nos dias uteis, perfazendo um total de 30 horas semanais, estando
sujeito a trabalhar oito horas por dia quando a fun¢do for de direg@o, fiscalizag@o, chefia e equivalentes cargos
de confianca. S@o intimeros os casos em litigio na justica trabalhista brasileira sobre a defini¢do de 1943 sobre
"cargos de confianga", ndo tratada nesta tese.
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quatro das cinco categorias da satisfacdo, o que seria de se esperar, porém,
surpreendentemente avaliando o efeito direto, como ja discutido, sdo os trabalhadores que
parecem gostar do que fazem, ou seriam os bancérios satisfeitos com o que fazem, os mais
propensos a aceitar a pressdo do empregador a intensificagdo do trabalho? Assim, ¢
imperativo a andlise de trajetérias onde avalia-se o efeito indireto para aprofundarmos

quaisquer inferéncia nesse sentido.

Os bancarios que percebem realizar mais esforco muscular do que achariam normal
sd0 os mais insatisfeitos com as condi¢des fisicas no emprego ¢ com o salario,
provavelmente porque o desgaste fisico catalisa o sentimento de exploragdo capital pela

organizagdo do trabalho.

Entre as influéncias das proprias satisfagdes nas demais categorias da satisfacdo,
permite-nos concluir que sao mais fortes que as influéncias sdécio-demograficas e
ocupacionais salvo poucas excegdes e que sdo predominantemente positivas, a exce¢do do
relacionamento direto entre a satisfacdo com o salario e a satisfagdo com o ambiente social
de trabalho, confirmando a grande competitividade por bons postos de trabalho na
organiza¢do, indicando também a precarizagdo subjetiva do trabalho segundo Dejours
(2004), pois a satisfacdo financeira subjetiva diminui o sentimento de cooperacdo e

confiang¢a na prépria equipe de trabalho.
3.2.6. Efeitos Indiretos sobre a Satisfacio Profissional

Para analisarmos as alteragdes de sentido e volume das influéncias de cada variavel
socio-demografica e ocupacional sobre cada varidvel enddgena (dependente) do nosso
modelo estrutural, demonstraremos numa primeira fase uma tabela para cada categoria da
satisfacdo em ordem de importancia das variaveis independentes (do maior a0 menor peso)
a fim de facilitar o entendimento das influéncias diretas e indiretas para confirmarmos a

hipotese H1 de pesquisa através da andlise de trajetorias.

Ao revermos a variavel mais expressiva entre as categorias de satisfagdo, pois a
satisfacdo com o conteido quando avaliada como variavel independente demonstra ser a
mais influente entre as demais categorias da satisfacdo, confirma-se a grande reciprocidade
de influéncias com as demais categorias da satisfacdo a frente das demais varidveis sdcio-

demogréficas e ocupacionais.
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Tabela 59 : Influéncias diretas e indiretas em Y1.1 — Satisfacdo com o contetdo do trabalho.

Y 1.1t - Satisfagdo com o0 CONTEUDO do trabalho (x2) Efeito
Variaveis Independentes Indireto|Direto |Total

Y 1.5t - Satisfagdio com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,114) 0,283 0,397
Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,097 0,200 0,297
Y 1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no emprego 0,070, 0,215/ 0,285
Y 1.3t - Satisfagdo com 0 AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,027/ 0,178 0,205
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -0,016/ -0,067| -0,083
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) 0,013| -0.084 -0.071
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,017 0,046/ 0,063
X1.5 -Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) -0.010] 0,056/ 0,046
X1.2 - Idade -0,011| 0,051] 0,040
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) -0,003| -0,025 -0,028
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0,003| -0,025 -0,028
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,006| -0,032| -0,026
X4.4 - Servico Excessivo (Sim = 1) -0,068] 0,049 -0.019
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,019 0,019
X4.1t - Salario (log) 0,015 0,015
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -0,013 -0,013
X4.5 - Esforco muscular no trabalho (Sim = 1) -0,012 -0,012
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0.022) 0,030, 0,008
X1.3 - Tempo de Empresa 0,005 0,005
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) i | 0,000
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo=1) 0,000
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

A tabela 59 acima nos mostra que a satisfacdo com o aprendizado é a variavel de
maior influéncia tanto direta (Beta=0,283) como indireta (Beta=0,114) sobre a satisfagcdo
com o conteudo, o que nos faz concluir que o profissional gosta do que faz quando também
se sente capacitado e qualificado, ou seja, competente e desalienado para realizar sua tarefa.
Assim, a alienagdo entre os bancarios do Banco do Brasil € prejudicial a satisfagdo plena na
execug¢do da atividade bancaria, confirmando os achados sociolégicos de Friedmann (1977)
sobre o trabalho e contrariando o proposto por Lincoln e Kalleberg (1990) que defendiam
que em grandes empresas os trabalhadores alienados seriam os mais satisfeitos. Percebe-se
também que a satisfagdo com as condigdes de trabalho direta (Beta=0,200) e indireta
(Beta=0,097) superam a influéncia total da satisfacdo com o saldrio (Beta=0,285) que

apresenta o efeito direto maior.

A variavel de maior efeito total negativo passou a ser a maior quantidade de colegas
trabalhando juntos (Beta=-.083), o que pode indicar que nestes locais superpovoados de
trabalhadores ha maior divisdo das tarefas e maior competitividade interpessoal. O fato de
se trabalhar em periodo parcial (seis horas por dia) ficou como segundo fator de maior
influéncia total negativa (Beta=-.071), confirmando que na divisdo do trabalho bancario, as

atividades menos desafiantes ¢ mais operacionais sdo delegadas a estes profissionais.

As demais variaveis independentes ndo se alteram expressivamente em poder de
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influéncia quando incluimos os efeitos indiretos, com excecdo da varidvel "servigo
excessivo'", que passou a ser negativo onde inicialmente influenciava a boa satisfacdo com o
conteudo do trabalho e o fato de se trabalhar na area tecnoldgica que inicialmente era um
efeito positivo, passou a quase se anular com o efeito indireto negativo. Assim, o excesso de
trabalho passa a afetar negativamente todas as categorias de satisfagdo profissional e a
especializacdo ndo garante a satisfagdo com o conteido da atividade desempenhada

confirmando o apontado por Dejours (2004) na psicodindmica do trabalho.

Nota-se ainda que algumas variaveis que nao afetam diretamente passam a ter um
efeito total consideravel ao incluir os efeitos indiretos e o fato dos habitos de vida (atividade
fisica ou de relaxamento) e da questdo do género ndo afetar a satisfagdo com o contetido do

que se executa profissionalmente.

Tabela 60 : Influéncias diretas e indiretas em Y1.2 — Satisfacdo com o salario.

Y 1.2 - Satisfacdo com 0 SALARIO no emprego Efeito
Variaveis Independentes Indireto Direto |Total

Y 1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,094 0,286, 0,380
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,107 0,216, 0,323
Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,093| 0,156/ 0,249
X4.1t - Salario (log) -0.021| 0,198 0,177
X4.4 - Servico Excessivo (Sim = 1) -0,013| -0.104] -0.117
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,028| -0.088 -0.060
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -0,027| -0.030] -0.057
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,006| -0,058 -0.052
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,036/ 0,088 0,052
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) -0.005| -0.028 -0.033
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -0.006| -0.025] -0.031
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0,016] 0,041 0,025
'Y'1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,081 -0,056/ 0,025
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,002/ 0,018 0,020
X1.2 - Idade 0,018 0,018
X1.5 -Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,014 0,014
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0.012| 0,025/ 0,013
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,007 0,007
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) -0,006 -0.006
X1.3 - Tempo de Empresa 0,004 0,004
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,000,
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

Ao analisar a tabela 60 acima, confirma-se que a maior influéncia total sobre a
satisfacdo com o saldrio € o fato de estar satisfeito com o que se faz (Beta=0,380 para a
satisfacdo com o conteido), seguida pela satisfacio com o crescimento profissional, de

maior influéncia indireta (Beta=0,107 para a satisfagdo com o aprendizado).

A satisfacdo com as condigdes de trabalho, que teve efeito direto (Beta=0,156) e
indireto (Beta=0,093) positivos, passou a ser mais importante do que o proprio valor do
salario, que apresentou um efeito indireto negativo (Beta=-0,021) através das demais

categorias da satisfacdo, reduzindo o efeito direto do Beta de 0,198 para um efeito total do
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Beta de 0,177.

Ainda entre as categorias da satisfacdo, destacamos o fato da satisfacdo com o
ambiente social ser originalmente direto e negativo (Beta=-0,056) e quase se anular quando
somado com sua influéncia indireta (Beta=0,081) transformando-se num efeito positivo,

apesar de inferior as demais trés categorias da satisfaco.

Os bancarios que trabalham seis horas, apesar do efeito indireto negativo (Beta=-.036)
ser quase a metade do efeito direto positivo (Beta=0,088), ainda se mantém mais satisfeitos

com o salario do que os que trabalham oito horas.

As observacdes dos quatro pardgrafos acima nos fazem concluir que para se estar
satisfeito com o salério, fatores subjetivos sdo mais importantes que aspectos objetivos do
valor real do saléario, conforme apontado por Clark (2005) e Siebern-Thomas (2005). Assim,
para esta amostra refuta-se o proposto por Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) e Kopinak
(1996), onde aspectos extrinsecos (saldrios) seriam mais importantes que aspectos

intrinsecos como realizagdo, influéncia e respeito no trabalho.

O fato do trabalhador sentir trabalhar excessivamente se confirmou como o principal
fator negativo na satisfacdo com o salario, sentimento coerente para os trabalhadores que se
sentem explorados pela relagdo capital-trabalho. Os gerentes apesar se sofrerem um efeito
indireto positivo através das demais categorias da satisfag@o, ainda assim se sentem menos
valorizados financeiramente pela responsabilidade e pressdo natural sofrida pelo exercicio

do cargo de gestao.

A quantidade de funcionérios trabalhando juntos faz com que a insatisfagdo salarial
aumente tanto direta como indiretamente, passando a ser mais importante do que a
quantidade de conhecimentos e a quantidade de horas trabalhadas por dia, entre outras
variaveis que tinham um efeito direto maior. De fato, quanto maior o contato social, maior a
percepe¢ao do desequilibrio e falta de eqiiidade ora existentes entre muitos colegas causadas
por falhas nos processos de ascensdo profissional. Em grandes equipes hd maior divisdo de
tarefas e maior divisdo hierarquica com um afunilamento para os melhores cargos,
caracteristica de uma estrutura piramidal como a do Banco do Brasil, que embora possua

centenas de cargos, mantém menos de duas dezenas de niveis salariais.

Os funciondrios com mais conhecimentos continuam se sentindo menos valorizados
financeiramente, apesar do quase irrisério efeito indireto positivo, passando também a ser

mais importante que o efeito da quantidade de horas diérias de trabalho € menos importante
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que a quantidade de funcionarios na mesma dependéncia. Os trabalhadores que sentem
exercer um esfor¢o muscular acima do esperado, também sdo os mais insatisfeitos com o
salario, bem como os trabalhadores da area meio em relagdo aos funcionarios da area fim da

empresa (agéncias e call center).

Interessante notar por fim, que tanto a idade como o grau de instrugdo, apesar de ndo
terem efeito direto sobre a satisfacdo com o saldrio, exercem efeito indireto significativo
sobre 0 mesmo e que se confirmam que os habitos de vida (praticas de exercicio ou de
relaxamento) em nada influénciam a satisfagdo com o saldrio. As demais variaveis

independentes ou ndo exercem influéncia significativa ou exercem efeitos irrisorios.

Além de trabalharmos para recebermos dinheiro e satisfazer nossas necessidades
vitais, o trabalho nos oferece esperanca de acharmos auto-expressdo, reconhecimento,
criatividade, camaradagem, significado e satisfacdo. Gini (2001) alega ainda que a auto-
estima (sentimentos de orgulho, influéncia e importancia) e a satisfagdo no trabalho estdo
interconectados e que as pessoas verdadeiramente felizes trabalham bem e satisfeitas
somente naquilo que consideram importantes e gostam (em atividades nas quais auto

valorizam seu proprio resultado).

Tabela 61 : Influéncias diretas e indiretas em Y1.3 — Satisfacdo com o ambiente social

Y 1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) Efeito

Variaveis Independentes Indireto Direto |Total

Y 1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,042| 0,290 0,332
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,082 0,138 0,220
Y 1.4t - Satisfacdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,072| 0,069 0,141
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,032 0,064 0,096
X1.2 - Idade 0,015 -0,061] -0,046
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,007 0,037 0,044
X4.4 - Servico Excessivo (Sim = 1) 0,005 -0.041] -0.036
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) | -0,027, -0.028
X4.1t - Salario (log) -0,028 -0.028]
Y1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no emprego 0,098 -0.070 0,028
X1.4 -Estado Civil (Nao Casado = 1) -0,007| -0,019 -0,026
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,007| -0,030 -0.023
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -0.004/ 0,027 0,023
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -0,022 -0,022
X1.5 -Grau de Instrucdo (Nao Universitario = 1) 0,015/ -0,032] -0.017
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0.016 -0,016
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0.005 -0,005]
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0.038) 0,040 0,002
X1.3 - Tempo de Empresa 0,000
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,000
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.
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Ao reanalisar a satisfacdo com o ambiente social de trabalho através da tabela 61
acima, confirmamos que todos os efeitos inter-relacionados entre as categorias da satisfacio
sdo positivos. Nota-se que a satisfagdo com o salario, que diretamente era negativo (Beta=-
0,070) passou a ter um efeito total positivo, visto o efeito indireto ser positivamente maior
(Beta=0,098), o que faz com que o efeito desta varidvel quando vista como independente
passe a ser menos significativa que determinadas varidveis socio-demograficas e
ocupacionais como tipo de cargo, idade, nivel hierarquico, servi¢o excessivo, sexo € O

proprio valor do salério.

Interessante notar que o proprio salario, que diretamente ndo exerce influéncia na
satisfacdo com o ambiente social, indiretamente (Beta=-.028) passa a influenciar
negativamente indicando que bancarios com maiores salarios tendem a ser menos satisfeitos

com o relacionamento, confianga e trabalho em equipe (ambiente social).

Outras trés varidveis que nao tém efeito direto, mas efeitos indiretos, sdo a quantidade
de funciondrio na dependéncia, o local de trabalho ser o Distrito Federal e a diretoria ser a
de tecnologia, todas com efeitos negativos sobre a satisfacdo com o ambiente social no
trabalho. Assim, as grandes dependéncias da direcdo geral e mais ainda a area tecnoldgica,
apesar de influenciando indiretamente, demonstram ser as unidades onde menos se confiam
nos colegas, menos se percebe trabalhar em equipe e piores sdo os relacionamentos entre os
pares, do que as demais dependéncias da empresa. Estas observacdes indicam que realmente
ha alta competitividade individual para se manter com alto padrdo salarial, tornando os

bancérios reféns de seus cargos, a mercé€ mais de efeitos politicos do que técnicos.

Por ultimo nesta categoria de satisfagdo, observamos que o fato de se trabalhar mais
ou menos horas passa a ndo ser influente visto praticamente anular-se quando o efeito
indireto (Beta=-0,038) ¢ somado ao efeito direto (Beta=0,040). Assim, bancarios de nivel
operacional rotulados a executar tarefas menos significativas na divisdo social do trabalho
percebem esta cultura organizacional de segregacdo e tendem a diminuir suas satisfagdes

sociais no ambiente de trabalho.

Ao analisar a tabela 62 abaixo, confirma-se que das categorias da satisfacdo que mais
influenciam a satisfagdo com as condi¢des de trabalho € a satisfagdo com o contetido
(Beta=0,395). Assim, trabalhadores que gostam do que fazem tendem a ser ou mais
tolerantes, mais criativos ou menos exigentes com o ambiente ou recursos fisicos para

exercerem suas atividades. As categorias de satisfacdo com o aprendizado (Beta=0,332) e
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com o saldrio também se mantiveram altamente influentes e a satisfacdio com o ambiente
social (Beta=0,116) superou em importancia o efeito negativo do servigo em excesso (Beta=
-.104). Porém, apés as principais influencias positivas das demais categorias de satisfacao,
os efeitos negativos seguem na ordem: excesso de servico, trabalhar na area tecnologica, ter
grande esfor¢co muscular, trabalhar com muitos colegas ou trabalhar em &areas meio da

empresa.

Tabela 62 : Influéncias diretas e indiretas em Y1.4 — Satisfacio com as condicdes de trabalho

Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) Efeito
Variaveis Independentes Indireto Direto |Total

Y 1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,129, 0,266, 0,395
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,117) 0215 0,332
Y 1.2 - Satisfagdo com 0 SALARIO no emprego 0,092| 0,156, 0,248
Y 1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,059 0,057 0,116
X4.4 - Servico Excessivo (Sim = 1) -0,022| -0.082] -0.104
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0,001| -0,050, -0.051
X4.5 - Esforco muscular no trabalho (Sim = 1) -0,004| -0,032] -0.036
X4.2t - Qtde de Funciondrio na Dependéncia (log) -0,030 -0,030
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -0,002| -0,028 -0,030
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,024| 0,053 0,029
X1.3 - Tempo de Empresa 0,000 0,026, 0,026
X1.2 - Idade 0,010 0,010
X4.1t - Salario (log) 0,010 0,010
X1.5 -Grau de Instrucdo (Nado Universitario = 1) 0,013) -0,023] -0,010
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0,009 -0,009
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado =1) -0,008 -0,008
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -0,007 -0,007
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,015 -0,019 -0,004
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,025/ -0,026/ -0,001
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,000
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

Outro destaque ¢ que a quantidade de funcionarios na mesma dependéncia, apesar de
ndo influenciar diretamente, t€ém uma relevante influéncia total através da influéncia
indireta, indicando que quanto mais trabalhadores compartilham o mesmo local de trabalho,

mais sentem necessidades de melhorias nas condicdes fisicas de trabalho.

Nota-se que a quantidade de horas trabalhadas por dia deixa de ser novamente tio
expressivo, pois metade de sua influéncia positiva direta (Beta=0,053) € negativa indireta
(Beta= -.024). O mesmo ocorrendo com o efeito do grau de instru¢do em ordem inversa, ou

seja, continua sendo um efeito negativo, mas amenizado pelo efeito indireto.

Destaca-se também que as Unicas varidveis sem nenhuma influéncia sobre a satisfag¢ao

com as condi¢des de trabalho s@o os héabitos de vida (atividades fisicas e de relaxamento) e
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questdes de género.

Tabela 63 : Influéncias diretas e indiretas em Y1.5 — Satisfacdo com o aprendizado

Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) Efeito

Variaveis Independentes Indireto|Direto |Total

Y 1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,128 0,316 0,444
Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,098 0,182 0,280
Y 1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no emprego 0,090 0,182 0,272
Y 1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,056/ 0,096, 0,152
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,104 0,104
X4.4 - Servico Excessivo (Sim = 1) -0.022| -0,076, -0.098
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) 0,003| -0.082| -0.079
X4.1t - Salario (log) 0,036 -0.099| -0.063
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -0,027| -0.034| -0.061
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,058 0,058
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,005| -0.061| -0.056
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0,041| -0,041
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) -0.011 -0.011
X1.4 -Estado Civil (Nao Casado = 1) -0,010 -0,010
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) -0.017| 0,043 0,026
X1.5 -Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,010 0,010
X1.2 - Idade 0,010 0,010,
X1.3 - Tempo de Empresa 0,005 0,005
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -0.013| 0,018 0,005
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,000
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) 0,000
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

Ao analisar a tabela 63 acima das influéncias sobre a satisfagdo com o crescimento e
aprendizado profissional no emprego, novamente percebemos a grande importancia
expressa pela satisfagdo com o conteudo do trabalho (Beta=0,444) acima das demais

categorias de satisfacdo.

Nota-se que ndo hé influéncia indireta do tipo de cargo (se gerencial ou ndo), do nivel
hierdrquico (estratégico, tatico ou operacional) ou do local de trabalho. Também se
confirma que ndo ha influéncia alguma dos habitos de vida como nas demais categorias da
satisfacdo profissional e que a questdo de género ¢ irrisoria como na satisfacdo com o

conteudo e com as condic¢des de trabalho.

J& o efeito negativo direto do servigo excessivo (Beta= -.076) e da quantidade de
colegas trabalhando juntos (Beta= -.034) aumentou consideravelmente com o efeito indireto
(Betas de -.022 e -.027 respectivamente), pois quem ¢ muito exigido em sua funcdo via de
regra ndo tem tempo para parar e receber treinamentos, pois a organizagdo do trabalho
prescinde de sua presenga e de seu esforco. Em locais com muitos trabalhadores os
treinamentos passam também a ser mais escassos devido a propria diminuicdo da

razao/divisdo, pois nem sempre as cotas costumavam ser proporcionais. As demais variaveis
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ndo sofreram alteragdes significativas com os efeitos indiretos.
3.2.7. Consideracdes Finais sobre a Satisfacdo Profissional

Todas as nossas ultimas discussdes (item 3.2.6) detalhadas nas cinco tabelas 59 a 63
nos garantem corroborar a hipdtese H1 que assume que "aspectos distintos da satisfagdo
profissional somados a determinadas caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais,
afetam significativamente em volume e sentido diferentes diversas categorias da propria
satisfacdo profissional", propiciando um habitus proprio destes bancarios em estudo,

sumarizada num path diagram adaptado® e apresentado na figura 9 mais abaixo.

Assim, empiricamente, concluimos que os aspectos organizacionais, diferentemente
do proposto por Gazioglu e Tansel (2006) estdo mais correlacionados com a satisfagdo
profissional do que caracteristicas ou valores individuais e que entre os elementos da
organizacdo do trabalho, a intensificacdo do servi¢o bancéario é o principal influenciador da
insatisfacdo. Nossos achados vao de encontro com as andlises de Lincoln e Kalleberg (1990)
e ao encontro das de Jinkings (2004), onde destacamos que 0s novos mecanismos
destinados ao aumento da produtividade bancaria, além de fragmentarem a classe
trabalhadora, intensificam o trabalho, geram competitividade entre os trabalhadores devido
ao estimulo a individualidade e se traduzem em frustracdo, insatisfa¢do, falta de prazer,

angustia e medo.

Contrariando Bryson, Cappellari e Lucifora (2005) e Zhang (2005) e de acordo com
Borzaga e Depedri (2005) detectamos que os aspectos intrinsecos ao trabalho sdo mais
importantes para a satisfacdo profissional do que aspectos extrinsecos e que o excesso de
trabalho sendo extrinseco estd mais associado a insatisfacdo, como previsto em Siebern-
Thomas (2005). Diferentemente de Gini (2001) e Kopinak (1996) ndo percebemos a questao
salarial como a principal influenciadora da insatisfacdo, mas de acordo com Borzaga e
Depedri (2005) e Clark (2005), a questao subjetiva do salario (relagdo ganho versus esfor¢o)

estd muito presente entre os bancérios do Banco do Brasil.

A alta influéncia das varidveis das caracteristicas organizacionais, ou seja, da
organizacdo do trabalho observadas nas categorias da satisfacdo associados ao excesso de

servico sobre o bancario, poderiam ser justificados por Lukes (1990), quando relata que

25  Simplificamos a apresentagdo da analise de trajetdrias a fim de facilitar a visualizagio nestes diagramas
parciais da tese, demonstrando apenas as variaveis independentes mais expressivas (nunca ultrapassando sete
variaveis), bem como suprimindo as influéncias diretas e totais das variaveis independentes (caracteristicas
individuais e organizacionais) sobre as variaveis endogenas secundarias de cada andlise parcial (varidveis
latentes da satisfacdo fora de cada foco).

147



entre outras formas, a constituicdo formal do controle sob a perspectiva do poder nas
estruturas organizacionais ¢ uma forma de dominio da vontade de uns sobre a vontade dos
outros, como uma forma de poder assimétrico, visdo combatida na teoria da estruturacdo de
Giddens. Sob este enfoque do consentimento, Lukes (1990) concluiu que o controle social
sobre os trabalhadores se torna mais efetivo quanto mais se evitar o conflito e menor for o
uso da coer¢do, numa abordagem estruturalista, onde os objetivos individuais sempre serdo
divergentes dos objetivos organizacionais. Porém, ¢ evidente que os trabalhadores percebem
o excesso de trabalho e tentam contornd-lo com resisténcia psicodinamica e reflexiva, as

quais poderemos constatar nos proximos capitulos.

Os habitus destes bancarios apresentam em determinados momentos logicas
complexas. Observamos a relacdo mutua negativa entre a satisfacdo com o saldrio e a
satisfacdo com o ambiente social no trabalho, indicando que os mais satisfeitos com o
salario se sentem em piores ambientes sociais, conforme indicado pela teoria do diferencial
de compensagdo apontado por Adam Smith, segundo Duncan e Holmlund (1983). Porém, ao
acrescentarmos os efeitos indiretos, as influéncias se tornam positivas como todos os demais
efeitos da satisfacdo profissional, gerando um efeito benéfico reciproco o qual podemos
chamar de "espelho da satisfagdo", plagiando o terno de Heskett, Sasser e Schlensinger
(1997), eliminando a contraditéria teoria do diferencial de compensagdo, ou seja, para se ter
qualidade de vida no trabalho em determinadas esferas ndo € necessario aceitar péssimas
condi¢gdes na organizagdo do trabalho em outras. Porém, a objetividade dos altos salérios

indicam ambientes menos propicios a confianga inter-pessoal e a cooperagao.

Outro exemplo ¢ o excesso de trabalho que diretamente ¢ negativo em todas as
categorias da satisfacdo a exce¢do no correlacionamento com a satisfagdo com o contetudo,
indicando que trabalhadores que gostam do que fazem percebem que trabalham
excessivamente, indicando alto comprometimento profissional dos bancarios, mas que
quando analisado o efeito total da variavel, ela passa a ser negativa e prejudicial como para
qualquer forma de satisfacdo profissional, indistintamente, assim o excesso de trabalho se

torna frustrante mesmo aos viciados em trabalho (workaholism).
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Figura 9 : Path Diagram das categorias da Satisfacio Profissional.
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Outras inversdes, porém mais simples, foram identificadas: 1) nos trabalhadores de
jornada de trabalho de 6 horas/dia que sdo menos satisfeitos com o contetido e com o
aprendizado do que aqueles de 8 horas/dia, porém, sdo os mais satisfeitos com o ambiente
social, com as condi¢des fisicas de trabalho e principalmente com o salario; e 2) nos
gerentes que tendem a ser os mais satisfeitos com o contetido, ambiente social e aprendizado
do que os escriturarios ou técnicos, mas, mais insatisfeitos com o salario e com as condigdes

de trabalho.

Ja a forte influéncia da satisfagdo com o contetido sobre as demais variaveis latentes
deste estudo, pode ser justificada em virtude da reflexividade do trabalhador, que pela
proposta de Giddens (2002) ¢ a busca pela harmonia do eu, diante das questdes existenciais
que incidem sobre "o que fazer", "como agir" e "quem ser" nas circunstincias da
modernidade tardia. Nesse sentido o bancario ao buscar a auto-realizacdo, elemento chave
do projeto reflexivo, acredita que sua trajetdria de desenvolvimento profissional podendo
ser planejada a partir do passado em dire¢do a um futuro antecipado, conforma-se com o
que executa em sua vida profissional para se auto-realizar. Logo esta reflexividade do eu ¢
continua ¢ a tudo pode influenciar, seja satisfacdo geral, competéncia individual, saude
ocupacional e todas as formas de absenteismo. Para Giddens (2002), a auto-identidade
supde uma narrativa do eu, a auto-realizacdo implica o controle do proprio tempo e o
equilibrio entre oportunidade e risco, e a reflexividade do trabalhador se estende ao modo de

agir, tecido moral do comportamento e da autenticidade.

Por sua vez, Dejours (2004) afirma que a satisfacdo no trabalho tem duas vertentes,
uma concreta e outra simbolica. A satisfacdo concreta esta relacionada, por um lado, as
exigéncias da tarefa e por outro as necessidades de descarga das energias (fisica ou mental).
A satisfacdo simbolica esta relacionada com o sentido do trabalho em suas relagdes com os
desejos individuais (aspiragdes de auto-realizagdo). Ambas s@o expressdes da relagdo entre
o aparelho psiquico e a organizagdo do trabalho o que justifica alguns gostarem de executar
atividades rotineiras e até mais fisicas enquanto outros busquem incessantemente ocupar

altos niveis na hierarquia bancaria.

Sugerimos entdo a constante monitora¢cdo na satisfacdo profissional principalmente
com o conteudo intrinseco da atividade executada, avaliando se o trabalhador esta contente
e sentindo-se realizado com sua fungdo ocupacional. Caso o bancario ndo perceba

significado para seu trabalho, deve-se promover a possibilidade de transferéncias e novas
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colocagdes do bancario em outras funcdes e postos de trabalho, buscando sempre alocar as
pessoas certas nos locais adequados, velha méxima do taylorismo, introduzido pelos estudos
de tempos e movimentos, corroborado por Mayo (1933) na sua humaniza¢do do trabalho,
confirmado por amplos estudos da psicologia organizacional (enfaticamente usados na
Segunda Guerra Mundial) e recentemente renomeada como "resourcing", proposta que tém

espaco garantido em diversas consultorias organizacionais com distintas ideologias.

Mas ndo esquecamos a reflexdo de Gini (2001) onde a maioria da for¢a de trabalho
busca um emprego para a sobrevivéncia e sugere uma possivel inversdo na logica trabalho-
satisfacdo propondo que as pessoas freqiientemente se sentem satisfeitas para poderem
continuar trabalhando. Assim, trabalhadores podem nio se sentir auto-realizados com suas
tarefas, mas com o tempo se sentem satisfeitos e contentes com o emprego que conseguem
suportar, novamente na ldgica da psicodindmica do trabalho. Pois, para Dejours (1992), a
insatisfacdo em relagdo ao contetido da tarefa poderia provocar o sofrimento psiquico e
quanto mais rigida e dividida ¢ a organizacdo do trabalho, menor ¢ o seu conteudo
significativo e menores sdo as possibilidades de muda-lo criativamente, assim o sofrimento
tenderia a aumentar causando doengas ocupacionais. Porém, ao avangar seus estudos da
psicopatologia do trabalho para a psicodinamica do trabalho a insatisfacdo pode se tornar
velada e mascarada em outras praticas comportamentais € ndo estar diretamente exposta nas
condi¢des de saude. Em Dejours (2004), o trabalhador altera a forma prescrita de execucao
da tarefa para torna-la a mais prazerosa possivel, possibilitando minimizar impactos
negativos da organizagdo do trabalho na satide psiquica e que resulta em satisfacdo nos

demais fatores profissionais, gerando mais reflexividade e novo habitus.

Finalizando nossa analise, com o objetivo de aprimorar o levantamento das
caracteristicas organizacionais que afetam a satisfacdo dos bancarios sugerimos incluir nas
futuras pesquisas, categorias da satisfacdo que representem: 1) a seguranga no emprego (nos
cargos, nas transferéncias automaticas, etc.); ¢ 2) o relacionamento com superiores
hierarquicos (independente das avaliacdes de desempenho). Sugerimos também, reformular
as categorias excluidas pela andlise fatorial quanto a satisfacdo com: 1) politicas de
promocao e ascensdo profissional; e 2) comunicacio e circulagdo da informag@o. Embora as
analises estatisticas mostraram que as cinco categorias aqui estudadas sdo consistentes,
sugerimos ainda incluir certos indicadores para compor algumas delas: 1) na satisfagdo com
o conteudo do trabalho, incluir pergunta sobre participagdo em decisdes; 2) na satisfacdo

com o ambiente social, incluir pergunta sobre resolucdo de conflitos; e 3) na satisfagdo com
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as condicdes de trabalho, incluir aspectos da jornada de trabalho e esfor¢o fisico e mental.
Porém, devido as constantes reestruturagdes produtivas do setor financeiro e a flexibilidade
e dinamismo do mercado de trabalho bancario, estamos cientes que novas categorias da
satisfacdo deverdo fazer parte das pesquisas futuras como sentimento de pertencimento a
empresa terceirizante, relacionamento inter-pessoal com terceirizados e sub-contratados,
concordancia entre organizagdo prescrita versus real, valorizagdo das politicas

socioambientais e de sustentabilidade, etc.

Resumindo: na relagdo entre a organizacdo do trabalho e a satisfagcdo profissional,
evidencia-se a importancia do efeito espelho da satisfagdo, no qual cada categoria da
satisfacdo profissional influencia as demais positivamente, tendendo ao prazer no trabalho.
Observa-se maior énfase para o significado intrinseco do trabalho, pois pessoas inseridas
nos locais adequados ao que gostam de fazer, sempre agregardo valor aos aspectos
econdmicos € sociais na organizagdo, apesar da desenfreada flexibiliza¢do produtiva e sua

anexa intensificacdo do trabalho, maior frustracdo dos bancarios aqui analisados.
3.3. DESEMPENHO HUMANO POR COMPETENCIA INDIVIDUAL

Passamos agora a descrever o levantamento teorico-empirico dos relacionamentos
entre as principais varidveis desta pesquisa e a gestdo das competéncias, ou seja, o
desempenho humano por competéncia individual, iniciando pela apresentagdo da figura 10
abaixo para facilitar o entendimento inicial deste construto.

Figura 10 : Relacionamentos com o construto Competéncia Individual.
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Estudos sobre o desempenho humano como competéncia individual assumem diversas
formas®. Nos estudos de Kaplan e Norton (1997) e Muchinsky (2003), caracteristicas
individuais e a satisfagdo profissional afetam o desempenho por competéncia que afeta o
desempenho organizacional. Pesquisas sobre a gestdo de competéncias e saide ocupacional
foram exploradas por Boltanski e Chiapello (1999) e Jinkings (2004). A competéncia
individual e o absenteismo foram tratados por Viswesvaran (2002) e as competéncias
individuais e a avaliagdo 360 graus foi aprofundada por Flannery, Hofrichter e Platten
(1997), entre outras pesquisas sobre aspectos gerais da avaliagdo de desempenho humano
por competéncia individual como em Le Boterf (2005) e Carbone et al. (2005) além de
inimeros outros autores indicados na figura 10 acima e sua legenda. Numa logica
semelhante a usada na satisfacdo profissional, iniciaremos pela conceituagdo da avaliagdo de
desempenho por competéncia individual, passando aos seus indicadores, influenciadores e

conseqiiéncias para posterior analise empirica dos dados.
3.3.1. Definicées e Indicadores da Competéncia Individual

O desempenho organizacional pode ser definido como eficiéncia operacional, medido
em instituicdes bancarias freqiientemente pela relacdo custo e receita, tanto em modelos de
intermediagdo como em modelos de produgdo financeira, onde o desempenho do
trabalhador ¢ tratado como uma variavel de contribui¢cdo aos objetivos estratégicos (Berger,
Leusner e Mingo, 1997). Ja o desempenho humano na organizagao pode ser entendido como
uma medida de retorno proporcionado pelo trabalhador ao seu empregador, ou também, de
uma forma mais prospectiva, com que intensidade as competéncias do trabalhador podem

proporcionar retornos favoraveis futuros a organizacio do trabalho.

As recentes reestruturagdes dos processos produtivos realgam o conceito de
“desempenho por competéncia” considerando que o desempenho do trabalhador ¢
constituido por suas competéncias e pelos resultados gerados com a aplicagdo de
caracteristicas ou requisitos, como saberes, conhecimentos, aptidoes e habilidades indicados
como capacitores de produzir efeitos de resultados ou de solucdes de problemas (Le Boterf,

2005).

Assim, ndo se percebe diferengas conceituais entre competéncia e desempenho,

26 Legenda da figura 10: 2-Muchinsky (2003); 8-Friedmann (1977); 11-Bryson, Cappellari e Lucifora
(2005);40-Kaplan ¢ Norton (1997); 42-Branddo, Guimardes ¢ Borges-Andrade (2002); 43-Le Boterf (2005);
44-Dubar (1998); 45-Zarifian (2007); 46-Machado (1998); 47-Carbone et al. (2005); 48-Maida, Gordon ¢
Farberow (1989); 49-Dutra (2004); 50-Sveiby (2001); 51-Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996); 52-Fernandes
(2004); 53-Boltranski e Chiapello (1999); 54-Jinkings (2004); 55-Viswesvarn (2002).
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porque o desempenho humano representa a propria competéncia individual. Ao pesquisar a
mesma empresa em estudo aqui, Santos (2007) verificou que a identificagdo de necessidades
de competéncias do Banco do Brasil ocorre através da gestdo de desempenho profissional

em carater estratégico.

Dessa forma, o desempenho profissional pode ser estabelecido, demonstrado e
objetivado em um sistema de medi¢do de indicadores financeiros de cumprimento de metas
e de resultados, a partir de uma estratégia corporativa definida. Na ultima década,
indicadores ndo-financeiros passaram a ser incorporados nos sistemas de avaliagdo de
desempenho e surgiu o modelo tedrico Balanced Scorecard (BSC) de Kaplan e Norton
(1997) com quatro perspectivas basicas: financeira; satisfacdo de clientes; qualidade de

processos internos e capacidade de aprendizagem e crescimento humano.

O desempenho humano por competéncia individual, acrescentam Kaplan e¢ Norton
(1997), pode ser expresso conforme variaveis estratégicas (como capacidade de ter e
demonstrar visdo e agdo estratégica organizacional) e operacionais (como capacidade de
demonstrar resultado econdmico, satisfagdo do seu cliente, qualidade das atividades e
processos exercidos, aprendizado e crescimento pessoal e em equipe), além de outras
perspectivas de interesse da organizacdo financeiros ou ndo como, por exemplo, a

capacidade de demonstrar preocupacio social, conforme adotado pelo banco em estudo.

Porém, este sistema de avaliagdo com objetivos, indicadores e metas organizacionais
parece ndo passar de afericdes periodicas, ora objetivas, ora subjetivas de niveis de
satisfacdo do empregador ou de seus prepostos sobre o comportamento dos trabalhadores,
visto que Kaplan e Norton (1997) definem o modelo Balanced Scorecard como uma
solugdo para: avaliacdo de 'desempenho’ intangivel, implantacdo de estratégias emergentes e

alinhamento entre unidades de negocios, equipes e individuos as metas organizacionais.

J& para Uhry e Bulgacov (2003), alguns bancos tém implantado a avaliagdo de
desempenho adaptado da técnica de Balanced Scorecard, onde todos os funcionérios sdo
avaliados para recebimento de participacdo nos lucros de acordo com a meta atingida, como
um simples sistema de recompensa, desperdicando as possiveis vantagens de um modelo de

gestdo por competéncias, baseado no desempenho da competéncia individual.

A competéncia individual, de acordo com Branddo, Guimardes e Borges-Andrade
(2002), define-se como sendo combinacdes convergentes de conhecimento, habilidades e

atitudes, expressas no desempenho do trabalhador, dentro de determinado contexto ou
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estratégia organizacional. Em sintese, o conhecimento se refere ao saber o que fazer e
compreender o porqué fazer, relaciona-se com a informacdo. A habilidade se refere ao saber
como fazer alguma coisa, ela relaciona-se com destreza e técnica. A atitude se refere ao
querer fazer algo e relaciona-se com a determinagdo e interesse. Portanto, a competéncia
individual muda no tempo e no espago ocupacional e sua pertinéncia, relevancia,
necessidade e equilibrio dentro das organiza¢des devem ser monitorados, pois sio

interdependentes e complementares, dai a importancia de sua gestao.

De forma semelhante, Boyatzis (1982) define competéncias como as caracteristicas ou
habilidades individuais que capacitam o trabalhador a demonstrar acdes apropriadas e
especificas. Assim, para Sveiby (2001) a competéncia € o capital humano das organizagdes
e reflete a capacidade de agir em diversas situacdes para a criagdo de bens tangiveis e
intangiveis. Le Boterf (2005) acrescenta que ser competente € ser capaz, cada vez mais, de
gerir situagdes complexas e instaveis, ¢ ser fonte de criagdo de valor. Questionamos porém,

como ser possivel medir a agregagdo de valor ou desempenhos subjetivos como a atitude?

Numa perspectiva organizacional, Mills et al. (2002) propdem que a competéncia nio
se resume num estado ou atributo, como algo que as organizagdes tenham ou ndo, mas como
um processo escalar determinado em niveis em comparagdo com sua concorréncia, variando
entre muito abaixo da média, abaixo da média, na média, em igualdade com o melhor ou
lideranga inquestiondvel no setor. Como a competéncia ndo ¢ um atributo Unico, estas
competéncias organizacionais podem ser analisadas segundo suas naturezas ou tipologias,
como técnicas, politicas ou sociais, entre outras de interesse do mercado ou do avaliador.
Porém, como a competéncia ¢ uma a¢ao, algo que a organizacio faz e pode ser expressa por
um verbo, entdo o uso da palavra competéncia no nivel organizacional ¢ uma metafora para
explicar o comportamento organizacional a partir do individual. Inclusive, percebemos a
interconexdo e indissociacdo entre estas duas perspectivas nas recentes expressdes €
publicagdes, apesar dos dois focos de estudo, a competéncia organizacional (competence ou

competences) € a competéncia individual (competency ou competencies).

O termo "modelos de competéncia" foi utilizado por McLagan (1997) a fim de
descrever capacitagdes-chave inerentes (natos ou adquiridos) ao individuo para possibilitar
o desenvolvimento de determinados servicos. Estes modelos sistémicos de competéncias
servem de ferramentas de decisdo das praticas de gestdo de pessoas para planejar, organizar,

integrar e aperfeicoar sistemas de recrutamento e sele¢do, avaliacdo, levantamento das
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necessidades de treinamento, aconselhamento, identificacio de potencial, plano de
desenvolvimento pessoal e de carreira, plano de sucessdo e coaching (ainda ndo traduzido
para uma nog¢do de apoio tatico, como a exercida por um técnico de futebol) com base em

padrdes pré-estabelecidos, sem nenhuma inovagdo do proposto no taylorismo.

J& a “gestdo por competéncia” diz respeito ao recrutamento, remuneragdo € promogao
de forma integrada e também flexivel, ndo mais por cargos ou qualificacdes especificas de
cada posto de trabalho, mas por competéncias individuais, pois segundo Machado (1998),
uma das principais caracteristicas do “modelo de competéncias” estd na forma de
organizagdo do trabalho, onde o controle se d4 por objetivos e resultados subjetivos e
flexiveis e ndo mais por tarefas ou metas claramente definidas. Percebe-se entdo, que para o
modelo de competéncias a competéncia € a conscientizacdo das responsabilidades pessoais
frente a atuagdo profissional, estd associada a uma agdo ou articulacdo numa determinada
situagdo, e como conseqiiéncia, o saber passa a ser uma qualidade subjetiva atribuida ao
sujeito e ndo mais uma condensac¢do de conhecimentos adquiridos. Logo, ter competéncia

passa a significar empregabilidade.

No entanto, Boltanski e Chiapello (1999) e Dubar (1998), entre outros cientistas
sociais, se opdem a aparente unidade de referéncia exclusivamente individual do “modelo
de competéncias”, alegando que ela promove a desmobiliza¢do da organizagdo coletiva dos
trabalhadores e a individualizag@o das relagdes de trabalho, além de sua propriedade instavel

e subjetiva, que visa garantir mais os interesses da empresa do que dos trabalhadores.

Nos ¢ evidente que este modelo de gestdo por competéncia ¢ mais um na galeria de
op¢des administrativas como o fordismo, toyotismo e tantos outros que nos sao
apresentados como magicos para solucionar os problemas organizacionais. Pois, quando
Mueller (1996) sugere que os modelos de gestdo por competéncia, direta ou indiretamente,
tétm como objetivo influenciar o desenvolvimento de competéncias individuais para
aumentar o reservatorio de competéncias organizacionais, percebe-se um fechamento do
ciclo empresa-empregado-empresa para fins estratégicos e produtivos em primeiro plano.
Logo, se o conjunto das competéncias individuais, ¢ a grande riqueza organizacional,
traduzida em competéncia essencial que garante a transformag¢do de recursos em produtos e
servigos com o maximo de agregagdo de valor e forte competitividade empresarial (Prahalad
e Hamel, 1990), entdo a pratica da gestdo por competéncia tem carater e finalidade

estratégica para a capacitagdo e competéncia organizacional (core competence) através do
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trabalhador, recurso pessoal essencial.

Concordamos com Dubar (1998), ao afirmar que o “modelo de competéncia” ndo ¢
nem novo nem mais racional que os demais, pois valoriza a empresa, o contrato individual
de trabalho, a troca de simbolos de reconhecimento (salarios, bonus, viagens), a mobiliza¢ao
ou o comprometimento individual (commitment), a formag¢do académica e as referéncias

cognitivas, a fim de proporcionar desempenho organizacional.

Nesta mesma linha critica, Dejours (2000) destaca que quando as organizagdes
remetem a responsabilidade da competéncia individual exclusivamente para o trabalhador,
num tom claramente ideoldgico, caracterizam sua despreocupag@o com o trabalho e nesta
nova ordem capitalista tentam se auto-qualificar como organizagdes modernas e preparadas
para o novo século. De fato, investidores em mercados de capitais passaram a valorizar
iniciativas de adogdo do Balanced Scorecard e praticas intangiveis de contabilizar o capital

intelectual, competéncias das organizacdes (Neely e Najjar, 2003).

Vamos refletir entdo sobre as transformagdes nas ultimas décadas com a lente da
estruturacdo e reflexividade de Giddens. Bem, a qualificag@o e sua importancia profissional
tdo debatida socialmente na concepcdo do taylorismo até a década de 70, deu espago a
nocdo de competéncia ja a partir da década de 80 face as complexidades das novas situagdes
profissionais e as exigéncias da competitividade (qualidade, servico agregado, inovagio,
etc.). Segundo Le Boterf (2005), nos anos 90 aprofundaram-se ainda mais o questionamento
das relagdes de subordinacdo hierdrquica e a reivindicacdo de um reconhecimento ainda
maior dos proprios trabalhadores nas situagdes organizacionais o que conduziu a exigéncia
de se ter em conta competéncias individuais na consecucdo das avaliagdes de desempenhos

humanos.

E notdrio que os trabalhadores sempre reivindicaram uma classificacdo que partisse de
seus atributos, e ndo do posto de trabalho. Assim o individuo passa a ser o sujeito do
trabalho e a remuneracdo mais justa, uma vez que ficaria associada a real atividade
desempenhada?’, que engloba além da formac¢do académica, as qualificagdes tacitas e
culturais, conhecimentos ndo visualizados adquiridos no tempo livre, na familia, nos
esportes, nos cinemas, etc. Na pratica, segundo Hirata (1998), a flexibilizacdo dos salarios

decorrentes do modelo de competéncias, associado ao contexto da globalizacdo e

27 Este discurso, fez surgir a veneragdo ao empreendedor, dono do seu proprio negocio, sem chefe, mas
sem cliente e emprego em mais de 35% dos casos no primeiro ano e em mais de 53% dos casos no terceiro ano
de abertura das micros e pequenas empresas (SEBRAE, 2007).
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desemprego estrutural, ndo tem incorporado o ganho de produtividade e além de

enfraquecer a posi¢ao dos trabalhadores, progressivamente rebaixa seus niveis salariais.

A qualificacdo na metade do século XX ndo era individual do trabalhador, mas
pertencia ao posto de trabalho, ndo podendo ser mensuravel quantitativamente, segundo
Friedmann (1977). Geralmente a qualificacdo era expressa por tempo de treinamento formal
e simbolizada pelo diploma para referenciar a qualidade do trabalho. Porém, com as tarefas
se tornando cada vez mais abstratas, complexas e imprevisiveis, a simples substitui¢do do
diploma por certificagdes parece nao ser suficiente para comprovar a competéncia requerida
pela flexibilizagdo produtiva. Para este impasse os modelos por competéncia passaram a
avaliar a capacidade do empregado de inumeras formas, sem descartar a formacgdo
académica, pelo contrario, passou a valorizd-la ainda mais, porém com sistemas de
avaliagdes permanentes e politica de treinamentos constantes e interminaveis, para garantir
a “polivaléncia” do trabalhador, imprescindivel numa estrutura enxuta e com poucos niveis

hierarquicos.

Em convergéncia com este pensamento, segundo Le Boterf (2005), as empresas ndo
esperaram os anos 80 ou 90 para se preocuparem com as competéncias. Ha tempos as
organizagdes se esforcam para recrutar pessoas competentes e desenvolver as competéncias
de seus funcionarios j& contratados e cita exemplos cinqlientenarios destas iniciativas como:
centros de aprendizagem, formacdo continua, sistema duplo de aprendizagem, reciclagem,
requalificacdo, etc. O que hd de novo no debate € a constante mudanga de necessidade dada
a nocdo de competéncia, pois um trabalhador competente no final do século passado (em
1997) pode ndo significar ser competente no inicio desde (em 2007). Porém, “a empresa do
terceiro milénio s6 podera funcionar e desenvolver-se se puder confiar na competéncia dos

profissionais.” (Le Boterf, 2005: 11).

Diante destas transformagdes, a avaliagdo de desempenho individual passa a ser
central para que o trabalhador comprove se ¢ efetivamente capaz de realizar o que lhe ¢
atribuido e deve ser assentada na relacdo entre as qualidades pessoais e relacionais
(competéncias) e o resultado obtido (o préprio desempenho ou performance). Mas, como

medi-la e reconhecé-la de forma efetiva?

Nota-se que Carbone et al. (2005) combinaram a visdo norte-americana de Boyatzis
(1982) de competéncia como um estoque de qualificacdo com a visdo francesa de Le Boterf

(2005) e Zarifian (2007) de competéncia como capacidade realizadora e definiram a
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competéncia humana como uma combinagdo sinérgica entre conhecimentos, habilidades e

atitudes que agregam valor as pessoas € as organizagdes.

No entanto, se a competéncia sem a¢do ndo acrescenta resultado organizacional, Le
Boterf (2005) definiu que a competéncia individual ndo ¢ somente um estado,
conhecimento, saber ou habilidade, mas a capacidade de execucdo, ou seja, a esséncia da
competéncia é a agdo. Assim, a competéncia ¢ tanto um estado como um processo. A
competéncia como estado, ¢ comparada a um recurso (um conhecimento, um saber fazer,
uma qualidade pessoal) e como processo, € a compreensdo de sua constru¢do ou atualizagao
em relagdo a um contexto, pois ndo basta ser competente (estado), ¢ preciso agir com
competéncia (processo). Embora as competéncias possam ser tedricas, praticas, técnicas,
sociais ou éticas, entre outros elementos, a competéncia real ndo ¢ a soma de diversos
saberes. A logica da decomposi¢do de seus elementos para medi-la ndo garante a
contribuicdo para um bom resultado (seja no setor de servico ou produgdo), pois ela ¢ a
organizagdo combinada entre estado e processo, recursos e agdes. Nestes termos, ter
confianga nas competéncias de um trabalhador ¢ estar certo de que ele podera repeti-las
varias vezes em diversas situagdes. Para o autor, apesar de ser um processo, ndo ha um

modelo ideal (perfeito) para a construcio e otimiza¢do das competéncias dos trabalhadores.

Neste sentido, Zarifian (2007) define como competéncia um conjunto de
conhecimentos profissionais com atitude social para a agdo, ou seja, potencialidade do
trabalhador para tomar iniciativa re ou proativamente e autonomamente em funcdo de
objetivos e situagdes amplas da organizagdo em vez de uma simples capacidade de executar
tarefas. No singular, a competéncia significa uma mudan¢a na organizagdo e nas relagdes
sociais, no plural, expressa as transformagdes nos contetdos profissionais. Porém, vemos
limitados os discursos de Guy Le Boterf e Philippe Zarifian devido ao exesso de valor dado
as subjetividades e a falta de importancia dada a cooperagdo inter-subjetivas e empresa-

empregados para a conquista e avalia¢do de tais competéncias individuais e coletivas.

Para Dubar (1998) a nocdo de competéncia utilizada para avaliar trabalhadores em
processos seletivos de admissdo ou para promocdes hierarquicas, leva em consideragdo
além da formacdo escolar, os aspectos de personalidade e de socializacdo prévia para o
engajamento aos objetivos da empresa. Neste sentido, as avaliagcdes sdo baseadas mais em
aspectos pessoais de valores e crengas para um possivel beneficio ou vantagem futura a

organizacdo do que baseadas no desempenho da execugdo real das tarefas. Infelizmente,
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sabemos que a falta de critérios objetivos facilita a pratica velada de favoritismo, injustigas

e discriminagdo, esta em substitui¢do ao assédio moral.

Em contrapartida, Zarifian (2007) defende que privilegiar a objetividade da
competéncia significa priorizar o individuo isoladamente, abandonar o lado social,
desvalorizar a rede de relacionamentos, comunicacdo e co-responsabilidade, ignorando o
coletivo de trabalho, o capital social. Afirma¢des que discordamos, pois preferimos assumir
que o capital social € “a quantia de recursos, reais ou virtuais que se acumula em individuos
ou grupos em virtude de possuirem uma rede duradoura de relacionamentos de mutuo
reconhecimento e aceitagdo mais ou menos institucionalizada” (Bourdieu e Wacquant

(1992: 119).

O capital social também pode ser definido como sendo “a boa vontade que ¢ gerada
pela estrutura das relagdes sociais € que pode ser mobilizada para facilitar a acdo” (Adler e
Won, 2002: 17). Esta boa vontade ¢ um recurso valoroso e conseqiientemente relevante para
uma harmonia da estrutura social conduzindo os trabalhadores a um bom desempenho e
satisfacdo no trabalho. Enquanto o esfor¢o gerencial e académico assume que investimento
no capital humano (inteligéncia e competéncia individual e grupal) leva a um melhor
desempenho organizacional, a teoria do capital social assume que este retorno positivo pode
ser ainda maior devido a “conex0” entre as partes envolvidas. Esta conexdo, embora muitas
vezes obrigatorias devido a dependéncia entre as partes, quando geradas por confianga e

credibilidade geram um valor, considerado a esséncia do capital social, que afeta

positivamente o fluxo de informag¢@o em qualidade numa estrutura em rede.

Evidentemente o “modelo de competéncia” além de garantir a flexibilizacdo da
organizagdo do trabalho, promove a flexibilizacdo dos contratos de trabalho, o que vem ao
encontro de outra pratica contemporanea de gestdo capitalista, a terceirizagdo, pouco
debatida e muito questionada pelos sindicatos. Pois se de um lado a competéncia valoriza as
dimensdes sociais, que envolvem a versatilidade e a disponibilidade dos trabalhadores em se
comprometerem com 0s objetivos organizacionais, por outro, este modelo de gestdo
promove alteracdes em termos de recrutamento, remuneragdo € promog¢do dos
trabalhadores, agora sem categorizacdo coletiva, mas em virtude da flexibilizacdo da
competéncia individual. E nio sdo poucos os autores e consultores que propdem a obtengdo
de competéncias individuais através de aliangas estratégicas, ou joint-ventures (Dutra,

2004).
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Nao pretendemos descrever todas estas transformagdes complexas e contraditorias,
mas apenas destacar que o atual “modelo de competéncia” além de romper com o modelo
do taylorismo padrao do século XX com certos ganhos, como maior acesso a educagdo e
conhecimento, reconhecimento do papel das mulheres, redugdo dos niveis hierarquicos e da
divisdo do trabalho entre outros, também encobre um discurso politico e ideologico num
contexto macro-social também denominado como “reestrutura¢do produtiva”, “pds-

»

fordismo”, “especializacdo flexivel” ou “novo paradigma de producdo” claramente descrito

por Hirata (1998: 54):

Assistimos, hoje, a uma dupla transformacdo do trabalho, tanto no aspecto
conteido da atividade do trabalho, quanto no aspecto formas de emprego,
aparentemente transformag@o paradoxal, pois esse duplo processo se verifica em
sentidos opostos. De um lado, ha uma estabilizagdo, implicagdo do sujeito no
processo de trabalho, através de atividades requerendo autonomia, iniciativa,
responsabilidade, comunicagdo ou inter-compreensdo, como prefere Philippe
Zarifian; por outro lado, instabilizagdo, precariza¢do dos lagos empregaticios, com
o aumento de desemprego de longa duragdo, com o aumento das formas de
emprego precario, com a flexibilidade no uso da méo de obra.

No entanto, a questdo central nesta tese e decisiva a gestdo e ao desenvolvimento de
competéncias ¢ a sua avaliagdo. Sabe-se que nenhuma avaliag@o € neutra, nem gestores nem
trabalhadores ficam indiferentes a ela, todos aspiram ser reconhecidos, mas temem ser
julgados. A avaliagdo permite a distingdo, mas também a exclusdo, o que leva ao carater
ambivalente e complexo de sua implementacdo. Para Le Boterf (2005), como
freqlientemente a avaliacdo ¢ desenvolvida na logica do taylorismo, de conformidade com
um padrdo pré-estabelecido, a transferéncia de um novo modelo de avaliagdo, por
competéncias, para uma instancia exclusivamente externa a hierarquia (como por exemplo:
empresas de headhunters ou caga talentos) pode ser desastrosa e desencoraja esta iniciativa.
Se por um lado a avaliacdo ndo deve ser da personalidade, também ndo pode ser uma
clonagem de um perfil desejado, o que deve ser avaliado ¢ a forma de agir, o modo de
trabalhar, ou seja, como o empregado encara e traduz as exigéncias da organizacdo e das

situacdes profissionais. E o meio justificando os fins.

Como o processo de avaliacdo do trabalhador ndo é uma ciéncia exata, e nas ciéncias
humanas, a objetividade é indissociavel da inter-subjetividade, o que é importante em
primeiro lugar ¢ uma definicdo clara e consensual do conceito de competéncia, reconhecer e
construir com certa objetividade o que é competéncia inerente ao trabalhador, identificando
0 que pertence ao meio ambiente organizacional (gestdo, condi¢des, formagdo, etc.). O

segundo ponto ¢ definir os critérios de validacdo da avaliagdo, sendo imprescindivel que
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seja coletivo, com a confrontagdo de diversos olhares e pontos de vista (empregados,
gestores, colegas, clientes, especialistas, etc.), para amenizar sua subjetividade, pois “o que
¢ avaliado ndo ¢ a competéncia em si, mas o que ¢ designado por competéncia pelo
dispositivo de avaliag@o (instrumentos, regras, instancias)” (Le Boterf, 2005: 62). Sera que a

empresa em estudo segue estas orientagdes?

A importancia destes olhares cruzados é que faz emergir a avaliacdo 360 graus, com
didlogo e confrontacdo para garantir sua valida¢do. O julgamento isolado da competéncia
ndo tem validade social e a sua auto-declaracdo sem reconhecimento do préximo ¢é
insustentavel quando ndo se torna patologico. Para Le Boterf (2005), ser reconhecido como
incompetente ¢ ser inutil socialmente, a competéncia para existir deve ser reconhecida, seu
reconhecimento exige provas ou a possibilidade de ser comprovada, dai a crescente
importancia dada as certificagdes por entidades neutras, baseadas em componentes, regras ¢
atores. O trabalhador espera reconhecimento, que da legitimidade para conferir e divulgar
seu nivel de profissionalismo, assim o julgamento dos outros € importante na constru¢do de
sua identidade como sujeito profissional e reflexivo, eixo da psicodinamica para auto-

realizag¢do e busca por prazer no trabalho.

Para Le Boterf (2005) a avaliacdo € continua, didria, junto com a situagdo de trabalho
e a validagdo ¢é pontual e deve ser colegial, isto é, com varios observadores como na visao
360 graus, para o reconhecimento social de que ha competéncia. Avaliar ndo é so6 verificar,
¢ interpretar os resultados da verificagdo e procurar os fatores explicativos. Porém tanto a
avaliacdo como a validagdo das competéncias serve para o trabalhador tornar eficaz a
estratégia de acdo, sua reflexividade. Pertinente com nosso didlogo, Le Boterf (2005)
resume os trés conceitos fundamentais para se interpretar o modelo de competéncias:

avalia¢do, validagdo e certificacdo, conforme quadro 64 abaixo.

Quadro 64 : Defini¢cdes de avaliacio, validacio e certificacio de Le Boterf (2005)

Avaliac¢io interna Validacio interna Certificacdo ou validacio externa
Objeti- | Observar no interior de | Reconhecer oficialmente por um | Dar as competéncias validadas
VO uma organizagio em ato social que o trabalhador internamente um valor em relagéo as
que medida o construiu as competéncias que | referéncias coletivas externas
trabalhador construiu | correspondem as competéncias
competéncias requeridas
Tempo | Processo continuo Ato formal localizado no tempo | Ato formal localizado no tempo
Refe- |Estritamente interno e | Colegial interno e dependente do | Externo e independente do contexto
rencial |dependente do contexto |contexto organizacional organizacional. JUri externo reconhece
organizacional oficialmente para o mercado de trabalho

nacional ou internacional.

Fonte: adaptado de Le Boterf (2005: 71).
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Outra abordagem ¢ assumir que existe competéncia se forem atingidos resultados
segundo critérios de desempenho (como o atingir de metas), afirmando que o desempenho
depende da competéncia. Mas como garantir que um determinado resultado seja
conseqiiéncia da competéncia e ndo de outros fatores organizacionais? Ou mesmo
assumindo uma mistura de fatores, como analisar quantitativamente cada interferéncia
positiva e negativa? Neste sentido, Le Boterf (2005) cita que avaliar a competéncia por
critérios de desempenho pode atribuir a competéncia uma responsabilidade que ndo ¢ sua,

ou seja, os fins ndo justificam os meios.

Virios autores apresentam modelos de levantamento, identificagdo e avaliagdo escalar
de competéncias individuais e organizacionais segundo peculiaridades estratégicas
empresariais em termos de gestdo de pessoas como proposto por Dutra (2004), Fleury e
Fleury (2001) ou Mills et al. (2002) s6 para citar alguns. Nao descreveremos tais modelos
por ndo ser foco desta tese, visto analisar uma organizagdo que ja implementa um modelo

adaptado®™ do proposto por Brandio et al. (2005) e Carbone et al. (2005).

Na visdo de Branddo et al. (2005) e Carbone et al. (2005) os insumos para a

28 O modelo de gestdo por competéncia utilizado na organizagido em estudo € o proposto por Carbone et al.
(2005) que parte do principio que a competéncia humana ¢ expressa em fungdo do desempenho da pessoa no
trabalho, cujo processo ¢ resumido nos trés itens a seguir:

a) Mapeamento das competéncias desejadas pela organizag@o: ¢ a identificagdo das competéncias
humanas e organizacionais, ou seja, sdo conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias a obtengdo dos
objetivos organizacionais (descritos na missdo e visdo de futuro da empresa entre outras fontes que definem a
estratégia organizacional). Este mapeamento deve ser realizado conforme técnicas de entrevistas individuais,
analise documental, grupos focais e observagdes (participantes ou ndo-participantes), conforme recomendado
por Richardson et al. (1999). Outro item importante apds este levantamento ¢ a “descri¢do” das competéncias
requeridas, para permitir o proximo passo de verificacdo. Neste ponto as competéncias sdo divididas em
categorias fundamentais (para todos os trabalhadores independente de hierarquia ou area de conhecimento),
especificas (conforme necessidades técnicas de cada departamento e/ou equipe) e gerenciais (para os cargos de
gestdo), conforme validag@o semantica do questionario recomendado por Pasquali (1997).

b) Mapeamento das competéncias existentes na organizagdo: ¢ a certificacdo das competéncias, ou seja,
uma avaliacio para reconhecer ¢ atestar o grau que os trabalhadores ou equipes expressam suas competéncias
profissionais, através do trabalho realizado nos ultimos seis meses. A avaliagdo do desempenho ¢ conforme a
técnica do Balanced Scorecard (BSC), que equilibra objetivos de curto e de longo prazo, indicadores
financeiros e ndo-financeiros e metas individuais e coletivas conforme sugerido por Kaplan e Norton (1997) e
colegial, realizada por multiplas fontes (superior hierarquico, pares, subordinados e auto-avaliagdo),
denominada avaliacdo 360° conforme descrito por Flannery, Hofrichter e Platten (1997).

¢) Aplicag@o do mapeamento de competéncias na gestdo organizacional e de pessoas: ¢ a priorizagdo do
desenvolvimento profissional através da identificacdo do gap (lacuna) entre as competéncias atuais e as
necessarias para a formula¢do de um plano de capacitagdo dos trabalhadores e ajustes organizacionais
(identificacdo e alocagdo de talentos, educag@o corporativa, remuneragdo e beneficios, etc.) a fim de minimizar
as lacunas dindmicas de competéncias existentes (visto que a competitividade e complexidade organizacional
promovem alteragdes constantes nas necessidades estratégicas empresariais). Como resultado deste
desenvolvimento profissional sdo estabelecidas novas estratégias organizacionais retroalimentando o processo
de gestdo por competéncia e retornando ao passo 1 num ciclo triplo de aprendizagem, conforme propostas de
Brandio et al. (2005) e Le Boterf (2005).
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competéncia humana sdo os conhecimentos, as habilidades e as atitudes que geram como
produto o desempenho individual expresso através de comportamentos, realizacdes e
resultados. Estes processos de transformac¢do alinham as condutas pessoais as estratégias
organizacionais e agregam valores economicos e sociais. Econdmicos com a consecu¢do do
trabalho ligados aos objetivos organizacionais e sociais a medida que expressam

reconhecimentos da capacidade dos trabalhadores.

O resultado de uma avaliacdo de desempenho por competéncia individual, para
Muchinsky (2003), permite a organizacdo: a) decidir sobre treinamentos ou
desenvolvimentos individuais de carreira; b) administrar niveis salariais; ¢) adequar a
recolocacdo do empregado num outro local mais apropriado; d) realizar promogao justa e
racional; ) promover demissdo com justa causa; e f) avaliar o proprio critério de avaliagdo

de desempenho, num processo de retroalimentagao.

Para Carbone et al. (2005) ao avaliar o desempenho dos trabalhadores por
competéncias, estas devem estar descritas sobre a forma de comportamentos passiveis de
serem observados através de referencias de desempenho, para que o(s) avaliador(es)
possa(m) mensurar o desempenho do avaliado a partir dos comportamentos que este
trabalhador apresenta em seu local de atividade. Dessa forma o desempenho por
competéncia dos trabalhadores ou unidades organizacionais poderiam ser medidos conforme
as metas de processos ou de satisfacdo de clientes forem sendo obtidas, segundo as

perspectivas do Balanced Scorecard (BSC) de Kaplan e Norton (1997), ja descritas.

Para avaliar em que nivel as competéncias dos funciondrios sdo expressas em suas
acdes no trabalho e a contribuicdo que estes atos trazem para os resultados de sua unidade
organizacional, conforme consolidado por Sant'Anna, Moraes e Kilimnik (2005), pode-se
analisar: dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do cargo ou
fun¢do ocupada; capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e tecnologias;
criatividade; capacidade de inovagdo; capacidade de comunicacdo; capacidade de
relacionamento interpessoal; capacidade de trabalhar em equipe; autocontrole emocional,
visdo de mundo ampla e global; capacidade de lidar com situagdes novas e inusitadas;
capacidade de lidar com incertezas e ambigiiidades; iniciativa de a¢@o e decisdo; capacidade
de comprometer-se com o0s objetivos da organizacdo; capacidade de gerar resultados

efetivos e capacidade empreendedora.

Para analisar a competéncia do trabalhador, segundo Le Boterf (2005: 30): “o
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profissional devera saber tomar iniciativas e decisdes, negociar e arbitrar, fazer escolhas,
correr riscos, reagir a problemas, inovar no quotidiano e assumir responsabilidades. Para ser
reconhecido como competente, ndo basta ser capaz de executar o prescrito, mas ir para além

dele”.

Machado (1998: 82) também detalhou as ‘“novas competéncias” exigidas aos

individuos de uma forma muito clara e precisa, pois, os trabalhadores competentes devem:
1 — aplicar a criatividade na busca de solucdes novas;

2 — desenvolver estratégias de continuo aperfeicoamento;

3 — exercer a iniciativa, de modo a tomar decisdes adequadas na hora certa;

4 — exercer sua autonomia, tendo em vista o trabalho independente, ndo submetido a

supervisdo de outros;
5 — mostrar flexibilidade e disposi¢@o para assumir mutacdes e ritmos variados de trabalho;

6 — saber gerir sua propria atividade, seu tempo pessoal e suas capacidades, de forma a

serem eficientes na resolucdo de problemas e imprevistos.

Mills et al. (2002) diferenciam as medidas de performance ou desempenho, que sdo
sempre voltadas a resultados de curto prazo, das medidas de competéncia, de longo prazo
para desenvolvimento e destacam a importancia do equilibrio entre as duas medidas
organizacionais. Porém, visto o desempenho humano no trabalho ser resultado da aplicacdo
das competéncias individuais, segundo Dutra (2004), pode-se avaliar a competéncia sob trés
itens: a) fundamentais, para todos os funcionarios; b) especificas, variam de acordo com a
area de atuacdo e com o papel ocupacional desempenhado; e c) gerenciais, exclusivas a

gestores de equipes.

Visando tornar a avaliacdo legitimada pelos trabalhadores, Flannery, Hofrichter e
Platten (1997), identificaram varias fontes possiveis de observa¢des, como: 1) descendente,
pelo superior imediato; 2) ascendente, pelos subordinados; 3) lateral, pelos pares; 4) auto-
avaliacdo, que serve como concordancia ou discordancia dos demais avaliadores; e 5)
externa, pelos clientes e fornecedores. Conceituando-se assim o modelo de avaliacdo 360
graus onde se preveé a participagdo dos trabalhadores em todo o processo avaliativo, desde o
planejamento com a definicdo das metas individuais ou grupais, até a verificacdo formal,
com periodicidade semestral ou anual. Para Flannery, Hofrichter e Platten (1997: 236) esta

nova forma de avaliagdo de desempenho permitira uma mudanga cultural no trabalho e ndo
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apenas administrativa, pois:

A avaliagdo de 360 graus oferece a alavancagem pessoa-a-pessoa que ndo pode
ser encontrada nos processos tradicionais de gestdo do desempenho. Organizagdes
que implementaram este tipo de avaliagdo verificaram que as pessoas —
funciondrios e gerentes, igualmente — nfo apenas se tornaram mais produtivas,
mas um pouco mais agradaveis. Afinal, agora vivem no mesmo ‘universo de
conseqiiéncia’, onde a responsabilidade mutua ¢ crucial para o sucesso da
organiza¢do e de todos que estdo nela.

Porém, em recente estudo com 430 bancarios realizado sobre o modelo de avaliagdo
360 graus de desempenho por competéncia utilizado no Banco do Brasil, Santos (2007) cita
a percepcdo de descrédito quanto a aplicabilidade dos resultados dessa avaliagdo de

desempenho individual como um fator gerador de apatia nos avaliados.
3.3.2. Influenciadores da Competéncia Individual

Maida, Gordon e Farberow (1989) definem quatro tipos de competéncias: cognitiva,
social, emocional e ocupacional e defendem que a competéncia ndo depende
exclusivamente de caracteristicas individuais, fatores externos afetam-na e corroboram que
a principal dificuldade estd no modelo da sua avaliacdo adequada e justa. A competéncia
cognitiva ¢ a capacidade de aprender, assimilar e reter informagdes. Ela estd diretamente
relacionada com o nivel educacional e a quantidade de conhecimentos, inclusive diplomas
universitarios ou conhecimentos que ndo estejam diretamente associados ao servigo
executado, como por exemplo, trabalhadores que conhecem mais de uma lingua mesmo sem

utilizd-la no local de trabalho possuem competéncia cognitiva.

Competéncia social, ou de relacionamentos, ¢ a capacidade individual de interagir
com os outros e realizar boas solugdes ou alternativas para todos os envolvidos numa
negociacdo, 0 que torna as pessoas mais atrativas, mais amigaveis e acessiveis. Esta

competéncia foi amplamente discutida por Bourdieu e Wacquant (1992).

Competéncia emocional estd diretamente relacionada com a capacidade de adaptagdo
do individuo frente as mudang¢as ambientais, como por exemplo, em contextos
organizacionais, adaptacdes a novas ocupagdes ou mudanca de cidade, em contextos
pessoais, separacdo conjugal ou falecimento de pessoas proximas, em contextos
econdmicos, perda do emprego ou prejuizos financeiros. Ela estd mais relacionada com a
capacidade de planejamento e organizagdo mental do que com a propria solugdo do
problema. A competéncia emocional € principalmente afetada pelo estresse, também
reconhecida por Maida, Gordon e Farberow (1989) como doenga mental, porque diminui a

capacidade de concentragao.
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Competéncia ocupacional ¢ a capacidade técnica de execucdo e de solucdo real de
problemas relacionados com a profissdo propriamente exercida. Ela é a principal, quando
ndo Unica, espécie de competéncia observada e verificada nos sistemas de avaliacdo
individual ou coletiva nas organizagdes. Ela ¢ menos suscetivel a influéncia do estresse e ha
indicios de que dependendo da personalidade, a percep¢do de sua falta ou excesso pode ser

geradora do estresse emocional.

Ainda para Maida, Gordon e Farberow (1989), trabalhadores com multiplas
competéncias tendem a terem melhores estratégias de enfrentamento e conseqiientemente
menores taxas de estresse e absenteismo. Individuos competentes nos relacionamentos sdo
competentes nas demais esferas do trabalho e na vida pessoal. Porém a competéncia pode
estar inversamente relacionada a alguns aspectos da organizacdo do trabalho, porque

competéncia esta diretamente relacionada com o nivel de exigéncia individual e coletiva.

Para Muchinsky (2003), caracteristicas individuais como: a) quimicas (hormonios e
agucares no sangue); b) fisioldgicas (peso, altura, sexo, raga); e ¢) psicoldgicas (percepgoes,
atencdo e valores) somadas as caracteristicas ambientais afetam o funcionamento da
cogni¢do humana (personalidade, capacidades fisicas) refletindo nas atitudes do trabalhador

na organizacdo, tanto nas competéncias como na satisfagcdo dos trabalhadores.

Para Sveiby (2001), a competéncia individual estd positivamente relacionada com o
desempenho, escolaridade, quantidade de conhecimentos e experiéncia do trabalhador
(tempo de empresa e de profissdo) além de outros indices que também afetam positivamente
a competéncia do trabalhador que sdo: a remuneracdo, o trabalho em equipe e a baixa taxa
de rotatividade e absenteismo. Dutra (2004) destaca a importancia da maturidade
organizacional do individuo onde a competéncia tende a aumentar a medida que o

trabalhador tenha mais tempo na mesma empresa.

Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), concluiram que a natureza do trabalho e o grau
de complexidade referente a um cargo ou posto de trabalho alteram o desempenho funcional
e as avaliagdes de desempenho devem ser diferenciadas conforme cada tipo de trabalho, ou
fungdo ocupacional. Apresentaram um resumo (quadro 65 abaixo) com os fatores que
afetam o desempenho no trabalho, onde percebemos claramente a interconexdo e
reciprocidade entre desempenho humano e competéncia individual quando nas

caracteristicas do trabalhador se mensura habilidades, conhecimentos e atitudes.
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Quadro 65 : Fatores que afetam o desempenho individual de Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996)

Organizacio do trabalho | Ambiente de trabalho Caracteristicas do trabalhador
- Cultura e clima - Qualidade e disponibilidade de materiais e | - Habilidades

- Politicas de beneficios equipamentos - Conhecimentos

- Politicas e praticas de - Qualidade de comunicagdo e relaciona- - Atitudes

treinamento e mento interpessoal no grupo de trabalho - Historia funcional
desenvolvimento de - Caracteristicas ¢ escopo do trabalho - Idade

pessoal - Clareza de objetivos - Sexo

- Politicas e praticas de - Adequagdo de prazos - Escolaridade

administragdo de pessoal |- Qualidade e gerenciamento de - Motivagdes

- Imagem da organizacdo | desempenho - Personalidade

Fonte: adaptado de Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996: 44).

Kaplan e Norton (1997) afirmam que a satisfagdo do funcionario é a base de todas as
medidas organizacionais, em todas as perspectivas do Balanced Scorecard (BSC). Assim a
satisfacdo do trabalhador influencia a propria competéncia individual que afeta a
competéncia organizacional, j4 num nivel macro do BSC. Destacam ainda que a satisfagdo
esta relacionada com o turnover e com o absenteismo e que empregados antigos ¢ leais
carregam os valores e conhecimentos dos processos organizacionais e das expectativas dos

clientes. Seria o tempo de empresa, competéncia valiosa para a competitividade bancaria?

Mesmo que ainda sobreviva o taylorismo com a separa¢do de quem concebe os
projetos para quem os executam, as margens de manobra dos trabalhadores sdo cada vez
maiores frente a necessidade de satisfagdo dos clientes e por mais repetitivo que seja
determinada tarefa, sempre se esperara que o trabalhador dé sugestdes para otimizar ainda
mais seu tempo e recurso despendido. Devido a esta exigéncia da qualidade nos minimos
processos para o pleno atendimento ao cliente e para atingir o lucro aos acionistas, a
competéncia do trabalhador frente a imprevisibilidade mercadologica parece fazer a grande
diferenca. E neste sentido que Le Boterf (2005) afirma categoricamente que a satisfagdo dos
supervisores/gerentes, clientes e acionistas/patrdes depende da propria satisfagdo
profissional dos trabalhadores. Para que os trabalhadores apliquem suas competéncias e
partilhem desafios com exceléncia € preciso que o queiram, que sejam reconhecidos e
valorizados na contribuicdo que ddo, sendo “do interesse da empresa, a longo prazo, cuidar
primeiro da competéncia e da satisfacdo dos seus funciondrios.” (Le Boterf, 2005: 12).
Porém, questionamos se a competéncia pode mesmo ser determinada pela satisfagdo e vice-

versa, ou se este discurso se dd para induzir os trabalhadores a estarem satisfeitos e

produtivos uma vez que minguém racionalmente gostaria de ser incopetente.

Nesta revisdo bibliografica sobre o discurso da competéncia, que apesar de apresentar
uma promessa as expectativas dos trabalhadores de wvalorizagdo da potencialidade

individual, da capacidade de aprendizagem, da participacdo e de assumir responsabilidades,
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também valoriza aspectos subjetivos pessoais e de socializagdo prévia para que o0s
trabalhadores executem mais do que as tarefas que deles se esperam. Seria a formalizagdo
da organizag¢do real diferente da prescrita? Este discurso imposto pelo contexto econdomico
globalizado pode ser um mecanismo de ordem simbolica para dissimular as relagdes de
poder dentro das organizacdes em prol da busca por lucros. Esta distor¢cdo da gestdo por
competéncia parece estar muito proxima da idéia de polissemia, conceito que Bourdieu
(2003) utiliza para o compartilhamento de termos por diferentes interessados para legitimar
versdes opostas em disputas num nivel simbolico. E assim, partimos com grande apreensao

para nossa analise empirica.
3.3.3. Analise Empirica do Construto Competéncia Individual

Para validar o construto competéncia, inicialmente verificamos a consisténcia interna
das 40 variaveis observadas no desempenho profissional. Sdo dez questdes para cada uma

dos quatro grupos da avaliag@o 360 graus, conforme representamos na figura 11 abaixo.

Figura 11 : Variaveis observaveis do construto Competéncia Individual.
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Utilizamos para esta analise, além do Alpha de Cronbach o Coeficiente de Correlacdo
Intraclasses (ICC), conforme previsto na metodologia e apresentado a seguir. A tabela 66
abaixo nos indica a consisténcia interna. Outras tabelas (extensas) que detalham a andlise

estdo no item 6.3 apéndice 3 (Analise Fatorial da Competéncia Individual).

Tabela 66 : Analise de consisténcia interna das variaveis da competéncia individual
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.875 .880 40

Fonte: dados da pesquisa.

O Alpha de Cronbach de .880 indica uma boa consisténcia interna entre as variaveis
observadas. Para analisar a possibilidade de exclusdo de alguma varidvel utilizamos a ultima

coluna da tabela 67 abaixo;

Tabela 67 : Andlise do Alpha de Cronbach das variaveis da competéncia individual

Média do fator | Var. fator | Correla- | Alpha se
se excluido se excluido | cdo total | excluido
Sp1-F1 Conhece produtos e servigos 157.4795 51.282 313 .873
Sp2-F2 Analisa oportunidades 157.6736 51.129 .360 872
Sp3-C1 Atende expectativas do cliente 157.5103 50.789 .348 873
Sp4-P1 Identifica e implementa novas agdes 157.5861 51.567 317 .873
Sp5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 157.6267 51.715 .306 .873
Sp6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente 157.6631 51.450 .363 .872
Sp7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 157.6501 50.786 377 872
Sp8-A1l Tem iniciativa para solucionar problemas 157.5158 50.829 .363 .872
Sp9-A2 Colabora com colegas 157.4690 51.273 313 .873
Sp10-S1 Age socioambientalmente 157.6939 51.731 .368 872
Aal-F1 Conhece produtos e servigos 157.5060 51.212 319 .873
Aa2-F2 Analisa oportunidades 157.6089 51.486 298 .874
Aa3-Cl1 Atende expectativas do cliente 157.3452 51.204 323 .873
Aa4-P1 Identifica e implementa novas agdes 157.5195 51.476 319 873
Aa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 157.6187 51.594 255 875
Aa6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente 157.5614 51.423 .301 .874
Aa7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 157.5707 51.096 324 .873
Aa8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas 157.3729 51.399 297 .874
Aa9-A2 Colabora com colegas 157.3168 51.322 .308 .873
Aal0-S1 Age socioambientalmente 157.6699 51.973 254 874
Pal-F1 Conhece produtos e servigos 157.5181 51.256 404 872
Pa2-F2 Analisa oportunidades 157.6891 51.601 406 .872
Pa3-C1 Atende expectativas do cliente 157.6024 50.880 426 871
Pa4-P1 Identifica e implementa novas agdes 157.6240 51.774 385 .872
Pa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 157.6695 51.869 336 .873
Pa6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente 157.6613 51.750 391 .872
Pa7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 157.6826 51.343 423 871
Pa8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas 157.5875 51.186 435 871
Pa9-A2 Colabora com colegas 157.5818 51.011 .382 .872
Pal0-S1 Age socioambientalmente 157.7072 52.087 357 .873
Sb1-F1 Conhece produtos e servigos 157.3946 50.740 460 .870
Sb2-F2 Analisa oportunidades 157.5785 51.400 429 .871
Sb3-C1 Atende expectativas do cliente 157.4557 50.464 479 .870
Sb4-P1 Identifica e implementa novas agdes 157.5052 51.123 429 871
Sb5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 157.5966 51.498 358 872
Sb6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente 157.5435 51.120 413 871
Sb7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo 157.6022 50.720 467 .870
Sb8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas 157.4494 50.675 477 .870
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Sb9-A2 Colabora com colegas 157.4488 50.463 440 871 |
Sb10-S1 Age socioambientalmente 157.6496 51.794 .377 .872
Fonte: dados da pesquisa. Codigos: Sp - Superior Hierarquico, Aa - Auto-avaliagdo, Pa - Pares, Sb -
Subordinados, F - Perspectiva Financeira, C - Clientes, P - Processos internos, A - Aprendizagem, S -

Socioambiental.

Ao observar as 40 variaveis de desempenho por competéncia (10 observadas pelos
superiores hierarquicos, 10 pelos proprios funciondrios, 10 pelos pares, 10 pelos
subordinados), notou-se que nenhuma variavel, se excluida do modelo, tenderia a aumentar
a consisténcia interna (medidos pelo teste Alpha de Cronbach), permitindo a sumarizagdo

destas varidveis num unico indicador de competéncia individual do bancario.

Porém, como as classificacdes do grau de competéncia foram realizadas por diferentes
observadores, analisamos o intervalo de confianga dos coeficientes de correlagdo
intraclasses conforme mostrado na tabela 68 abaixo. O "Coeficiente de Correlacdo Intra
Classes - ICC" ¢ utilizado para medir o grau de concordancia em esquemas de codificacgao,
de modo a garantir que todos os avaliadores interpretaram o mesmo instrumento de

avaliacdo de forma idéntica, garantindo a sua consisténcia (Pestana e Gageiro, 2005).

Tabela 68 : Analise do coeficiente de correlacio intraclasses

Intraclass Correlation | 95% Confianga Interval F Test with True Value 0
Lower Bound | Upper Bound | Value | dfl df2 Sig
Single Measures 141 131 151 7.549 | 1622 | 63297 | .000
Average Measures | .868 .858 877 7.549 | 1622 | 63297 | .000

Fonte: dados da pesquisa. One-way random effects model where people effects are random.

A variagdo entre .858 e .877 permite-nos prosseguir com nossa andlise. Porém,
também realizamos uma analise fatorial confirmatdria para garantir a existéncia das quatro
visdes e possibilidade de consolidagdo numa tnica variavel latente. Para isso executamos a
analise fatorial com o modelo das componentes principais e rotagdo ortogonal Varimax,

com os seguintes resultados (tabela 69 abaixo):

Tabela 69 : Analise fatorial das variaveis da competéncia individual

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. | .935
Bartlett's Test of Sphericity ~Approx. Chi-Square 39124.377
df 741
Sig. .000

Fonte: dados da pesquisa.

O resultado do teste KMO com valor de .935 nos garante a confiabilidade dos
resultados. A matriz das comunalidades e a matriz das componentes indicaram valores
aceitaveis (abaixo de -.5 ou acima de .5), sem necessidade de exclusdo de variaveis e foram
confirmadas as existéncias de quatro fatores (tabela 70 abaixo) conforme as quatro visdes:
dos superiores hierarquicos, auto-avaliagdo, dos pares e dos subordinados. As tabelas

completas com as comunalidades e /loadings estdo no item 6.3 apéndice 3 (Analise Fatorial
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da Competéncia Individual).

Tabela 70 : Variancia total explicada das varidveis da competéncia individual

Componentes Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1-Pares 8,36 21,42 21,42] 8,36 21,42 21,42
2-Subordinados 4,99 12,8 34,22 4,99 12,8 34,22
3-Auto-avaliacdo 3,76 9,65 4387 3,76 9,65 43,87
4-Superior 3,39 8,68 52,55 3,39 8,68 52,55

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Componentes Rotation Sums of Squared Loadings
Total | % of Variance | Cumulative %
1-Pares 5,81 14,91 14,91
2-Subordinados 5,76 14,76 29,67
3-Superior 4,71 12,07 41,74
4-Auto-avaliagdo 4,22 10,81 52,55

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Fonte: dados da pesquisa.

Porém, observa-se que na rotagdo houve uma inversdo na ordem dos fatores 3 e 4
indicando que a visdo dos pares ¢ a mais homogénea entre as avaliacdes, seguida das visdes
dos subordinados e dos superiores hierarquicos. Estes dados significam que a visdo dos
pares sobre o trabalhador é a mais homogénea e provavelmente a mais precisa seguida da
visdo dos subordinados. Como os valores destas variaveis ja sdo uma média aritmética dos
avaliadores, podemos inferir que quanto maior o numero de observacdes sobre o

desempenho individual por competéncia mais real serd seu escore.

A maior heterogeneidade dada na auto-avaliagdo e na verificagdo pelos superiores
pode estar relacionada aos diferentes niveis de auto-exigéncia no trabalho e diferentes graus
de exigéncia e meticulosidade dos gestores, porém, ndo enviesando o resultado final. A
matriz rotacionada acima e a matriz das componentes principais (apéndice 3) confirmam a
existéncia das quatro visdes distintas do desempenho por competéncia do bancario, que

representam 52,55% da variancia total do construto.

Notamos também que a varidvel "Utiliza SI com agilidade e qualidade" observada nos
quatro grupos, foi a de menor comunalidade, /oading e consisténcia, o que pode ser
observado no apéndice 3. Esta andlise nos remete a considera-la provavelmente de mais
dificil verificagdo e alta heterogeneidade na avaliagdo, sugerindo sua substitui¢do por outra

pergunta mais clara e objetiva (Pasquali, 1997).

Prosseguimos com o calculo da média conforme a seguinte 16gica: para cada visdo da
avaliacdo (dez varidveis ao total) aceitou-se somente uma ndo resposta para o calculo da

média parcial. J& para o célculo da média final aceitou-se pelo menos duas visdes com
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média valida, visto nem todos os bancarios terem sido avaliados por pares ou subordinados.

Tabela 71 : Analise descritiva da variavel latente competéncia individual normal e
transformada

Estatistica | Erro padrio
Y2 - Competéncia Individual Média 3.9810 .00159
95% Intervalo de Lower Bound 3.9779
confianca pela média ~ Upper Bound 3.9841
5% Trimmed Média 3.9901
Mediana 4.0000
Variancia 071
Desvio padrio 26665
Minimo 1.00
Maximo 5.00
Intervalo 4.00
Intervalo interquartil 28
Assimetria -.839 .015
Achatamento 3.840 .029
Y2t - Competéncia Individual (x2) | Média 15.9197 .01233
95% Confianga Lower Bound 15.8955
Intervalo pela média Upper Bound 15.9438
5% Trimmed Média 15.9543
Mediana 16.0000
Variancia 4.284
Desvio padrio 2.06970
Minimo 1.00
Maximo 25.00
Intervalo 24.00
Intervalo interquartil 2.26
Assimetria -.348 .015
Achatamento 2.209 .029

Fonte: dados da pesquisa.

A variavel resultante original foi transformada em seu quadrado para melhorar a
assimetria negativa e achatamento leptocurtico para podermos prosseguir com a regressao

linear multipla e o teste da hipdtese H2.

Concluimos até aqui que o construto da competéncia individual, conforme as
caracteristicas fundamentais exigidas dos bancarios em que se é analisada na institui¢do
financeira em estudo, possui consisténcia e agrega as visdes dos quatro grupos, legitimando

estatisticamente a avaliagcdo 360 graus.

Os dados ainda indicam que a visdo dos pares ¢ a mais homogénea, a média do
desempenho por competéncia € 3,98 numa escala de 1 a 5 e a freqiéncia é de somente 0,4%
da amostra com média inferior a 3 e 52,2% igual ou superior a 4, lembrando que os valores
significam: 1-ndo expressou a competéncia, 2-expressou pouco a competéncia, 3-expressou
moderadamente a competéncia, 4-expressou muito a competéncia, S5-expressou a
competéncia de forma exemplar. Vamos avaliar no proximo item o que a influencia e se a

hipotese H2 pode ser aceita.
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3.3.4. Regressio Linear da Competéncia Individual e Teste da Hipotese H2

Para a regressdo linear multipla analisamos todas as premissas necessarias, testando-se
a homocedasticidade, a autocorrelagdo (Durbin-Watson de 2,002) e a multicolinearidade
(tolerancia e VIF) com sucesso. A distribui¢do nao é normal e ndo foram excluidos outliers
ou observacdes influentes, pois pretendemos avaliar os casos com baixa ou alta
competéncia, sem prejuizo a regressdo, segundo Hair et al. (2003) e Pestana e Gageiro

(2005). Os dados encontrados pelo processo Stepwise estdo nas tabelas 72 e 73 abaixo:

Tabela 72 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y2t - Competéncia
individual do bancario

Coeficiente de | Coeficiente de Coeficiente de determina¢do |Erro padrio |Durbin-
correlaciio (R) | determinacio otimista | ajustado (RZ) da regressio | Watson
138 .019 018 2,045 2,002

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 73 : Coeficientes padroniz. (Betas) das variaveis influentes na Competéncia individual

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,061 0,823 1,215
X1.2 -1dade -.058 0,336/ 2,972
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,049 0,917, 1,090
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,043 0,742 1,348
Y1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,040 0,618 1,617
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,035 0,755 1,324
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -.037 0,760, 1,317
Y1.2 - Satisfagio como SALARIO no emprego -.033 0,756/ 1,323
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d.=1) -.033 0,672 1,488
X1.3 - Tempo de Empresa 0,033 0,312 3,201
Y1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,031 0,846 1,182

Variavel Dependente: Y2t - Competéncia Individual (xX2)
Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

A informac¢do de destaque ¢ o baixo coeficiente de determinagdo ajustado (R?),
significando uma fraca associacdo linear, pois as varidveis independentes aqui analisadas
explicam apenas 1,8% da competéncia individual. Também exploramos outras formas de
correlagdo (quadratica, logaritmica, exponencial, etc.) sem sucesso. Segundo Pestana e
Gageiro (2005b: 108), apesar da variagdo de previsibilidade de uma varidavel em funcdo de
outra ser pequena nas ciéncias do comportamento social, ndo se deve considerar relevante

um coeficiente de determinagdo (R?) que ndo chegue perto dos 10%.

Hall et al. (2003: 165) afirmam que em analise exploratdria, com uma amostra muito
acima de mil casos, em qualquer nivel de significancia e em torno de 20 varidveis
independentes, qualquer valor de R* acima de 1% pode ser considerado verdadeiro. Porém,

ndo ficamos satisfeitos com este resultado. O coeficiente de determinagdo mede a magnitude
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do efeito das varidveis preditoras sobre a variavel dependente e o baixo valor indica que ndo
existe uma relacdo forte entre as varidvels independentes e a competéncia individual. Fato

contrério aliteratura estudada e sem justificativa tedrica-empirica ja pesquisada.

Apesar da tabela 73 acima ser valida e significativa, ao percebemos que mais de
98,2% do construto da competéncia individual aqui analisado sdo explicados por outros
fatores, o nosso objetivo de avaliar a ordem de impacto das varidveis independentes nos
parece estar prejudicado para a montagem de um modelo da competéncia como variavel

endogena nesta tese.

Assim, ao avaliarmos a hipotese H2 que assume que a satisfagdo profissional dos
bancarios e suas caracteristicas sdcio-demograficas e ocupacionais afetam a competéncia
individual desses trabalhadores, concluimos que ndo convém considera-la verdadeira, pois
as influéncias s@o muito discretas com estes dados analisados. Mas, por que o coeficiente de
determinagdo foi tdo baixo? Serd que a avaliagdo de desempenho humano, mesmo apds 20
anos de estudos continua sendo inadequada e injusta como previam Maida, Gordon e

Farberow (1989)?

A neutralidade da influéncia da formagdo académica sobre a competéncia do
trabalhador era prevista por Bryson, Cappellari e Lucifora (2005), Friedmann (1977) Le
Boterf (2005) e Zarifian (2007) quando afirmam que o diploma passa a ser um ponto de
partida na vida profissional e o grande diferencial passa a ser a quantidade de
conhecimentos praticos adquiridos ao longo da vida profissional. Porém, esta pesquisa
divergiu de inumeras outras que apontam correlacdes expressivas entre as variaveis aqui
analisadas de caracteristicas individuais e organizacionais, conforme os estudos de Dutra

(2004), Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996) e Sveiby (2001), entre outros.

O que nos parece ser mais coerente ¢ que a competéncia, sendo conhecimento,
habilidade e atitude voltados para a agdo, poderia ser melhor explicada pela qualidade do
conhecimento e ndo pela quantidade. De acordo com a academia, a destreza ¢ agilidade
técnica como expressdo da habilidade e a determinagdo para a acdo como expressdo da
atitude, mesmo que ndo medidas diretamente neste modelo, ndo poderiam justificar o
irrisério coeficiente de determinag@o encontrado. Pois, conforme exposto no referencial
teorico, a destreza e a técnica, deveriam estar representados nesta pesquisa, no minimo, pelo

tempo de empresa e satisfagdo com o aprendizado no trabalho.

Segundo Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2002), os fatores que mais
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influenciam a competéncia dos bancarios costumam ser a determinag¢do e o interesse do
trabalhador, também nao medidos diretamente nesta tese, mas que deveriam estar implicitos
na satisfagdo com o conteudo e significado do trabalho. Outros fatores que poderiam elevar
este coeficiente de determinacdo seriam: o comprometimento, segundo Dubar (1998); a
agilidade, para Zarifian (2007); e a propria esséncia da competéncia que ¢ a ag¢do, conforme
Le Boterf (2005). No entanto, todos estes indicadores foram utilizados para medir o proprio
construto da competéncia, o que pode ser percebido na analise fatorial e de consisténcia
interna. Assim, ndo questionamos o significado do construto, inclusive o validamos, porém,

indagamos pelo poder explicativo desta forma de avaliagao.

Acreditamos também que o uso dos termos sinergia, cooperagdo, participacdo
coletiva, gestdo participativa, gestdo por processos, trabalhos por projetos, time, equipe e
recentemente o personagem do técnico (coach da metafora esportiva) no discurso
organizacional parecem neutralizar o foco na individualidade da competéncia pessoal nas
mobilizagdes coletivas de trabalhadores, pois se tratam de coletivos criados artificialmente
pelos empregadores, segundo Boltanski e Chiapello (1999). Dessa forma, a falta de
sentimento de pertenca numa intensa negociagdo solitaria frente as situacdes didrias de
trabalho parece produzir sofrimento ainda mais forte nas organizacdes flexiveis, pos-
fordistas do que aquelas sofridas no taylorismo, gerando uma pseudo-apatia e excesso de

inter-subjetividade na avaliacdo de desempenho no Banco do Brasil.

Neste sentido avalizamos Boltanski e Chiapello (1999) ao questionarem: mesmo que
as empresas valorizem as competéncias de seus trabalhadores, serdo elas capazes de
certifica-las e remunerd-las? O que impede do modelo de competéncia ser negociado
coletivamente? Por que ndo valorizar o conceito de times numa visdo coletiva e social do
trabalho? Como garantir que profissionais com mais competéncias sejam reconhecidos em
matéria de saldrio e progressdo de carreira? Este processo avaliativo refletiria um

reconhecimento ou discriminagado social?

Pois, diante dessas discretas influéncias, risivel baixo coeficiente de determinagao e da
evidéncia de que a competéncia ndo depende exclusivamente de caracteristicas individuais
ou organizacionais, mas de fatores externos e inter-subjetivos para sua validacdo ou
certificagdo, concluimos que a principal dificuldade estd no modelo da sua avaliagdo na
empresa. Assim, de uma forma hipotética conforme a teoria estudada, acreditamos que o

baixo coeficiente de determinacdo (1,8%), a alta média (de 3,98 entre 1 e 5) e a alta
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freqliéncia (99,52%) de notas acima de 3 neste construto deve-se aos seguintes fatores, ndo

exclusivos:

1 - ao carater individual da competéncia: se a empresa da €nfase ao carater cooperativo do
trabalho em equipe, como medir diferencas entre os trabalhadores, sabendo que sdo
justamente as diferencas assimétricas (diversidades) que agregam valores ao resultado final
dos objetivos organizacionais atingidos? O proprio capital social individual faz com que a
competéncia se torne coletiva e ndo individual. Boltanski e Chiapello (1999) destacam que o
discurso do modelo por competéncia individualizado ¢ dicotomico com a pratica coletiva do
“espirito de equipe”, que estimula a competitividade entre grupos e trabalhadores, onde
todos sdo rivais ou potenciais inimigos antes de serem companheiros de equipe. Os autores
caracterizam este processo de selecdo e exclusdo por “darwinismo social” voltado ao

interesse do capital, ou seja, do novo espirito narcisistico do capitalismo;

2 - a falta de sangdes: um trabalhador de um banco estatal mau avaliado ndo induz a uma
demissdo ou rebaixamento de cargo ¢ mesmo se o fizesse, poucos avaliadores estariam
dispostos a se comprometer com tal iniciativa visto o desgaste pessoal e a possibilidade de
recolocacdo deste funciondrio em outros departamentos, gracas ao tamanho da empresa.
Sabemos que ¢ cultura da empresa montar novos departamentos (ou equipes) com
funciondrios chaves e outros "cedidos" pelos mais diversos motivos, inclusive os mal
avaliados informalmente pelos superiores hierarquicos, mas bem avaliados formalmente
para ndo serem alijados do sistema social de trabalho. A associacdo da gestdo de
desempenho por competéncia com bonifica¢des e recompensas (pagamento de participagdo

nos lucros) também reforcam a tendéncia a super-avaliagao;

3 - ao carater subjetivo e genérico da avaliagdo: todas as perguntas, sem excessao, possuem
um leque enorme de interpretagdes, como por exemplo a pergunta 10: "Direciona suas
acdes, levando em consideracdo os impactos sociais, ambientais € econdmicos € 0s
principios de responsabilidade socioambiental adotados pela empresa". Como diferenciar
entre: expressou moderadamente a competéncia (nota 3), expressou muito a competéncia
(nota 4) e expressou a competéncia de forma exemplar (nota 5) para um trabalhador, por
exemplo, que evitou de jogar no lixo uma folha de papel que poderia ser reciclada?
Economizar uma folha de papel ndo seria exemplar? Deve-se usar a cogni¢do de um
funcionario ecologista ou de um técnico do setor de custos/contabilidade? E se o técnico for

também ecologista? A tendéncia do desempenho por competéncia ser verificado somente
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num Unico momento temporal, sem um efetivo acompanhamento durante o semestre

avaliativo também reforca o efeito da super-avaliagao;

4 - a falta de indicadores: o modelo de avaliagdo de desempenho humano utilizado pela
institui¢do estudada ndo segue os principios do Balanced Scorecard em sua plenitude, pois
apesar de englobar varias perspectivas de interesse organizacional, ndo prevé indicadores e
metas para adequar objetivamente as notas do trabalhador, tornando assim os objetivos
tendenciosos e de carater permanente, visto a grande inter-subjetividade da avaliagdo. Esta
inter-subjetividade cede espago para vaidades, narcisismo, pregui¢a ¢ futilidade dos

avaliadores majoritariamente despreparados;

5 - a decomposi¢io de seus elementos: a competéncia real ndo ¢ a soma de diversos saberes
tedricos, praticos, sociais, etc., mas a combinacdo deles como um processo de agdes e
recursos que poderiam ser otimizadas e conferidas como estado, ou seja, deveria-se confiar
na competéncia do trabalhador ou ndo, pois, como medir de forma justa a agilidade,

capacidade de refletir, aprender e assumir responsabilidades e riscos numa escala nominal?

6 - a resisténcia e enfrentamento: consciente ou inconscientemente existe uma necessidade
de preservagdo do eu e busca do prazer, que se da em carater individual pela psicodinamica
do trabalho, onde se percebe altas notas nas auto-avaliagdes, ou em carater coletivo pela
reflexividade, onde pares se protegem num auto-reconhecimento com generosidade e
coorporativismo para se protegerem provincianamente de uma instancia da qual ndo detém

controle ou mesmo para enfrenta-la.

7 - ao efeito bumerange: numa empresa com mais de 80 mil funcionarios e com varios
niveis hierdrquicos, ndo ¢ incomum que um subornidado hoje se torne um gerente amanha e
com o carater ndo sigiloso da avaliagdo, ela se torna uma moeda de troca simbdlica, onde
ceder uma nota elevada hoje se transforma numa pendéncia de favor e investimento para um
futuro incerto. Em aditamento, o risco da lei do retorno também pode estar presente, pois, o
individuo ao dar uma nota baixa para um avaliado e provavel avaliador sabe que podera

também ser mau avaliado, como vinganca no mesmo momento.

Resumindo: na relagdo entre a organizacdo do trabalho e o desempenho humano por
competéncia, evidencia-se que a propria gestdo da avaliacdo de desempenho profissional ao
valorizar capacidades individuais fundamentais de carater econdmico, gera um habitus que
transforma a percep¢do destes trabalhadores através da reflexividade, interconexdo entre

influéncias organizacionais de um lado e disposi¢des pessoais de outro. Assim, o bancario
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ao buscar equilibrio, seguranga e reducdo de riscos profissionais, apresenta uma
racionalidade aparentemente contraditoria. Pois, o que pode parecer apatia ou aliena¢do, ndo
passa de mais uma estratégia ora conscinte de resisténcia reflexiva ora inconsciente de
enfrentamento psicodinamico para a acdo profissional repleta de inter-subjetividade diante
da "prescrita" organizagdo flexivel do trabalho, visto o modelo proposto ndo condizer com a

realidade apresentada.
3.4. SAUDE OCUPACIONAL

Passamos agora a descrever o referencial tedrico com a andlise empirica dos
relacionamentos parciais entre o conceito da saide ocupacional e as principais variaveis em
estudo, iniciando pela apresentag@o da figura 12 abaixo para facilitar o entendimento tedrico

inicial deste construto para uma posterior confirmacado empirica nesta pesquisa.

Figura 12 : Relacionamentos com o construto Satide Ocupacional.
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Fonte: compilado pelo autor. Legenda na nota de rodapé n.29.

Iniimeras pesquisas tratam da organizag¢do do trabalho afetando a saude ocupacional
como em Dal Rosso (2005), Dejours (1992, 2004) e Holman (2003), ou afetando
diretamente a saude fisica, como em Nakamura (2001). J& aspectos individuais e
ocupacionais relacionados a saude ocupacional foram tratados em Limongi-Franca e
Rodrigues (2002) e Morin (2001), a satisfagdo profissional e seu impacto na saude mental

foi abordada por Martinez (2002) e Peiro (1993), a competéncia do trabalhador e o estresse
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ocupacional foi analisado por José-Silva (2006) e a relacdo entre o estresse e o absenteismo
foi pesquisado por Buist-Bouwman et al. (2005), Lazarus (1981) e Lazarus e Folkman

(1984), entre tantos outros estudos® sobre satude ocupacional, descritos na figura 12 acima.
3.4.1. Definicoes e Indicadores da Satide Ocupacional

O processo satde-doenca € um processo particular de expressdo das condigdes de vida
humana em dada sociedade, representando as diferentes qualidades do processo vital e as
diferentes competéncias dos trabalhadores para enfrentar desafios, agressdes, conflitos e
mudangas e tem ainda, segundo Sampaio e Messias (2002), triplice e contraditéria natureza:
bioldgica, psicoldgica e social. O conceito de saide deixa de ser estritamente médico e
passa a ser holistico e social, englobando a auséncia de doenga, mas nio se confinando a
esta, pois a Organizacdo Mundial de Satde (OMS) entende por saude o “estado de completo
bem-estar fisico, mental e social, ndo meramente a auséncia de doenca ou enfermidade”

(Outhwait e Bottomore, 1996: 677).

O conceito de saide da OMS ¢ adotada pela Organizagdo Internacional do Trabalho
(OIT, 1999) para promover um satisfatdrio nivel de bem estar fisico, mental e social dos
trabalhadores em qualquer atividade, impedir a¢des prejudiciais causados pelas condi¢des

de trabalho e proteger contra insegurangas resultantes de agentes nocivos a saude pessoal.

Nesse mesmo sentido para Dejours (2004), ter saide € ter meios para se obter bem-
estar fisico, psiquico e social. Bem-estar fisico ¢ ter direito a atender as necessidades fisicas
como dormir, repousar, comer ou cuidar da doenga quando ela surgir. Bem-estar psiquico ¢
ter liberdade de organizar a propria vida de acordo com desejos pessoais. E bem-estar social
¢ a possibilidade de agir individual e coletivamente sobre as organiza¢des com que mantém
relacdo, seja sobre o contetido e divisdo do trabalho ou mesmo a divisdo dos homens e suas

inter-reagdes.

A saude ¢ unica no individuo e segundo Capra (1997), enquanto fatores
psicoldgicospressdo afetam a satde fisica, alteracdes fisicas provocam diversas alteracdes
na saude mental e ambas sdo condicionadas as circunstancias socio-culturais do ambiente

em que o individuo vive, afetando e sendo afetados pelo meio fisico e social. Diante destas

29 Legenda da figura 12: 2-Muchinsky (2003); 58-Martinez (2002); 59-Dal Rosso (2005); 60-José-Silva
(2006); 62-Dolours (1992, 2004); 63-Limongi-Franga e Rodrigues (2002) e Morin (2001); 64-Pimentel e
Vieira (2005); 65-Sparks r Cooper (1999); 66-Manning e Zucker (1978); Kaplan (1972); 68-Ballone (2005);
69-Kagan (1981); 70-Mac-Fadden (2005); 71-Sutherland e Cooper (1988); 72-Levi (1981); 73-Peiro (1993);
74-Lipp (2002); 75-Andrade (2001); 76-Santos (2004); 77-Holman (2003); 78-Roxburgh (2004); 79-
Nakamura (2001); 80-Edwards e Whitston (1993) e Munz, Kohler e Greenberg (2001); 81-Buist-Bouwman et
al. (2005); 82-Lazarus (1981) e Lazarus e Folkman (1984); 84-pereira (2002).
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afirmacdes, assumimos que a saide implica em condi¢des de vida das pessoas, tanto
genéticas, como ambientais, psicoldgicos, sociais € econdmicos € que o processo de saude-

doenca deve ser analisado e percebido de uma forma sistémica, integrada e holistica.

De forma analoga, mas diretamente ligado ao trabalho, segundo Muchinsky (2003), o
termo satide ocupacional refere-se a todas as questdes que afetam o bem-estar mental,
emocional e fisico dos trabalhadores que se empenham em algum trabalho. Se o estudo
sobre bem-estar ndo se restringe ao campo meédico embora a medicina influencie nosso

entendimento deste topico, como medi-lo no trabalho?

A satde do trabalhador pode ser expressa de diversas maneiras para Oliveira e
Limongi-Franc¢a (2005), entre elas o nivel de estresse, pressdo arterial, obesidade, colesterol,
risco coronariano, glicemia, audiometria, lesdes por esforgos repetitivos (LER) ou distarbios
osteomoleculares relacionados ao trabalho (DORT), entre outras diagnosticaveis
fisicamente. J4 Buist-Bouwman et al. (2005) definiram como desordens fisicas a presenca
nos ultimos 12 meses de sinusite, dores cronicas nas costas, reumatismo, hipertensdo, asma,
enxaqueca, problemas no aparelho digestivo e separadamente os problemas causados por
acidentes. Nota-se que os sintomas de "desordem fisica" como mentais ou sociais podem ser
transformadas em dicotdmicas (sim ou ndo) como um estado, porém como associar 0 nexo

causal entre um processo de mal-estar e a organizagdo do trabalho?

Ao pesquisar a relacdo entre a satisfacdo com aspectos psicossociais do trabalho e
suas implicagdes na saude do trabalhador, Martinez (2002) utilizou uma versao traduzida
para o portugués do questionario SF36 (Short Form Health Survey) do Medical Outcomes
Study, uma avaliagdo auto-referida com 36 itens que representa componentes da saude fisica
através de quatro variaveis e componentes da saude mental por meio de outras quatro
variaveis numa escala de 0 (pior estado de saude) a 100 (melhor estado de saude), conforme
resumido no quadro 74 abaixo:

Quadro 74 : Variaveis do questionario SF36 do Medical OQutcomes Study.
Variaveis Indicadores que avaliam

Saiude |Capacidade |A presenga e extensdo de limitagdes da capacidade fisica, como tomar banho, vestir-
fisica |funcional se, etc.

Aspectos As limitagdes no tipo ¢ na quantidade do trabalho e das atividades de vida diaria em
fisicos conseqiiéncia de problemas fisicos.
Dor A extensdo da dor ¢ a interferéncia nas atividades de vida diaria.

Estado geral | As percepgdes referentes ao estado de saude geral, como: (ndo) esta excelente; (ndo)
de saude vai piorar.
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Variaveis Indicadores que avaliam

Saude | Vitalidade Nivel de energia e de fadiga, como cansago ou dinamismo.

mental
Aspectos A limitagdo da participacdo do individuo em atividades sociais, decorrentes de
sociais problemas com a saude.
Aspecto As limitagdes no tipo e na quantidade do trabalho e das atividades de vida didria em
emocionais |conseqiiéncias de problemas emocionais.
Aspectos As percepgdes em relagdo a ansiedade, depressdo, alteragdes do comportamento e
mentais bem-estar psicologico.

Fonte: adaptado de McHorney, Ware e Raczek (1993).

Martinez (2002) optou por ndo sintetizar as oito varidveis de saude apontadas acima
em duas, saude fisica e saude mental ou num tUnico construto de saude geral, tratando-as
isoladamente e identificou a correlacdo positiva entre satisfacdo no trabalho e as quatro
variaveis de saude mental e ndo identificou uma correlagdo significativa com a saude fisica.
Fato previsto por Dejours (2004) o qual desconfiamos constatar em nossos estudos entre

bancarios, pois ha certa necessidade humana de liberar energia com o trabalho fisico.

O aumento nos tempos de trabalho, nas suas velocidades e ritmos, somados a gestdo
por resultados e exigéncias de polivaléncia, versatilidade e flexibilidade por parte dos
trabalhadores indicam os principais mecanismos de intensificagdo do trabalho® empregados
hoje. Para Dal Rosso (2005), esta intensidade do trabalho afeta mais que o esforco fisico do
trabalhador, pois envolve também as capacidades da mente, como afetividade e saberes
adquiridos ou transmitidos pelo processo de socializagdo e pode resultar num desgaste e

fadiga pessoal nos campos: fisiolégico, mental, emocional e relacional.

Por sua fez, as inovagdes tecnologicas costumam estar associadas a redugdo de riscos
ocupacionais fisicos tornando o trabalho menos perigoso ¢ mais higiénico, embora as
inovagdes tecnologicas causadas pela informatica através dos sistemas de informagdo
aumentam ainda mais a divisdo social e técnica do trabalho, principalmente nos bancos onde
a tecnologia da informag¢do e comunicacdo é crucial para a competitividade no setor. Este
novo modelo de organizacdo do trabalho fragmenta o processo produtivo por outro lado,
facilitando praticas de subcontratacdes, estagiarizacdo, terceirizacdo e inUmeras e
emergentes formas de externalizacdo (que rompem inclusive fronteiras nacionais) de
processos insalubres a altamente especializados. Esta idéia de mercado mundial de trabalho,

uma vez explicitada, como relata José-Silva (2006), gera uma contemplagdo a competi¢ao

30 A intensificag¢do do trabalho, embora associada ao aumento da produgdo, ndo esta diretamente relacionada
com o aumento da produtividade, pois a medida que a intensidade refere-se ao lado humano do trabalho (a
carga e o esforco relativos aos aspectos fisicos, emocionais e intelectuais), a produtividade estd associada as
mudangas nas condi¢des técnicas de trabalho (Dal Rosso, 2005).
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pelo capital, transformando competéncias e significados do trabalho, reduzindo formas de

resisténcias coletivas e causando impactos na saide dos trabalhadores.

Para Jose-Silva (2006), os profissionais envolvidos pelas transformacdes ocupacionais
sd0 mais suscetiveis as doencas fisicas e mentais, além de apresentarem maior incidéncia de
acidentes de trabalho. A autora destaca que a requalificagcdo profissional desde o final do
século XX acarretou em aumento do ritmo do trabalho, excessivas responsabilidades e
complexidades das tarefas e a busca por maior qualidade e produtividade no mercado global
num aumento em casos de LER, sindrome do panico, alcoolismo, depressao e entre outras, a
sindrome da fadiga cronica (Karoshi), reconhecida pela primeira vez no Japao, caracterizada

pela morte subita relacionada ao excesso de trabalho.

Apesar da dificuldade da comprovacdo legal do nexo causal, a reestruturacdo
produtiva, vulneravel ao tempo e ao espaco, sempre influenciou a satide ocupacional. Nesse
sentido, Dejours (1992) esquematizou a historia das lutas dos trabalhadores pela saiude, na
Europa, em trés fases: 1) Primeira fase - desde o século XIX até inicio do século XX, luta
pela sobrevivéncia: estendeu-se a luta por ndo morrer de fome e preservar minimamente a
for¢a de trabalho e expressou-se nos embates pela redugdo da jornada de trabalho e por
salarios decentes; 2) Segunda fase - envolve o periodo da 1* Guerra até 1968, luta pela saude
do corpo: o olhar e agdes dos trabalhadores se concentram nas condi¢des de trabalho
adversas do ambiente fabril (calor, baixa luminosidade, poeiras, substancias quimicas,
maquinas perigosas) que lesavam de forma explicita seus corpos, sejam na forma de
doencas profissionais ou acidentes; e 3) Terceira fase - compreende o periodo pos 1968, luta
contra o sofrimento mental: em questdo estariam a organizacdo do trabalho, o trabalho
fragmentado, alienado, padronizado e desqualificado e seus efeitos na saude mental dos
trabalhadores. Porém, em pleno século XXI ndo superamos sequer a primeira fase em

muitos paises em eterno desenvolvimento, como o Brasil.

Assim, o trabalho ao desempenhar um papel central nas relagdes humanas, jamais sera
neutro em relacdo a satde individual ou coletiva. De acordo com Dejours (2004), a saude
pode ser construida intencionalmente conforme o trabalhador consiga subverter os efeitos
das pressoes de trabalho e utiliz4-las em favor de sua auto-realizag¢do ou, caso contrario, o
trabalho perde seu sentido subjetivo e ndo transforma o sofrimento que causa em prazer,

tornando-se patogénico e podendo levar a doenga mental ou somatica.

Estes novos processos flexiveis e regras contemporaneas e neoliberais do trabalho ao
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aumentarem o grau de exigéncias e qualificagdo, parecem aumentar os sentimentos de
indignidade, inutilidade e desqualificacdo agravando a qualidade geral da saude agindo
profundamente sobre a saide mental, bem estar fisico, psicologico e social dos
trabalhadores e sdo amenizados, via de regra, pela psicodinamica e reflexividade, ou seja, o

trabalhador constantemente se adapta a organizagdo do trabalho e ndo o inverso.

Porém, o proprio poder de adaptacdo humana confunde e ofusca relagdes diretas, pois
para Limongi-Franca e Rodrigues (2002) e Morin (2001) o individuo é, por defini¢do, um
ser biopsicossocial de complexidade singular. O biologico, o psiquico e o social contribuem
para a construcdo do individuo e se inter-relacionam reciprocamente, assim como
disfuncdes psiquica e social podem ter conseqiiéncias bioldgicas, uma perturbacdo funcional
ou motora pode levar o individuo a rever suas atitudes no trabalho e nas relacdes sociais. O
biologico trata-se de caracteristicas individuais relacionados com fatores herdados
geneticamente e/ou adquiridos durante a vida pessoal, inclusive aspectos enddcrinos
metabdlicos de resisténcia e vulnerabilidade fisica. O psicoldgico envolve processos
perceptivos, afetivos, emocionais, cognitivos, intelectuais e simbolicos conscientes ou ndo
que também caracterizam o individuo. J& o social consiste em toda interagdo ocorrida com
os referenciais culturais de valores, normas e sancdes. Estas interagdes se concentram em
trés categorias: relagdo face-a-face (conversas, reunides, entrevistas), multiddes efémeras
(manifestagdes, greves) e identidades coletivas formais (padrdes versus empregados) ou
informais que delimitam as origens sociais dos individuos. Estes trés elementos em conjunto
produzem relagdes de busca de satisfagdo e resisténcia ao indesejavel, gerando sensagdes de
realizag¢do e de frustracdo. Estas a¢des, sentimentos ¢ rea¢des reconstroem dinamicamente o

proprio ser, reflexivo e psicodindmico.

Uma vez que a satisfacdo também ¢ um estado emocional, ela pode resultar
automaticamente em respostas fisicas ou como fonte de estresse, porém, Locke (1969) alerta
que a relacdo satisfagdo-satide (fisica e mental) pode ser reciproca, visto que da mesma
forma que a insatisfacdo pode gerar disturbios fisicos e mentais, o estresse ou acidente no
trabalho pode gerar a insatisfagdo no emprego e que outros motivos socio-demograficos

também afetam esta relacdo reciproca de causacio.
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Quadro 75 : Indicadores de conseqiiéncias da satisfacio de Locke (1969).

Efeitos Contexto Indicadores
Conseqiiéncias | Auséncias Absenteismo; rotatividade; atrasos; pausas prolongadas e/ou nio
comportamentais autorizadas;
Produtividade | Efeitos indiretos através das auséncias. Ndo ha comprovagao de efeitos
diretos;
Protestos Greves;
Efeitos sobre a | Satde fisica Fadiga; dificuldade respiratéria; dor de cabega; perda de apetite;
saude aumento do colesterol; doenca cardiaca e diminui¢@o da longevidade;

Satde mental Estresse; nervosismo; depressdo.
Fonte: adaptado de Locke (1969).

Locke (1969) apontou que os individuos satisfeitos com seu trabalho apresentam
melhor qualidade de satide, maior longevidade e menor ocorréncia de doengas, tanto no que
se refere a saude fisica como mental. O autor também apontou a influéncia dos valores
individuais e sociais e da satisfacdo profissional na qualidade de vida geral do trabalhador
uma vez que o trabalho é grande parte da vida do individuo. Para o autor, o nivel de
satisfacdo no emprego pode afetar o comportamento do individuo, traduzindo-se na forma
de absenteismo, rotatividade, queda de produtividade, greves, acidentes de trabalho,
consumo de alcool ou drogas licitas e ilicitas. As respostas dadas a insatisfagdo também sdo
afetadas pelos valores individuais visto o comportamento também ser varidvel em

intensidade e no tempo.

Por sua vez, a individualiza¢do das competéncias, remuneragdes ¢ sang¢des, além do
sistema de avaliacdo constante, permanente e subjetiva, para Boltanski e Chiapello (1999),
visam transferir aos trabalhadores a responsabilidade de seus sucessos ou fracassos e

afetam negativamente aspectos de saude fisica e mental individual, notadamente o estresse.

A fim de amenizar a complexidade do relacionamento entre organizagdo do trabalho e
bem-estar, Sparks e Cooper (1999) concluiram em sua pesquisa a importancia de se avaliar
separadamente os aspectos da saude ocupacional conforme indicadores de satde fisica e
mental os quais além de sofrerem diferentes influéncias sdo muito suscetiveis as fungdes e
caracteristicas organizacionais. Os autores destacam ainda que quanto maior o nimero de
variaveis independentes de caracteristicas individuais, hdbitos de vida e ocupacionais
melhor serd a contribuicdo para um bom entendimento e propostas de melhorias no bem

estar dos trabalhadores, o que concordamos literal e empiricamente.

Diante de todas estas definicdes ¢ indicadores de saiude-doenga evidencia-se a

importancia das interagdes dinamicas e complexas determinadas pelos dominios sociais,
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culturais, organizacionais, politicos, econdmicos, entre tantos outros além do fisico e
bioldgico onde o trabalho tém um carater central. Passaremos entdo a distinguir a satde

fisica da mental para melhor medir e interpreta-las.
3.4.2. Definicao e Indicadores da Satiide Mental

A andlise bibliografica aponta para uma complexa e divergente denominacdo e
conceituacdo dos termos saude — doenga e a propria etiologia das doengas mentais. Para
Manning e Zucker (1978), embora socidlogos ndo questionem as perspectivas individuais
das doencas mentais, quando tratadas no plural, estatisticamente tornam-se construcdes
sociais, produtos da aplicacdo de uma perspectiva organizada da vida social. Os “fatos” que
sdo cobertos pelas teorias das doengas mentais variam grandemente e sdo socialmente
localizados diferentemente por diferentes teorias. Pois Manning e Zucker (1978),
exemplificam que as doengas mentais podem referir-se ao comportamento (agdes estranhas),
pensamentos (desilusdes ou falsas crengas), sentimentos (tristeza, felicidade), ou percepgdes
(satisfacdo). Cada uma pode ser produzida por alteragdes no cérebro (como uma entidade
organica), na mente (como uma unidade de processamento simbolico), no sistema familiar
(em familias com modelos de falsa comunicagdo), nos genes (como uma doenga herdada),
na localizacdo social (classe, vizinhanga, ocupag@o), no corpo ou nas relagdes sociais do

individuo.

Um trabalhador que possui saude mental, para Muchinsky (2003), ¢ aquele que
demonstra efetivo bem-estar (prazer, alegria, contentamento, felicidade, satisfagao,
tranqiiilidade, etc.), competéncia (alto nivel de sucesso em diferentes esferas de atividades),
autonomia (independéncia de expressar suas proprias opinides), aspiracdo (motivacdo para
novas oportunidades e desafios) e equilibrio (harmonia e saber balancear entre atividades

estressantes e relaxantes).

Assim, a saude ocupacional pode ser medida pela saude mental, e esta influenciada
segundo nove determinantes ambientais para Muchinsky (2003), bases do bem-estar
psicologico: 1) oportunidade de controle (inclui a oportunidade de decidir sobre sua agdo e a
possibilidade de prever o resultado de sua a¢do); 2) oportunidade de usar sua habilidade
(realizagdo de tarefas com habilidades j4 conhecidas e possibilidade de adquirir novas
habilidades); 3) presenca de objetivos e desafios; 4) variedade ambiental (oposto de
atividades rotineiras); 5) transparéncia ambiental (clarificagdo das conseqiiéncias de uma

acdo e entendimento claro do que se espera do trabalhador); 6) disponibilidade de dinheiro;
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7) seguranga fisica; 8) oportunidade de contato interpessoal (inclui companheirismo e

amizade); e 9) posicdo social valorizada (respeito recebido pelos demais).

Uma outra abordagem ¢ efetuada por Dejours (2004), o qual discute a relagdo entre
saude mental e trabalho ou sofrimento psiquico no trabalho. Na década de 1980, Dejours
definiu a Psicopatologia do Trabalho como sendo a andlise dindmica dos processos
psiquicos mobilizados pela confrontagdo do sujeito com a realidade do trabalho. Mais
recentemente, na década de 1990, definiu a Psicodindmica do Trabalho que busca
compreender como os trabalhadores alcancam certo equilibrio psiquico, mesmo estando
submetidos a condigdes de trabalho adversas ao individuo. Pois, para Dejours (2004) a
saude significa liberdade, autonomia, conservacdo da vida e apropriagdo de meios para
alcancar estados de bem estar. Ele é um critico a concep¢do de sauide como um estado (tem
ou ndo-tem satde) e aponta a organizagio do trabalho® como principal influenciador sobre

a satde ocupacional.

A saude mental pode ainda ser medida pelo desgaste psiquico para Seligmann-Silva
(1992), com trés abrangéncias da “mente consumida”. A primeira se refere ao desgaste
organico do cérebro devido aos acidentes de trabalho e acdes de tdxicos, entre outros. A
segunda diz respeito a fadiga mental e fisica, voltadas as variacdes do mal estar. A terceira e
ultima estd relacionada a dignidade e esperanga feridas por discordancias aos valores e

crengas individuais ou coletivas.

Ja Pasquali et al. (1996) traduziram, adaptaram e validaram um questionario de
apuracgdo objetiva para avaliar o nivel ou auséncia de saide mental de uma populag@o ndo
clinica - o Questionario de Satde de Goldberg (QSG) elaborado originalmente por Goldberg
em 1972. Este instrumento produz uma andlise fatorial que expressa a severidade de
distarbios mentais e apresenta nitidamente cinco fatores que, embora significativamente
correlacionados expressam aspectos distintos e relevantes da saide mental, como: 1)
estresse psiquico, que destaca experiéncias de tensdo, irritacdo, impaciéncia, cansaco e
sobrecarga, que tornam a vida uma luta constante, desgastante e infeliz; 2) desejo de morte,
que evidencia basicamente o desejo de acabar com a propria vida, ja que ela se apresenta
como inutil, sem sentido e sem perspectiva; 3) falta de confianca na capacidade de

desempenho, que expressa a consciéncia de ser capaz de desempenhar ou realizar as tarefas

31 Para Dejours (2004), a organizacdo do trabalho ¢ composta por: a) divisdo do trabalho, sendo os aspectos
mais objetivos do trabalho como divisdo das tarefas e modo operativo; e b) divisdo do homem, sendo os
aspectos mais subjetivos do trabalho como responsabilidade, hierarquia, comando e controle.
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diarias de forma satisfatoria; 4) disturbios de sono, que se refere a problemas relacionados
ao sono, como insdnia e pesadelos; e 5) distirbios psicossomaticos, que expressa problemas

de ordem orgénica, tais como se sentir mal de saude, dores de cabeca, fraqueza e calaftrios.

Para Manning e Zucker (1978), a partir dos estudos de Faris e Dunham™ até hoje,
muitas descobertas foram realizadas a respeito das doencas mentais correlacionando-as com
idade, sexo, raga, classe social, nivel educacional e diversas caracteristicas sociais. A idéia
de doenca mental ndo modificou substancialmente, embora cientistas sociais adicionem
inimeros termos correlacionados sem, no entanto, retirar o tema da psiquiatria. Manning e
Zucker (1978) afirmam que hd uma forte interacdo e mutuo efeito entre as doengas do
“corpo” e da “mente” tornando qualquer doenca um fendmeno do ambiente social,
psicolégico e cultural, sendo a sua resposta fisica e mental, varidvel conforme a
personalidade e histdrico do individuo, sua situagdo social e econdmica, caracteristicas do

ambiente ndo-humano e da natureza do processo patoldgico e da incapacidade afetada.

Em paises catdlicos as doengas mentais costumam estar associadas como
conseqiiéncias Unica e exclusivamente do habito de vida do individuo, pois segundo
Manning e Zucker (1978), na era medieval a loucura era diagnosticada como uma punigao
divina aos pecadores, uma vez que os demodnios tomavam conta do corpo. Por isso, no
Brasil, ndo nos surpreende o fato de culpar e até punir o trabalhador doente mental devido

ao seu estilo de vida, isentando as organizacdes e a sociedade de sua responsabilidade.

Ja para Durkheim (1977), a insanidade ¢ uma parte do preco que devemos pagar pela
civilizacdo, associando os problemas mentais e disfun¢des do cérebro como conseqiiéncias
das condi¢des sociais, econdmicas e politicas da industrializagcdo do final do século XIX.
Porém, mesmo ndo havendo consenso do que ¢ o normal, segundo Manning e Zucker
(1978), para os socidlogos, a doenga ndo esta simplesmente localizada na pessoa, mas ¢
produzida por falhas no seu modelo de relagdes sociais e por expectativas dos proximos, ou
seja, desvios ou violagdes das regras de consentimentos culturais de comportamento e
valores de significados subjetivos. Com o crescente foco das areas de saude (dezenas de

especializacdes da biomedicina) principalmente sobre as doengas, mais do que a producao

32 O primeiro estudo socioldgico sobre doenga mental foi de Faris ¢ Dunham (1939) que estudaram os
registros de hospitais da cidade de Chicago entre 1922 ¢ 1934 e concluiram que os casos de esquizofrenia
ocorriam com maior freqiiéncia em areas mais proximas do centro da cidade do que nas periferias, enquanto
que os casos de maniacos depressivos eram aleatorios. Este resultado indicou que fatores do ambiente social
podem ser mais determinantes que os genéticos, pois os pacientes com esquizofrenia apresentavam além da
questdo geograficamente mais instdvel, também menor instru¢do, menores salarios, menores habilidades e
conhecimentos ocupacionais.
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da saude, o interesse e o esfor¢o da sociologia foram direcionados para a questdo da saide,

sua normalidade e normas de conduta.

Obviamente a visdo dos sociologos Manning e Zucker (1978) ndo ¢ undnime na
academia socioldgica, pois para Kaplan (1972), o que distingue o estudo das doencas
(illness) nas ciéncias sociais do ponto de vista das outras disciplinas ¢ que a base da
observagdo na sociologia sdo os padrdes de comportamento social humano e que o sistema
de conceitos explicativos incluem a cultura®, o papel do status® e os relacionamentos
sociais®. Os modelos de comportamento sociais humanos sio definidos como qualquer
comportamento desempenhado por categorias especificas de pessoas em circunstancias
especificas as quais servem de estimulo ou resposta para outros modelos de comportamento.
Assim, para Kaplan (1972) a doenca mental ¢ caracterizada como um modelo de
comportamento social humano e como um fendmeno objeto de investigacdo da perspectiva
socioldgica que pode ser estudado com ganhos de valor se usados os conceitos da

sociologia, somando uma nova dimensao para o entendimento deste fendmeno.

Para Kaplan (1972), embora a doenca mental e a saude mental sdo duas categorias
mutuamente excludentes e como estado se situam em pdlos opostos de um continuum,
também ¢ um fendmeno relativo, um processo mensuravel onde uma pessoa pode ser mais
ou menos doente. Sociologicamente a doenca mental pode ser definida como um
comportamento anormal, uma inabilidade ou incapacidade de se adaptar a um requisito
particular do sistema sociocultural, enquanto que satde mental significa flexibilidade e
autoconhecimento. Kaplan (1972) apontou através de inimeras pesquisas sociologicas da
década de 60, nos Estados Unidos, que o estresse da vida contemporanea ¢ a principal
génese das doengas mentais. A questdo € que a cultura, o status (idade, etnia, religido, raca,
classe social) e os relacionamentos sociais (pais-filhos, conjuges, associagdes, organizacdes)

influenciam tanto a espécie, a origem e o desenvolvimento como também a resposta das

doengas mentais.

Esta preocupacdo socioldgica e a importancia dos estimulos sociais (cultura, status e

relacionamentos sociais) foram discutidos e incorporadas no modelo de estresse-saude

33 A cultura ¢ definida em termos de sistemas normativos, ou seja, expectativas compartilhadas por uma
populagio especifica (exemplo: espera-se que uma viuva chore no veldrio).

34 O status é definido como posigdo social, ou identidade social, que ¢ o foco do conjunto de expectativas
normativas que governam o comportamento de qualquer individuo que ocupa um determinado papel ou status
social (exemplo: espera-se que todo individuo casado seja fiel ao seu conjuge).

35 O relacionamento social é definido quando dois sfafus se relacionam em termos de expectativas
normativas, ou seja, regras de comportamento apropriado quando individuos de um grupo de ocupagio
interage com pessoas de outro grupo ocupacional (exemplo: espera-se que professores orientem seus alunos).

189



descrito por Levi (1981) e Kagan (1981), onde os conflitos “inter-humanos” sdo centrais, €
definidos como estimulos psicossociais, frente ao conceito enddcrino e psicologico de
estresse de Selye (1956), entre os quais podemos tracar paralelos segundo o proprio Levi
(1981). Enquanto que para Selye (1956) o estresse nao ¢ causado por demandas excessivas,
mas por falta de adaptagdo a elas, para Levi (1981), numa visdo ndo contraditéria, mas
pragmatica, qualquer troca ou adaptacdo na vida gera algum tipo de estresse e desequilibrio
no ser humano. Com estas reflexdes, assumimos que o estresse emocional (que leva a

depressdo, ansiedade entre outras patologias) torna-se um bom indicador da satide mental.

Convergindo com nosso pensamento, para Limongi-Franca (1996) a qualidade de vida
no trabalho ¢ individualizada na pessoa por meio de diferentes manifestagdes fisicas e
mentais, apontando a varidvel estresse como o melhor indicador do estado de bem-estar
obtido ou ndo pelo trabalhador. Todos estes conceitos, indicadores e influenciadores do
referencial tedrico nos fizeram direcionar o foco ao estresse emocional quando nos

referimos a saude mental do trabalhador.
3.4.3. Definicdo e Indicadores do Estresse Ocupacional

Para Selye (1956), o estresse € a resposta fisiologica, psicologica e comportamental de
um individuo que procura se adaptar e se ajustar as solicitagdes internas e/ou externas, ou
seja, o estresse ¢ um elemento que envolve o funcionamento global do individuo, tanto
fisico como psiquico e indica a capacidade de adaptagdo do organismo em avaliar e
responder ao meio ambiente adequadamente. A palavra estresse originou-se no século XIX
pelos engenheiros britdnicos que passaram a utilizd-la para indicar a tensdo resultante de
uma for¢a fisica aplicada a um corpo, assim, estressava-se um objeto até seu ponto de

ruptura, testando sua resisténcia (Selye, 1956).

Como o estresse ¢ um componente normal do corpo e da consciéncia do individuo,
estd associado tanto as situagdes agradaveis como as desagraddveis, porém tem sido
associado as situagdes de desconforto e negativo ao desempenho geral do trabalhador.
Segundo Ballone (2005), o estresse no trabalho ¢ considerado um estado de desequilibrio de
uma pessoa ¢ que surge quando ela ¢ submetida a fortes ou persistentes séries de tensoes,
pois no ambiente de trabalho existem quatro principais fatores de estresse: 1) a urgéncia de
tempo; 2) a responsabilidade excessiva; 3) a falta de apoio; e 4) as expectativas de nds

mesmos e daqueles que nos cercam.

Ja para Levi (1981) o conceito de estresse deveria ser filoséfico devido a sua
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subjetividade, mas o define em termo fisiologico, bioquimico, psicoldgico e social para uma
melhor compreensdo de seu mecanismo, definindo-o como sendo um estimulo que cresce

mais rapidamente num organismo do que sua capacidade de controla-lo.

Para Limongi-Franca e Rodrigues (2002), o estresse pode ser observado em duas
dimensdes: como processo e como estado. O estresse como processo € a tensdo diante de
uma situagdo de desafio por ameaga ou conquista de algo desejado e o estresse como estado
¢ o resultado positivo ou negativo do esfor¢o gerado pela tensdo mobilizada pelo
trabalhador e, em ambos os casos, podem receber influéncia de fatores externos (frio, calor,
ambiente social e trabalho) e internos (pensamentos, emocgdes). Ainda para Limongi-Francga
e Rodrigues (2002), a situacdo que provoca o desencadear do estresse ¢ denominada
estimulo estressor e a resposta de cada individuo diante do estimulo ¢ o processo de
estresse. Concluem que o conceito de estresse deve ser estudado considerando além do
estressor e da resposta fisioldgica a ele (doenga), também as influéncias das caracteristicas

individuais e o tipo de ambiente em que a pessoa esta inserida.

Por sua vez, para Muchinsky (2003), o problema do estresse, além de ser freqiiente
entre os trabalhadores, tem sido cada vez mais aceito como parte integrante do custo
despendido pelo trabalhador para se estar empregado. Os programas de gerenciamento do
estresse sdo direcionados para aumentar a capacidade do trabalhador em lidar com seu
estresse em vez de reduzir os agentes estressores. Com esta questdo, o autor incita-nos a
refletir sobre o porqué que a maioria das pessoas ndo acreditam que o estresse possa ser
eliminado ou reduzido no trabalho. Deveriamos aceitar que o estresse no trabalho faga parte
da vida nas organiza¢des? O autor conclui que hoje um trabalhador deve realizar tarefas que
anteriormente eram realizadas por muitos trabalhadores. O sentimento organizacional é que
se deve produzir cada vez mais (trabalho) com menos recursos (trabalhadores). Porém,
embora os avancos tecnoldgicos, principalmente da computag@o, tenham permitido o
aumento da velocidade, qualidade e desempenho no trabalho, sua implementacdo e
mudancas causaram no trabalhador diminui¢cdo de sua autonomia, controle e auto-estima,

refletindo negativamente em sua sade mental através do estresse ocupacional.

Porém, para Selye (1956), o estresse ndo ¢ exclusivamente negativo associado a
doenga, pois distingue o eustress do distress. O eustress é o estresse positivo que move as
pessoas para a agdo ¢ as mantém alertas em relacdo ao seu entorno, ou seja, uma "dose

baixa" de estresse ¢ normal, fisioldgico e desejavel. O prefixo “eu” em latin significa “bem”
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e refere-se as conseqiiéncias positivas das experiéncias vividas pelo individuo. Trata-se de
uma ocorréncia indispensavel para nossa saude e capacidade produtiva. As caracteristicas
desse “‘estresse positivo” sdo: aumento da vitalidade, manuten¢do do entusiasmo, do
otimismo, da disposi¢do fisica, interesse, etc. Por outro lado, o distress ¢é negativo e lesivo a
saude, ¢ um estado de prontidao do organismo, mesmo na auséncia de ameaca. O prefixo
latino “dis” refere-se a dissondncia ou desacordo e relaciona-se a fase negativa e de aflicdo.
Trata-se do estresse patoldgico e exagerado com conseqiiéncias danosas, como por exemplo,
o cansaco, irritabilidade, falta de concentragdo, depressao, pessimismo, queda da resisténcia

imunoldgica e mau-humor.

Para Cardoso (1997), as defini¢des de estresse freqlientemente estdo relacionadas ao
trabalho e embora seus entrevistados relatem certa dificuldade em defini-lo precisamente,
parece haver sistematica descricdo dos acometimentos fisicos e/ou psicoldgicos,
eminentemente ligados a sua vida profissional, ou a atividade que realizam. Suas
manifestagdes parecem ocorrer tanto no poélo fisico (dores de cabeca, dor nas costas, dor no
estdbmago, resfriados, gripes, enxaquecas, cdlicas menstruais, herpes) quanto no polo
psicoldgico (insonia, irritabilidade, depressdao, mau humor, ansiedade). Ora o estresse “se

manifesta” de uma forma, ora de outra, ou das duas, simultaneamente.

Para Kagan (1981) tanto os estressores como as doengas podem ser medidas, mas o
proprio estresse € de dificil mensuragcdo, uma vez que entre individuos sua manifestagdo ¢
muito varidvel, pois enquanto alguns respondem com problemas no coracdo € ou
hipertensdo arterial, outros podem responder com problemas gastrintestinais e ou ulceras, ou
um composto destas com outras reagdes. Outra observagdo importante é que estas diferencas
de reacdo podem depender tanto de fatores individuais (fisiologicos e genéticos) como

culturais (expectativas normativas), remetendo-nos novamente ao habitus.

Neste sentido, para Ballone (2005), fatores condicionantes similares do estresse
quando manifestados em dois individuos podem apresentar reacdes diferentes em cada um,
dependendo de sua formagdo pessoal e de seu estado psiquico naquele momento, onde trés
situagdes basicas sdo observadas: 1) individuos com estrutura afetiva normal suportando
estressores normais da vida, apresentam menores chances de esgotamento; 2) individuo com
estrutura afetiva normal suportando estressores muito mais pesados, maiores chances de
esgotamento; e 3) individuo com estrutura afetiva mais fragil suportando estressores

normais da vida, maiores chances de esgotamento. Nestas situa¢des, observa-se o aspecto
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cumulativo dos estimulos estressores, pois 0 organismo tende a reagir fisiologicamente na
tentativa de adaptar-se as circunstincias. Assim, a reagdo de estresse pode ndo ser exclusiva

do estressor mais recente, mas do acumulo de varios estressores anteriores.

Selye (1981) destaca, porém, que o organismo humano nao se comporta exatamente
igual entre individuos quando se trata da adaptagdo ao estressores e em virtude dessa
dificuldade de padrio, a medi¢cdo deve ser a mais abrangente possivel. A definicdo de um
indice de estresse mesmo baseado em dezenas de baterias de exames sempre correra o risco
de ndo quantificar o verdadeiro estresse sofrido pelo individuo. Por isso, sugere sua
classificacdo em grupos, pois o estresse tratado como estado tende a ser mais preciso do que
quando medido como um processo, embora admita em torno de 20% de erro de

enquadramento entre os estados possiveis (insignificante, alerta, resisténcia e exaustio).

O nivel de estresse e sua sintomatologia podem ser avaliados através do uso do
Inventario de Sintomas de Stress (ISS) elaborado com base nos conceitos de Selye e
validado por Lipp e Guevara (1994). O ISS ¢é composto de trés quadros, cada um se
referindo a uma das fases do processo de estresse, de acordo com o modelo trifasico de
Selye (1956). Permite avaliar os sintomas de estresse tanto ao nivel cognitivo como ao nivel
somatico e possibilita ainda identificar o estado de estresse em que o individuo se encontra.
O respondente ¢ solicitado a indicar se tem tido o sintoma de estresse especificado em cada
quadro nas ultimas 24 horas ou semanas. Os dois primeiros quadros, que se referem as fases
de alarme e resisténcia respectivamente, contam com 15 itens cada e o terceiro quadro, que

permite diagndstico do estresse na fase de exaustdo, com 23 itens.

Assim, Lipp e Guevara (1994) detalharam vérios sintomas que servem para identificar
as fases de manifestacdo e desenvolvimento do estresse com quatro niveis (insignificante,
alerta, resisténcia e exaustdo), concebidos conforme aspectos fisiologicos do estresse e
descritos por Selye (1956) como etapas da Sindrome Geral de Adaptagdo (SGA). O teste

descrito no quadro 76 abaixo possui componentes emocionais, fisicos, mentais € quimicos.

Quadro 76 : Sintomas do estresse do teste de Lipp.

Ocorréncia nas ultimas 24hs. | Ocorréncia no iltimo més Ocorréncias nos ultimos 3 meses
01 - Maos e pés frios 01 - Problemas com a memoria, |01 - Diarréia freqliente

02 - Boca seca esquecimento 02 - Dificuldade sexuais

03 - N6 ou dor no estdbmago | 02 - Mal-estar generalizado, sem | 03 - Formigamento nas extremidades
04 - Aumento de sudorese causa especifica (maios e pés)

(suor) 03 - Formigamento nas 04 - Insonia

05 - Tensdo muscular (dores | extremidades (pés ou maos) 05 - Tiques nervosos

nas costas, pescogo, ombros) | 04 - Sensacdo de desgaste fisico | 06 - Hipertensdo arterial continuada
06 - Aperto na constante 07 - Problemas dermatologicos
mandibula/ranger de dentes, | 05 - Mudanga de apetite prolongados (pele)
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ou roer as unhas ou ponta de
caneta

07 - Diarréia passageira

08 - Insonia, dificuldade de
dormir

09 - Taquicardia (batimentos
acelerados do coragdo)

10 - Respiragdo ofegante,
entrecortada

11 - Hipertensdo subita e
passageira (pressdo alta subita
e passageira)

12 - Mudanga de apetite
(comer bastante/ter falta de
apetite)

13 - Aumento subito de
motivagdo

14 - Entusiasmo subito

15 - Vontade subita de iniciar
novos projetos

06 - Aparecimento de problemas
dermatoldgicos (pele)

07 - Hipertensao arterial (pressdo
alta)

08 - Cansaco constante

09 - Aparecimento de gastrite
prolongada (queimagéo no
estdmago, azia)

10 - Tontura, sensagdo de estar
flutuando

11 - Sensibilidade emotiva
excessiva, emociona-se por
qualquer coisa

12 - Davidas quanto a si proprio
13 - Pensamento constante sobre
um so6 assunto

14 - Irritabilidade excessiva

15 - Diminuigéo da libido (desejo
sexual)

08 - Mudanga extrema de apetite

09 - Taquicardia (batimentos acelerados
do coragdo)

10 - Tontura freqliente

11 - Ulcera

12 - Infarto

13 - Impossibilidade de trabalhar

14 - Pesadelos

15 - Sensag¢do de incompeténcia em
todas as areas

16 - Vontade de fugir de tudo

17 - Apatia, vontade de nada fazer,
depressio ou raiva prolongada

18 - Cansago excessivo

19 - Pensamento/fala constante sobre um
mesmo assunto

20 - Irritabilidade sem causa aparente
21 - Angustia ou ansiedade diaria

22 - Hipersensibilidade emotiva

23 - Perda do senso de humor

Alerta: >=7 itens nesta fase

Resisténcia:>=4 itens nesta fase

Exaustdo: >= 9 itens nesta fase

Fonte: adaptado de Lipp (2005),

Lipp e Guevara (1994) e do anexo 3 (Exame Periddico de Saude do BB).

Sendo o estresse um conjunto de reagdes que um organismo desenvolve quando
submetido a uma situagdo que exige esforco para se adaptar, garantia da sobrevivéncia
humana, Selye (1956) definiu a “Sindrome Geral da Adaptacdo”, que segundo adaptagdo de
Lipp e Guevara (1994), comporta trés fases:

1-Fase de alerta ou de reacdo, de alarme: é a fase positiva do estresse, quando a pessoa
automaticamente se prepara para a a¢io. E caracterizada pela producio e acdo da adrenalina
que torna o individuo mais atento, mais forte e mais motivado. Fase onde ocorrem reacgdes
do organismo frente a uma situacdo ameagadora para o mesmo, com ativacdo de
determinada regido do cérebro com estimulacdo e produgdo de substincias no préprio
organismo para defendé-lo. Freqlientemente podem surgir taquicardias, tensdo muscular,
boca seca, no (pressdo) no estbmago, maos frias e suadas, contragdes do bago, ativagdo da
funcdo hepatica, dilatacdo dos bronquios e pupilas. Caso os mecanismos de defesa ndo

retornem o organismo ao equilibrio fisioldgico normal, inicia-se a fase seguinte.

2-Fase de resisténcia ou de ajustamento ou adaptacdo: fase em que ocorre no organismo
producdo de substdncias acima da quantidade necessaria, ou seja, hiperatividade de
determinadas glandulas, gerando influéncias negativas sobre o trabalhador, tais como: queda
de defesa imunoldgica, ulceras, perda de resisténcia fisica e aparecimento de alergias. A
produtividade cai dramaticamente e come¢am a surgir dificuldades com a memoria. A
vulnerabilidade da pessoa a virus e bactérias se acentua. No entanto, se 0 que causa estresse

desaparece, os sintomas desaparecem. Continuando os estimulos estressores sobre o
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organismo, passa-se a desenvolver a fase de exaustdo, mais critica do estresse.

3-Fase de exaustio ou de esgotamento: é a fase mais negativa. E 0o momento em que um
desequilibrio interior muito grande ocorre. A pessoa pode entrar em depressdo, nio
conseguindo se concentrar ou trabalhar. Suas decisdes, muitas vezes, sdo impensadas.
Doencas graves podem ocorrer, como ulceras e o aumento dos sintomas apresentados na
fase anterior. Assim, ocorre a fadiga organica, com comprometimento das reagdes do

organismo, havendo perda de reservas, enfraquecimento geral e até dbito.

Recentemente, Lipp (2002) propdés um modelo quadrifdsico para o estresse,
expandindo assim o modelo trifasico desenvolvido por Hans Selye, em 1936, incluindo uma
fase entre o de resisténcia e o de exaustdo, definindo-a como de "quase exaustdo". Nesta
fase a tensdo excede o limite do gerencidvel, a resisténcia fisica e emocional comega a se
quebrar. Ainda ha momentos em que a pessoa consegue pensar lucidamente, tomar decisdes,
rir de piadas e trabalhar, porém tudo isto é feito com esfor¢o e estes momentos de
funcionamento normal se intercalam com momentos de total desconforto. Surge muita

ansiedade nesta fase e o cortisol*®

¢ produzido em maior quantidade e comega a ter o efeito
negativo de destruir as defesas imunologicas favorecendo o aparecimento de doengas como
gastrite, pressdo alta, vitiligo, herpes, dermatites, etc. Também pode ocasionar
envelhecimento precoce e dificuldades sexuais. Estes sintomas sdo reversiveis caso ndo se

permita que o estresse evolua.

Partindo de Selye (1956), até os recentes estudos de Levi (2005) no mundo e Lipp
(2005) no Brasil vemos que o estresse seria um fendmeno com conseqiiéncias psicofisicas,
uma sindrome ndo especifica relacionada a capacidade adaptativa do organismo a exposicao
aos inimeros agentes que pdem em risco sua homeostase®’, termo adaptado de Selye (1956)
dando a este conceito uma visdo biologica. Visto nessa perspectiva, o problema do estresse
passa a ser de escala e dosagem o que nos permite compartilhar as preocupacdes
socioldgicas de Kaplan (1972) e Manning e Zucker (1978) com as psiquiatricas de Levi
(2005) e psicodinamicas de Dejours (2004), sem esquecer dos eixos conceituais de habitus

de Bourdieu (2003) e de reflexividade de Giddens (2002).

36 O cortisol ¢ um horménio envolvido na resposta ao estresse que aumenta a pressdo arterial e o agucar no
sangue, suprimindo o sistema imunoldgico (Frankenhaeuser e Johansson, 1981).

37  Tendéncia a estabilidade do organismo de uma forma auto-regulada. Termo resgatado da Fisica, onde o
estresse tem o sentido da agdo de uma forga sobre determinado corpo, ou ainda o grau de deformidade que
uma estrutura sofre quando submetida a um esforgo.
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3.4.4. Influenciadores do Estresse Ocupacional

Para Mac-Fadden (2005), ha duas fontes de estresse, internas e externas. As fontes
externas sdo mais faceis de serem identificadas, como: morte de pessoas queridas, separagao
conjugal ou desemprego. Nestes casos, apds uma situacdo estressante, 0 organismo com o
passar do tempo tém capacidade de adaptacdo. J& as fontes internas sdo mais fortes e dificeis
de serem tratadas e identificadas e caracteriza-se por manifestacdes psicoldgicas, onde a

organizac¢do do trabalho parece ter grande influéncia.

Para Sutherland e Cooper (1988) as fontes de estresse sdo organizacionais, extra-

organizacionais e pessoais e podem ser agrupados conforme quadro 77 abaixo:

Quadro 77 : Fontes de estresse de Sutherland e Cooper (1988).

Dominios Fatores Indicadores

Ambiente e organiza¢do |Condi¢des fisicas Ruido, vibragao, temperatura, ventilagdo, umidade,

do trabalho iluminagdo, condi¢des de higiene;
Conteudo Quantidade e intensidade de trabalho, rotina, controle;
Aspectos temporais Jornada de trabalho, horario, turno;
Papel Responsabilidade, ambigiiidade e conflito de papéis;
Interpessoais Relacionamentos com pares, superiores e subordinados,

estilos de lideranca e pressdo do grupo;

Carreira Instabilidade, ascensdo profissional;
Remuneracio Pagamentos, beneficios, equidade;

Estrutura organizacional | Autonomia, recompensas, participacdo, respeito e
comunicag¢io;

Extra-organizacionais Eventos da vida pessoal | Qualquer pressdo sobre o individuo;

Caracteristicas Genéticos Sexo, etnia, inteligéncia;

individuais .. , . . .
Adquiridos Nivel educacional, habilidades, experiéncias;
Dispositivos Personalidade, necessidades, valores.

Fonte: adaptado de Sutherland e Cooper (1988).

A semelhanca dos fatores causadores do estresse do quadro 77 acima com os
causadores da satisfacdo no trabalho proposto por Locke (1969) ndo é meramente
coincidente, pois Kagan (1981) e Levi (1981) desenvolveram um modelo psicossocial de
estresse-saude onde o trabalhador desenvolve doencas ocupacionais através de constantes
desgastes do mecanismo psicobiologico causados por estressores da estrutura e processos
sociais do trabalho, somados a estressores externos ao trabalho (familia, condi¢des de vida),
com fatores genéticos, capacidades de luta, suportes sociais ¢ a influéncias ambientais
genéricas anteriores acumuladas sobre o individuo (experiéncias, conhecimentos, etc.). Os

estimulos psicossociais interagem com o psicobioldgico do trabalhador provocando agentes

etioldgicos e mecanismos patogénicos onde os efeitos da exposi¢do aos estressores vao
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depender além da intensidade, duracgdo e freqiiéncia da exposi¢do, também da avaliagdo de

valores que o trabalhador faz da situagdo do trabalho™.

Edgren e Olhagen (1981), ao avaliarem o impacto dos estressores sobre a saude dos
trabalhadores da industria metalurgica de Estocolmo (Suécia), utilizaram a varidvel
independente satisfag@o no trabalho como indicador de estresse (medida por pressdo fisica,
pressdo mental e monotonia nas estagdes de trabalho), a variavel dependente doenga-saude
foi medida pela proposta de Selye (1956), conforme quantidade de sintomas fisioldgicos de
reacdo ao estresse. Assim, a doenga-saude percebida foi a medida sumarizada conforme o
estado de presenca ou auséncia (0 para ndo e 1 para sim) de sete itens de sintomas: 1)
facilidade de pegar um resfriado; 2) freqiientemente tem tosse e catarro; 3) freqiientemente
tem diarréia; 4) freqiientemente estd constipado; 5) freqiientemente tem dores nos ombros e

pescoco; 6) freqiientemente tem dores nas costas; e 7) freqiientemente tem dores de cabeca.

Alguns mecanismos de reacdo sdo especificos com uma causa e um efeito direto como
o caso das lesdes por esforcos repetitivos (LER) em digitadores e caixas bancdarios, mas
outros sdo inespecificos, afetados por varias condi¢des, causando varios tipos de
morbidades, caracterizados simplesmente como estresse. A relagdo entre os estimulos
psicossociais sobre o estresse ndo € linear, pois maiores niveis de estresse sdo encontrados
nos dois extremos de uma reta continua de estimulos, numa forma de U, onde baixo nivel de
estresse ¢ encontrado entre os extremos, ou seja, a auséncia de estressores (sub-estimulagao)
causa tanto mal quando seu excesso (super-estimulacido) segundo Edgren e Olhagen (1981),
Levi (1981) e Selye (1956). Podemos observar o grande problema causado pela sub-
estimulacdo no trabalho nas formas veladas de assédio moral, nos quais o trabalhador por
algum tipo de preconceito ¢ impedido de executar tarefas de sua competéncia liberando altas

quantidades de cortisol, da mesma forma que quando em presenca de extremos estressores.

Baseado nos influenciadores via inventdrio de sintomas fisicos e psicoldgicos que
possam estar vinculados ao estresse, Lipp (2002) supde algumas estratégias de combate ao

estresse, entre elas:

1-Exercicio fisico: exercitar-se por 30 minutos faz com que o organismo libere uma

substancia chamada “beta-endorfina” que produz uma sensacio de bem-estar e calma;

2-Relaxamento: que pode ser em forma de exercicios de respiragdo profunda, yoga,

38 Embora haja semelhanga entre os estimulos estressores com os causadores da satisfacdo profissional,
ndo encontramos na literatura referéncias em Levi (1981) e seus diversos co-autores nos quatro volumes do
livro Society, Stress and Disease aos trabalhos de Locke (1969).
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relaxamento muscular, bate-papo, leitura etc. O relaxamento ajuda a diminuir o excesso de

adrenalina, restabelecendo a homeostase do organismo;

3-Estabilidade emocional: atitudes positivas perante a vida, procurando ver o lado bom das

coisas, controle da presa, etc;

4-Qualidade de vida: viver o que ¢ bom e compensador em pelo menos quatro areas: social,
afetiva, profissional e saude. Ou seja, uma vida equilibrada em todas as areas, inclusive na

alimentacao.

Segundo Lipp e Tanganelli (2002) aproximadamente 71% dos juizes pesquisados
apresentavam sintomatologia tipica de um quadro de estresse. Observou-se também que
1,3% se encontravam na fase de exaustdo do estresse, que ¢ a fase mais adiantada, quando
doengas graves ja estdo presentes. Somente 29% ndo tinham sintomas de estresse. A
incidéncia de estresse nos juizes do trabalho foi a mais alta encontrada nas pesquisas
nacionais sobre o estresse ocupacional, quando se compara a policiais militares com 65%,
jornalistas com 62%, enfermeiros com 60% e executivos com 41%. Porém, nlo
encontramos estudos que apontassem trabalhadores no estagio de exaustdo acima dos 4,8%,

como encontrado no Banco do Brasil em 2005.

Holman (2003), em sua pesquisa em centrais de atendimento telefonico (call center),
define que o estresse pode ser causado pelas praticas de recursos humanos, formas de
trabalho e monitoragdo do desempenho. Pesquisas em call centers demonstram que baixo
controle, alta demanda e auséncias de variedade causam estresse (medido por depressao,

ansiedade e exaustdo emocional) e como conseqiiéncia do estresse, a auséncia ao trabalho.

Para Roxburgh (2004), os homens divorciados e as mulheres apresentam maiores
niveis de estresse e depressdo. Os casados apresentam melhor satde fisica e mental do que
os ndo casados e os desempregados apresentam pior saude fisica e mental do que

trabalhadores empregados desde que estes ndo exer¢am atividades rotineiras.

Segundo Muchinsky (2003), os antecedentes, as respostas e as conseqiiéncias do

estresse podem ser categorizadas em sete termos, quais sao:

1-Antecedentes organizacionais do estresse: que dependem de caracteristicas

organizacionais como tamanho da empresa, horarios de trabalho e taxas de demissdes.

2-Estressores da vida organizacional: a) estressores fisicos, como luminosidade, ruido,

temperaturas, vibragdes e temais fatores que implicam em falta de seguranca fisica; e b)
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estressores psicossociais, como ambigiiidades, inflexibilidades, conflitos, rivalidades,

sobrecarga de trabalho e relacionamentos com superiores.

3-Percepcdo e cognicdo: o processo de avaliacdo individual e coletiva que depende de
estimulos e julgamentos das informag¢des disponiveis. O autor relata a importancia das
caracteristicas individuais, pois quando se da responsabilidade para trabalhadores que nédo
acreditam na efetividade de seu préprio controle, geralmente resulta em disturbios

psicossociais.

4-Resposta ao estresse: a) fisiologico: i-cardiovascular (pressdo sangiiinea, nivel de
colesterol); ii - bioquimico (&cido urico); iii - gastrintestinal (Ulceras); e iv - musculo-
esquelético (DORT); b) psicologico (insatisfagdo no trabalho, irritagdo, hostilidade,
frustracdo, tédio, depressdo, ansiedade, burnout, baixa autoconfianca, baixa auto-estima); e
¢) comportamental: i- atuacdo no trabalho (acidentes e desempenho no trabalho, uso de
drogas e alcool para trabalhar); ii- comportamento anti-social (roubo, danos propositais); iii-
fuga do trabalho (faltas, rotatividade); iv- outros abusos (violéncia familiar, vicios diversos,

abuso de drogas e alcool).

5-Conseqiiéncias do estresse: doencas (ataques cardiacos, acidentes vaso cerebrais — AVC,
desordens mentais), baixo desempenho organizacional (procrastina¢do, baixo
comprometimento), alteragcdes na efetividade do trabalho (ansiedade, obsessdo e compulsdo

pelo trabalho - workaholic).

6-Caracteristicas pessoais: pessoas tipo A que intensificam os efeitos do estresse (comem,
caminham e falam rapidamente, sdo agressivos, competitivos e sempre se sentem sobre
pressdo de algo, sentem grande necessidade de realizagdo, desenvolvem grande capacidade
de esfor¢o); tipo B que sdo menos preocupados com o tempo (jogam por alegria e ndo para
vencer, descansam sem culpa, desenvolvem metade das doencas cardiacas que as pessoas do
tipo A). Ha ainda pessoas que acreditam serem os principais responsaveis por tudo aquilo
que acontece com eles proprios (mais suscetiveis ao estresse) € pessoas que acreditam que a
maioria dos eventos € causada por outras pessoas ou for¢as externas (menos suscetiveis ao

estresse ocupacional).

7-Caracteristicas da situagdo do estresse: em adicdo as caracteristicas individuais as
propriedades das situacdes podem desencadear maior ou menor estresse. O suporte social
pode amenizar doengas fisicas e mentais reduzindo ansiedades, depressdes ou irritagdes,

mas ndo diminui a insatisfacdo. A compreensdo da situacdo, conhecimento e experiéncia
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anterior ajudam os trabalhadores, a saber, a hora de relaxar e diminuir o constante estado de

vigilancia e ansiedade.

Sendo o estresse um processo de adaptacdo normal do individuo, sua resposta pode
levar a disturbios transitérios, doengas irreversiveis ou agravamento daquelas ja existentes.
O estresse patologico pode evoluir para uma doenga mental ou fisica como depressao,
ansiedade, fobias, irritabilidade e doencas psicossomadticas, mas ndo estd associado
exclusivamente ao ambiente ocupacional, como o excesso de trabalho, pois, uma vida sem
motivacdes, projetos ou perspectivas profissionais também pode desencadeéd-lo. Por
exemplo, a sensa¢do de nulidade, soliddo e/ou tédio nos primeiros anos apds a aposentadoria

geram estresse, diagnosticado geralmente por problemas cardiacos (Selye, 1956).

Diante da ocorréncia de uma situagdo considerada estressora, o individuo realiza uma
avaliagdo para responder adequadamente ao estressor, solucionando-o ou amenizando-o.
Estas reacdes sdo determinadas por fatores pessoais, exigéncias situacionais € recursos
disponiveis, além da experiéncia de adaptacdo ja vivida, ou seja, pelo habitus, reflexividade
e psicodindmica do trabalho. Estes processos de administragdo de demandas de reacdo
pessoa/ambiente foram definidos como enfrentamento ou coping por Lazarus e Folkman
(1984). Assim o individuo busca estratégias (pensamentos e acdes) de enfrentamento para
resolver ou adaptar-se a estimulos estressantes em diferentes ambientes, como no trabalho
e/ou na residéncia, a fim de manter a integridade fisica e psiquica. Lazarus e Folkman
(1984) validaram um questionario com 66 itens, com escala tipo Likert de 0 a 4 pontos,

composto por oito fatores, conforme quadro 78 abaixo:

Quadro 78 : Fatores de enfrentamento de Lazarus e Folkman (1984).

Fator Estratégia

Confronto Jogar a raiva ou frustragdo decorrente de um problema em outra pessoa ou
responsabilizar o outro pelo problema.

Afastamento Nao pensar no problema.

Autocontrole Tomar para si a responsabilidade de lidar com o problema.

Suporte social Buscar ajuda junto a outras pessoas para enfrentar a situag@o.

Aceitagdo da responsabilidade | Tomar para si a tarefas de buscar solugdes.

Fuga e esquiva Fantasiar uma solug¢@o magica para o problema.
Resolugdo do problema Tragar planos e metas para a solugdo efetiva do problema.
Reavaliagdo positiva Extrair experiéncias positivas da vivéncia de um problema.

Fonte: adaptado de Lazarus e Folkman (1984).

Lazarus (1981), Lazarus e Folkman (1984) apontam que como estratégia extrema de
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enfrentamento, os trabalhadores podem ou trabalhar demais, workaholic’” ou passar a ter
aversdo ao trabalho, burnout”. Ambos recentemente presentes na agenda académica e

gerencial visando maior qualidade de vida no trabalho.

Porém, para Ballone (2005), a sindrome de burnout ¢ diferente do estresse, pois ¢ uma
doenga que envolve atitudes e condutas negativas com relagdo aos usudrios, clientes,
organizagdo e trabalho, enquanto o estresse é um esgotamento pessoal com interferéncia na
vida do trabalhador e ndo necessariamente na sua relacdo com o trabalho. Entretanto, para o
autor, a sindrome de burnout ¢ a conseqiiéncia mais depressiva do estresse desencadeado

pelo trabalho.

Assim, o estresse ndo leva necessariamente ao burnout, pois esta depende além do
estresse ocupacional e de caracteristicas individuais do trabalhador, também das formas de

enfrentamento. Para Maslach e Leiter (1997), o primeiro sintoma desta sindrome ¢ a

39 A expressdo "workaholic" foi definida em 1968 com origem na palavra alcoholic (alcodlatra) e serviu
para o psicologo americano Wayne Oates se auto-denominar como uma pessoa viciada, ndo em alcool mas em
trabalho. Oates (1971) definiu a palavra workaholism para representar uma necessidade incontrolavel para
trabalhar incessantemente ou compulsdo pelo trabalho. Este tipo de profissional sofre por trazer para si uma
qualidade de vida muito ruim, pois as pressdes do dia-a-dia e a auto cobranca exagerada fazem com que este
tipo de profissional tenha insonia, surtos de mal humor, impoténcia, atitudes agressivas em situagdes de
pressdo ou desconformidade (com os resultados que ele esperava) e pode-se chegar a ter depressdo, entre
outros efeitos danosos a saude. Segundo Serva e Ferreira (2006), os trabalhadores que gastam grande parte do
seu tempo trabalhando e abdicando de familia, amigos e lazer, ou que pensam constantemente em assuntos
relacionados ao proprio trabalho, ou ainda que efetivamente trabalham muito além do esperado pelo cargo que
ocupam, possuem padroes de comportamento workaholic, resultado concomitante de caracteristicas
individuais e organizacionais, ou seja, propensdo pessoal somado ao situacional. Scott et al. (1997)
identificaram trés padrdes combinatorios de comportamento workaholic: a) o compulsivo-dependente, que
mesmo reconhecendo o excesso de trabalho nio se controla ou reduz a carga de trabalho; b) o perfeccionista,
que se preocupa exageradamente com detalhes e regras para dominar ¢ controlar de forma rigida ¢ inflexivel
de seu trabalho; e ¢) o orientado para realiza¢do, que altamente ambicioso, aceita a insatisfacdo para esperar
por recompensas ¢ que disposto a se esforgar ¢ competir, anseia por rendimentos financeiros crescentes, altos
cargos e demais simbolos de poder.

40 A sindrome de burnout, segundo Ballone (2005), é definida como uma das conseqiiéncias mais marcantes
do estresse profissional, e se caracteriza por exaustdo emocional, avaliacdo negativa de si mesmo, depressio e
insensibilidade com relagdo a quase tudo e todos. Entre os fatores aparentemente associados ao
desenvolvimento da sindrome de burnout esta a pouca autonomia no desempenho profissional, problemas de
relacionamento com as chefias, problemas de relacionamento com colegas ou clientes, conflito entre trabalho e
familia, sentimento de desqualificagdo e falta de cooperagdo da equipe. Originalmente o “burn out” (queimar
para fora ou auto-combustéo) ou sindrome da desisténcia foi concebido por Freudenberg (1974), mas adquiriu
importancia com os estudos de Malasch e Jackson (1986) para designar o sentimento de derrota ¢ fracasso dos
profissionais que trabalhavam com dependentes de substancias quimicas. Trata especificamente do sofrimento
emocional causado pelas relagdes humanas e seria uma variante extremada do estresse emocional quando
aparecem sintomas de faléncia nas relagdes pessoais caracterizada como queda da auto-estima, distanciamento,
frieza, irritagdo, descaso e cinismo. Para Malasch e Jackson (1986) o burnout constitui-se num fendomeno
multidimensional caracterizado por trés componentes: 1) exaustdo emocional, com perda progressiva de
energia seguida de esgotamento fisico e mental devido ao sentimento de impossibilidade de concretizagdo do
trabalho; 2) despersonaliza¢do, com falta de comprometimento com os resultados e metas, agindo como se
todos sua volta fossem “coisas”, tratando as outras pessoas com frieza, insensibilidade, irritabilidade e
cinismo; e 3) baixa realizagdo pessoal, com sentimento de baixo rendimento, insatisfacio com seu
desenvolvimento profissional e inadequacdo no trabalho causando desaparecimento da auto-estima,
autoconfianca ¢ da satisfagdo com o trabalho.
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exaustdo emocional, que evoluindo para a despersonalizagdo acaba em sentimento de baixa
realizagdo profissional. Para os autores os trabalhadores com caracteristicas de
personalidade do tipo A (competitivas, impacientes € com maior controle sobre suas
carreiras) sdo mais propensos a burnout porque ao se dedicarem mais as suas atividades e

enfrentarem maior cansaco e estresse, toleram mal suas frustracdes, falhas e autocriticas.

Nota-se que ao avaliarmos o questiondrio MBI (Maslach Burnout Inventory) de
Malasch e Jackson (1986) e Maslach e Leiter (1997), percebemos recorréncias dos sintomas
caracteristicos dos estados de estresse, como alteragdo no sono, dores nos ombros ou na
nuca, sentimentos de cansago mental, dificuldades sexuais, problemas respiratdrios e
gastrintestinais, entre outros. Como covariantes do burnout, Golembiewski (2002) relata que
seu nivel (oito fases conforme presenca ou auséncia de sintomas das 3 dimensdes do MBI)
piora conforme outros fatores como: baixa satisfagdo e envolvimento no trabalho, alta
rotatividade, baixa auto-estima, aumento nos sintomas fisicos, baixa avaliacdo de
desempenho, aumento no uso de seguro saude e aumento em efeitos negativos como

hostilidade, ansiedade e depressao.

A convergéncia de sintomas (estresse - burnout) ¢ tao grande que destacamos aqui os
sintomas fisicos do burnout de Golembiewski (2002), conforme quatro fatores para efeito de

comparagdo com os sintomas fisicos do teste de Lipp para o estresse emocional:

Quadro 79 : Sintomas de Burnout de Golembiewski (2002).

Fator I — Enfraquecimento e agitacdo | Fator II — Queixas | Fator III — Dores |Fator IV —

geral cardiovasculares |ndo cardiacas Transtornos do sono
-dor no estomago -dores no coragdo | -cdibras nas pernas | -insdnia ao deitar-se
-dores de cabega -aperto no peito -rigidez, inchag@o e | -insdnia durante o
-tosses e resfriados -problemas de dores nos musculos | sono

-cansaco com facilidade respiracdo ou das pernas e

-dificuldade de acordar ofegante articulacdes

-suor nas maos -coracdo acelerado |-tornozelos inchados

-nervosismo e sentimento de tensdo -dores nas costas e

-sentimento de exaustio no fim do dia na coluna vertebral

-falta de apetite

Fonte: adaptado de Golembiewski (2002).

Golembiewski (2002) também observou relag@o positiva (pelo qui-quadrado) entre as
oito fases de burnout (do MBI) com o General Health Questionnaire de Goldberg, o GHQ
de Goldberg (1972), traduzido para portugués por Pasquali et al. (1996) como QSG, ja
descrito. Assim evidencia-se ndo s6 a validade dos instrumentos de pesquisa, mas também a

relacdo entre organizagdo do trabalho e satde do trabalhador.

Pois, Golembiewski (2002) ao avaliar qual tipo de organizagido do trabalho que mais
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afeta a saude de seus trabalhadores, observou caracteristicas organizacionais e volume de

incidéncia de trabalhadores conforme fases do burnout, constatando:

Quadro 80 : Caracteristicas organizacionais associadas ao Burnout.

Caracteristicas organizacionais associadas com
menos fases avancadas do burnout

Caracteristicas organizacionais associadas com
mais fases avancadas do burnout

-alta participacdo em decisdes no trabalho

-alto envolvimento com o trabalho

-alta satisfacdo com o trabalho

-alta coesdo entre o grupo principal de trabalho
-alto suporte social e emocional pelos supervisores e
colegas

-alta confian¢a em todos os niveis

-alta necessidade de satisfagdo com o emprego
-baixa tensdo no trabalho

-alta clareza sobre o que se deseja no trabalho
-orientacdo um para todos ou orientado pelo grupo
-alta orientag@o compartilhada para concluir a tarefa
-baixa pressdo no trabalho

-baixa participa¢do em decisdes no trabalho

-baixo envolvimento com o trabalho

-baixa satisfa¢do com o trabalho

-baixa coesfo entre o grupo principal de trabalho
-baixo suporte social e emocional pelos supervisores
e colegas

-baixa confian¢a em todos os niveis

-baixa necessidade de satisfagdo com o emprego
-alta tensdo no trabalho

-baixa clareza sobre o que se deseja no trabalho
-orientagdo um para um

-baixa orientagdo compartilhada para concluir a tarefa
-alta pressdo no trabalho

Fonte: adaptado de Golembiewski (2002).

Assim, Golembiewski (2002) afirma que as organizagdes podem ser tanto benéficas
como maléficas para os trabalhadores e destaca que a gestdo da saude fisica e mental para o
bem dos trabalhadores e da organizacdo depende de cooperacdo e esfor¢o conjunto entre

todos os envolvidos, empresa e empregados.
3.4.5. Definicao e Indicadores da DORT

A saude fisica como vimos no item 3.4.1 (Satide Ocupacional), costuma ser medida
pela limitagdo da capacidade funcional e alteracdo de aspectos fisicos além da propria
intensidade da dor. Com esse argumento, abordaremos os Distirbios Osteomusculares

Relacionados ao Trabalho (DORT) como expressdo das desordens fisicas dos bancérios.

No Brasil, segundo a Previdéncia Social (2005), as Lesoes por Esforcos Repetitivos
(LER), Lesdes por Traumas Cumulativos (LTC), Doenga Cervicobraquial Ocupacional
(DCO), ou Sindrome de Sobrecarga Ocupacional (SSO), foram primeiramente descritas e
apresentados, no XII Congresso Nacional de Prevencdo de Acidentes do Trabalho, de 1973,
como tenossinovite ocupacional. Foi originalmente observada em lavadeiras, limpadoras e
engomadeiras e recomendava-se que fossem observadas pausas de trabalho daqueles que

operavam intensamente com as maos.

Em 6 de agosto de 1987, o Instituto Nacional de Previdéncia Social (INPS) e
INAMPS, conforme requerimento do Sindicato dos Empregados em Empresas de
Processamento de Dados do Estado do Rio de Janeiro, publicou a Portaria n° 4.062,

reconhecendo que a "tenossinovite do digitador” podia ser considerada uma doenga
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ocupacional. Também essa Portaria enquadrava a “sindrome” no paragrafo 3°, do artigo 2°
da Lei n°® 6.379/76 como doenca do trabalho e estendia a peculiaridade do esforco repetitivo
a determinadas categorias, além dos digitadores, tais como mecandgrafos, datilégrafos,
pianistas, caixas, grampeadores, costureiras e lavadeiras, entre outros (Previdéncia Social,

2005).

Em 23 de novembro de 1990, o Ministério do Trabalho publicou a Portaria n°® 3.751
atualizando a Portaria n° 3.214/78, que mesmo ndo explicitando a sigla LER, abordava
aspectos das condigdes de trabalho que propiciavam a ocorréncia dessa sindrome,
estabelecendo, por exemplo, que o sistema de avaliagdo de desempenho para efeito de
remuneragdo e vantagens de qualquer espécie devia levar em considerag@o as repercussdes
sobre a saude do trabalhador, a partir da andlise ergondmica do trabalho. Também
estabelecia pausas para descanso e para as atividades de processamento eletronico de dados,
limitava o nimero maximo de toques e o tempo maximo efetivo da jornada de trabalho. Em
1991, o entdo Ministério Unificado do Trabalho e da Previdéncia Social publicou as normas
regulamentadoras (NRs) referentes as LER, com critérios de diagnostico e tratamento, que
ressaltavam aspectos epidemiologicos e descreviam casos entre diversas categorias

profissionais (Previdéncia Social, 2005).

Em 1998, a Providéncia Social brasileira passou a chamé-la de Disturbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT), conforme ordem de servigo
INSS/DSS n. 606, de 5 de agosto de 1998, mas as siglas passaram a ser utilizadas
simultaneamente como LER/DORT, e assim redefinida pela Instru¢do Normativa INSS/DC,
n° 98 de 5 de dezembro de 2003. As revisdes das normas sobre LER/DORT, em 1993, 1998
e em 2003, ampliaram o seu conceito, reconhecendo na sua etiologia além dos fatores

biomecanicos os relacionados a organizac¢do do trabalho.

Conforme previsto na Lei n.6.514 de 22/12/1977, outras normas brasileiras
regulamentadoras (NR) foram aprovadas pela portaria n.3214 de 08/06/1978 referentes a
Seguranca e Medicina do Trabalho para ndo permitir que o trabalhador seja exposto
aleatoriamente a situagdes de risco e possibilitar melhorias no ambiente de trabalho
minimizando doengas ocupacionais como as LER/DORT. As NRs estabelecem padrdes de
procedimentos que devem ser observados pelos empregadores provendo informagdes e
prevenindo doengas ocupacionais para oferecer condigdes saudaveis de saude e seguranca

aos seus trabalhadores, como:
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NR-5: Organizagdo da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes — CIPA, cuja funcédo é:
orientar, prever, observar, discutir e relatar condi¢des de risco e acidentes de trabalho a fim
de reduzir e elimina-los em ag¢des conjuntas com gestores, empregados, especialistas em

engenharia de segurancga e medicina do trabalho.

NR-7: Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional — PCMSO, cuja fungdo ¢:
prever, rastrear, constatar e diagnosticar agravos relacionados a saude no trabalho e doengas
profissionais, inclusive de natureza subclinica e de danos irreversiveis a saude. Ha
obrigatoriedade de exames médicos periodico, de admissdo, de retorno ao trabalho, de

mudanga de func¢do e de demissao.

7

NR-9: Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais — PPRA, cuja fun¢do é: antecipar,
reconhecer, avaliar e controlar os riscos ambientais existentes ou futuros no ambiente de

trabalho para preservar a satude e a integridade dos trabalhadores.

NR-17: Ergonomia (anexo 1), cuja func@o é: proporcionar o maximo conforto, seguranca e
desempenho eficiente, adaptando as condi¢des de trabalho as caracteristicas

psicofisioldgicas dos trabalhadores.

Atualmente as DORT sdo consideradas uma sindrome que tem origem na necessidade
de concentra¢do e ateng@o do trabalhador para realizar suas atividades, nas condigdes e
ambientes de trabalho, face a tensdo imposta pela organizacdo do trabalho, pressdo da
hierarquia por produtividade e a cumplicidade do trabalhador frente aos bonus por
producdo. Estdo associadas a problemas de ordem ergonomica e afetam a regido escapular,
0 pescogo, os ombros e geralmente os membros superiores, mas podendo acometer
membros inferiores e iniciam insidiosamente com queixas de dores, sensagdo de peso e
fadiga apds o trabalho. Segundo Hoefel (1996), freqiientemente a DORT néo ¢ associada
pelo trabalhador com a atividade profissional, pois o individuo s6 costuma procurar
assisténcia médica apos evolucdo do quadro clinico com edema, sensacdo de perda de forca,
dor muito intensa no antebrago, noites sem dormir e muitas vezes estressado com o

somatorio de sintomas fisicos.

Para Merlo (2002b), seu diagnostico tende a ser realizado para descartar outras
patologias e a postura médica frente ao paciente freqiientemente ¢ de desconfianga e
suspeita de simulagdo para busca de beneficios secundarios como aposentadorias por
invalidez e afastamento temporario do trabalho. Algumas patologias da DORT, como a

tenossinovite, sdo cronicas e reincidentes, sempre que o trabalhador realizar tarefas
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repetitivas, inclusive fora do local de trabalho a dor surgird causando incapacidade de

movimentos e sofrimento fisico e psiquico.

Assim como o estresse emocional que relacionado a saude mental causa transtornos
fisicos ao trabalhador, a DORT, relacionada a satude fisica, também afeta a vida psiquica e

social do bancério, pois segundo Jinkings (2004: 18):

No contexto de precarizagio social e desregulamentacio da economia, o cotidiano
laboral de grandes contingentes de bancarios é marcado pela inseguranga, pela
ansiedade ¢ pelo medo. O sofrimento psiquico de muitos destes trabalhadores,
derivado do controle, da pressdo, da intensidade do trabalho, do medo de erro e da
demissdo, das relagdes tensas e competitivas nos ambientes laborais, desgasta a
saude mental, “contaminando” o tempo livre de trabalho. As Lesdes por Esforgos
Repetitivos (LERs) — esta sindrome do mundo produtivo na era da eletronica —
atingem grande numero de bancarios, degradando suas condigdes fisicas e
repercutindo sobre a vida psiquica e social.

Além das diversas denominagdes j& apontadas no Brasil para a LER ou DORT, na
literatura americana, também se observa a utilizagdo de diversas expressdes como:
Repetitive Strain Injury (RSI), Occupation Cervicobrachial Disorder (OCD) ou Cumulative
Trauma Disorder (CTD). Para Codo e Almeida (1997) as diversas terminologias adotadas
para o problema fisico causado pelo esforco muscular no trabalho apontam ndo s6 para um
desconhecimento das afec¢des, mas também, para a complexidade, variedade e
subjetividade dos sintomas em cada trabalhador e a grande abrangéncia estudada nas

academias.

Segundo Codo e Almeida (1997) e Lech e Hoefel (1994), os tipos de DORT podem
ser: a) tendinites e tenossinovites (subdivididos em: dedo em gatilho, tenossinovite dos
flexores dos dedos, tenossinovite do extensor longo do polegar, tendinite cabega longa do
biceps, tendinite do supra-espinhoso ou sindrome do impacto ou impingement, epicondilite
lateral ou tenniselbau, epicondilite medial ou epitrocleite); b) sindromes (de De Quervain,
do Desfiladeiro Toracico — SDT, do Supinador, do Pronador Redondo, do Tunel Cubital, do
Tunel do Carpo — STC, do Canal de Guyon, Tensional do Pescoco); ¢) bursite; d) miosite; e
e) artrite reumatoide. Todas estas manifestacdes, apresentadas aqui para demonstrar a
complexidade da disciplina, dependem de quadro clinico, sintomas e testes que devem ser

diagnosticados por profissionais especializados da area de saude.

Os sintomas mais freqiientes que caracterizam uma possivel DORT ainda segundo
Codo e Almeida (1997) e Lech e Hoefel (1994), sdo: a fadiga muscular com sensacido de
peso e cansaco no membro afetado; dores; formigamento; fisgadas; choques; inchagos;

avermelhamento da pele; calor localizado; crepitagdes (rangidos); dorméncia, edema e perda
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de for¢a muscular. Como sdo varias as patologias geradas pelos movimentos repetitivos no
trabalho, cabe ao médico diagnostica-las para tratamento adequado. O diagnostico € baseado
na relagdo dos sintomas e queixas apresentadas pelo paciente em exame fisico detalhado,
em exames complementares ¢ na analise das condi¢des de trabalho responsaveis pelo

aparecimento da lesdo e podem indicar inumeros tipos de DORT.

Os sintomas sdo os indicios que o proprio paciente sente e pode se autodiscriminar,
enquanto o quadro clinico ¢ a definicdo da patologia e do seu estagio, ou seja, somente a
analise médica da lesdo gerada pode determinar o tratamento adequado a ser dispensado.
Assim como muitas doengas, as DORT possuem estagios ou fases, que podem variar

conforme diversos autores.

Conforme determinados sinais, Brawne (1984) classifica as DORT em trés estagios
distintos, desde dor somente durante o trabalho, passando por dores de duracdo superior a

jornada de trabalho até dores mesmo em repousos prolongados.

Para Couto (1993) as fases clinicas das DORT sd@o quatro; 1) algumas queixas mal
definidas; 2) dor regredindo com o repouso, contrastando com poucos sinais objetivos; 3)
exuberancia dos sinais objetivos e ndo desaparecimento da dor com o repouso; e 4) estado
doloroso e invalidez. Excluindo-se a primeira fase, as demais implicam em afastamento do
trabalho com emissdo de Comunicag@o de Acidente de Trabalho (CAT). O registro da CAT
junto ao INSS ¢ obrigatdrio para qualquer Acidente de Trabalho e Doencas Ocupacionais, e
deve ser preenchido pelo empregador, havendo ou nao afastamento do trabalho por parte do

acidentado.

Para a confirmacdo do quadro clinico e das fases das DORT, Coelho e Reis (1998) e
Lech e Hoefel (1994) descrevem intimeros testes como o de Adson, da Rotagdo Interna e
Aducdo, de Yergason, de Neer, do Cotovelo de Tenista, de Phalen, de Phalen Invertido, de
Finkelstein, de Tinel, de Roos, entre inlimeros outros exames complementares como
laborais (dosagem de acido urico, dosagem de célcio e fésforo séricos); por imagem (raios-
X, ultra-sonografia, ressonancia magnética) e eletroneuromiografia (formas de medidas

elétricas dos nervos e musculos).

Para diagnosticar a DORT como doenga proveniente do trabalho, desde 2003, através
da Instru¢do Normativa 98 (Decreto n® 4.688, de 7 de maio de 2003), o INSS passou a
considerar ndo apenas os fatores funcionais, mas também as condig¢des psicossociais, fisicas

e emocionais do trabalhador (Previdéncia Social, 2005). Antes desta medida, para
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caracterizagdo da sindrome, a avaliacdo médica considerava apenas a parte anatomica, ou
seja, as condi¢des exigidas da musculatura para o desempenho de uma determinada fung@o.
Com isso, ampliam-se os fatores de reconhecimento da relacdo entre a sindrome e o
trabalho, passando a ser considerados ndo apenas o fator funcional, mas, também, os
aspectos da organizacdo do trabalho, como ritmo, exigéncias, tempo e pressdo aos quais o

trabalhador esteja submetido.
3.4.6. Influenciadores da DORT

Um programa de prevengdo das DORT em uma empresa inicia-se pela criteriosa
identificacdo dos fatores de risco presentes na situacdo de trabalho. Portanto, deve ser
analisado, além do modo como as tarefas sdo realizadas (movimentos repetitivos ou
bruscos, uso de for¢a, posi¢des forcadas e por tempo prolongado) os aspectos
organizacionais e psicossociais do trabalho. Para exemplificar, citamos trés novos fatores de
risco aceitos pela Previdéncia Social: 1) a invariabilidade da tarefa, que implica monotonia
fisiolégica e/ou psicoldgica; 2) a exigéncia cognitiva, que podem ter um papel no
surgimento das DORT, seja causando um aumento de tensdo muscular, seja causando uma
reacdo mais generalizada de estresse; € 3) os fatores organizacionais e psicossociais ligados
ao trabalho, que sdo as percep¢des subjetivas que o trabalhador tem dos fatores de
organizagdo do trabalho, como por exemplo: consideracdes relativas a carreira, a carga e
ritmo de trabalho e ao ambiente social e técnico do trabalho. A “percepgao® psicologica que
o individuo tem das exigéncias do trabalho ¢ o resultado das caracteristicas fisicas da carga,
da personalidade do individuo, das experiéncias anteriores e da situacdo social do trabalho

(Previdéncia Social, 2005).

Recentemente, a Lei Ordinaria 11.430, sancionada em 26 de dezembro de 2006 pelo
presidente da Republica (Luiz Inacio Lula da Silva) determina que se o trabalhador contraiu
ou adquiriu uma enfermidade cujo diagndstico esteja estatisticamente relacionado ao seu
ramo de atividade*', o reconhecimento do seu nexo devera ser automatico com o trabalho.

Anteriormente o trabalhador precisava comprovar que adoeceu por conta de sua profissdo, o

41 Nenhuma estatistica neste sentido foi divulgada ainda. Entre 1999 e 2003, o Instituto Nacional de
Seguridade Social (INSS) concedeu 854.147 beneficios por incapacidade temporaria ou permanente devido a
acidentes do trabalho, o que resulta em uma média de 3.235 auxilios-doenca e aposentadorias por invalidez a
cada dia util. Segundo o Anuario Estatistico da Previdéncia Social, o trabalho em equipamentos ultrapassados
e inseguros responde a cerca de 25% dos acidentes do trabalho graves e incapacitantes registrados no pais.
Dados do DIEESE (2007) demonstram que em 2004 foram 371.482 acidentes tipicos de trabalho, 59.887
acidentes de trajeto e 27.587 registros de doengas do trabalho. Nos primeiros 15 dias de afastamento, o salario
¢ pago pela empresa, depois, a Previdéncia Social responsabiliza-se pelo tempo restante. Caso receba o
auxilio-doenga por acidente, o trabalhador tera estabilidade por 12 meses apds o retorno as atividades.
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que poderia levar longos anos.

Para Nakamura (2001), a causa da DORT nao é exclusivamente fisica, pois o volume
de trabalho, baixos salarios e a pressdo emocional exercida por clientes € empresa também
sdo constatados como causa desta sindrome. Embora sem comprovagdo empirica, a pratica
de esporte e a percepcdo de bons relacionamentos parecem estar relacionados com a
auséncia de sintomas fisicos da DORT. O autor observou ainda que o sexo feminino tem
maior ocorréncia da DORT e que ndo hé distingdo entre as fun¢des ocupacionais de uma

agéncia bancaria (entre caixas e escriturarios).

Evidente que trabalhadores com DORT quando ainda ndo afastados provisdria ou
definitivamente do local de trabalho, causando todos os impactos negativos, econdmicos,
pessoais e sociais de uma auséncia prolongada, quando em exercicio de sua fun¢do, podera
apresentar baixa produtividade, faltas imprevistas, baixa auto-estima e moral na equipe de

trabalho entre inimeros problemas complexos de ordem fisicas e psicoldgicas.
3.4.7. Analise Empirica do Construto Saude Ocupacional

Nesse item encontram-se a analise fatorial, de consisténcia interna e estatistica

descritiva das diversas variaveis observaveis e latentes sobre saide ocupacional.

Conforme procedimento para tratamento dos dados ja descritos no item 2.2.5.14
(Procedimentos para o Construto Saude Ocupacional), utilizamos a andlise fatorial para
explorar diversas varidveis observadas no exame de satde ocupacional da empresa em
estudo e testar a validade dos dois construtos: "estresse ocupacional" e " DORT - disturbios

osteomoleculares relacionados ao trabalho" conforme o referencial tedrico estudado.

Foi utilizado o método da "componente principal" para a exploracdo e extragdo de
cada variavel latente, pois nenhuma das variaveis observavel possuia distribuicdo normal.
Também foi utilizado o procedimento da rotacdo ortogonal Varimax com o critério de
Kaiser, o qual atende as premissas necessarias para a regressdo linear, que permitird

confirmar ou refutar a hipétese H3 de pesquisa.

Utilizamos o recurso da analise fatorial exploratoria sem solicitar a retencdo pré-
determinada do nimero de componentes, visando observar a existéncia ou auséncia dos
aspectos diferenciados do exame médico de saide ocupacional. Encontramos originalmente
oito categorias as quais ndo detalharemos neste estudo. O resultado detalhado da andlise

com as comunalidades e /oadings estdo no item 6.4 apéndice 4 (Andlise Fatorial das
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Variaveis da Saude Ocupacional). A técnica exploratdria permitiu-nos excluir as
componentes alheias ao nosso interesse e sem referencial tedrico para resultar em apenas
dois construtos fortemente baseados em nossos estudos, conforme esperado: sintomas do

estresse € da DORT.

Assim, como se trata de uma andlise exploratdria, optamos por excluir todas as
varidveis que ndo explicavam mais de 50% da variancia dos valores retidos no modelo de
duas categorias de saude extraidas. Também analisamos os /oadings abaixo de .5 e acima de
-.5, constantes na matriz das componentes. O que resultou na exclusdo das variaveis:
hipertensdo arterial sistémica, obesidade, distirbios enddcrinos, doengas psiquiatricas,
auscultura cardiaca, patologias neuroldgicas, exame neuroldgico, doengas reumatologicas,

avaliag@o osteomuscular e dor ou desconforto muscular em atividade ou em repouso.

Como os dados ja haviam sido tratados anteriormente por departamentos médicos da
empresa pesquisada, ndo encontramos nenhum caso de missing, o que nos permitiu utilizar
na estatistica descritiva sempre a opgdo "exclude cases listwise", passando a reter 28.230

casos na analise fatorial e no teste de consisténcia interna.

Devido a natureza desta etapa de estudo, casos de outliers moderados foram
considerados de interesse da pesquisa e ndo foram excluidos, pois reconhecemos a

existéncia de alguns casos extremos de estresse emocional ou DORT na empresa.

O seguinte passo da analise fatorial foi verificar o valor do teste KMO da tltima
versdo da analise fatorial realizada. O valor de 0,701 mostra que ha uma correlacao razoavel
(acima de 0,6) entre as variaveis permanecentes € permitiu a continuidade da pesquisa.
Neste modelo final foram analisados 13 varidveis e extraidos duas componentes com

variancia total explicada de 45,87%.

Para analisar possibilidades de exclusdo de varidveis analisamos a matriz das
varidncias compartilhadas (comunalidades, na tabela 81 abaixo), observando nessa etapa

apenas valores acima de +0,5.

Tabela 81 : Comunalidades - Ultima analise fatorial para Saiide Ocupacional.

Initial | Extraction
SM Sofrimento psiquico/estresse 1.000 711
SM Estresse (teste de Lipp) 1.000 712
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢ao 1.000 523
SF Alterag¢des - Membros superiores esq. - inspe¢ao 1.000 513
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. ativa 1.000 .685
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa 1.000 671
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva 1.000 738
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva 1.000 715
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SF Alteracdes - Membros superiores dir. - palpagéo 1.000 912

SF Alteragdes - Membros superiores esq. - palpagdo 1.000 .894
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - for¢ga muscular 1.000 546
SF Altera¢des - Membros superiores esq. - for¢a muscular | 1.000 555
SF DORT 1.000 .501

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis.

Ao ndo encontramos /oadings que justifique a exclusdo de mais varidveis pela anélise
na matriz das componentes e pela simplicidade da distingdo entre as duas componentes,
optamos por ndo utilizar o método da rotacdo para simplificar ainda mais, conforme

apresentado na tabela 82 abaixo.

Tabela 82 : Matriz das componentes principais — variavel Satide Ocupacional.

Componentes
1 2

SF Alterag¢des - Membros superiores dir. - mob. ativa 753 -.040
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa 734 -.099
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva 713 -.082
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva 697 -.126
SF Alteracdes - Membros superiores dir. - palpagéo .629 214
SF Alteracdes - Membros superiores esq. - palpagédo 598 198
SF DORT .589 .070
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - forga muscular | .585 -.140
SF Alterag¢des - Membros superiores esq. - inspegdo 568 -.069
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - forca muscular | .564 -.190
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢do 548 -.123
SM Sofrimento psiquico/estresse .136 187
SM Estresse (teste de Lipp) .184 .780

Fonte: dados da pesquisa. Extraction Method: Principal Component Analysis. a 2 components extracted.

Finalizada as analises das exclusdes passamos a identificar (na tabela 82 acima, da
"Matriz das componentes") as varidveis latentes extraidas (onde cada componente esta
destacada e com coeficientes -/oadings- sublinhados) analisando qualitativamente o

significado de cada pergunta (variavel observada).

Ao enquadrarmos as duas componentes (varidveis latentes) sugeridas na andlise
fatorial, relacionamos para a componente 1 os sintomas da DORT da satde fisica e para a

componente 2 os sintomas do estresse emocional da saude mental, conforme esperado.

Notamos neste momento algumas divergéncias com a teoria, pois, embora a
hipertensdo e a obesidade estavam correlacionadas entre si ndo estavam relacionadas com o
estresse, entre outros exames neurologicos ou enddécrinos. Também observamos a nio
correspondéncia entre a auto-resposta sobre dor, dorméncia ou desconforto muscular em

atividade (e também em repouso) com o construto sa saude fisica (DORT).

Destacamos aqui que as duas varidveis para medir o estresse emocional sdo

exclusivamente respondidas pelo proprio bancério, enquanto que as onze varidveis restantes
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sobre DORT foram resultantes de exames unicamente médicos.

A matriz da "Variancia total explicada" (tabela 83 abaixo) compara cada importancia

das novas componentes, embora ndo seja de nosso interesse comparar uma com a outra ou

definir uma unica variavel para a saide ocupacional.

Tabela 83 : Variancia total explicada — variaveis da Satide Ocupacional

Componente Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %

1-DORT 4,54 34,89 34,89 4,54 34,89 34,89

2-Estresse 1,43 10,98 4587 1,43 10,98 45,87

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Fonte: dados da pesquisa.

Podemos observar na tabela 83 acima, que os bancarios com sintomas de DORT séo
mais homogéneos em variancia que os bancarios com sintomas de estresse emocional. Estes
problemas fisicos sdo responsaveis por mais de um ter¢o dos problemas de satde
ocupacional (34,89%) enquanto que o estresse responde por 10,98%. Esta informagdo nédo
nos surpreende devido ao carater mais lento e duradouro da primeira morbidade fisica e do
carater mais subjetivo e instavel do estresse no espago e no tempo. Nota-se que as variaveis
observaveis foram medidas conforme a defini¢do operacional do item 2.1.1 (Hipdteses da

Pesquisa).

A analise fatorial n3o validou a construgdo de um Uunico construto "Saude
Ocupacional" fato que confirma a teoria € nos remete a tratar as duas varidveis latentes
(sintomas do estresse emocional representando a saide mental e sintomas da DORT

representando a satde fisica do bancario) separadamente conforme figura 13 abaixo.

A figura 13 abaixo reune as varidveis observaveis oriundas do exame de saude
ocupacional (ESO) e utilizadas originalmente nas analises dos construtos da saude

ocupacional. As figuras pontilhadas foram excluidas do modelo, conforme apéndice 4.
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Figura 13 : Varidveis observaveis da Saiide Ocupacional.
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Fonte: compilado pelo autor.
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Passamos entdo a analisar cada categoria da saide ocupacional a fim de verificar
nossa hipdtese H3 de pesquisa, que trata sobre a influéncia da satisfagdo, da competéncia e

das caracteristicas individuais e organizacionais sobre a saude fisica ¢ mental em separado.

A confiabilidade de utilizarmos numa unica escala as duas variadveis observadas para
mensurar o estresse no trabalho, foi validada pela andlise do Alpha de Cronbach, conforme

consisténcia interna da varidvel latente estresse apresentado na tabela 84 abaixo.

Tabela 84 : Analise de consisténcia interna das variaveis do estresse ocupacional.
Média | Desvio padrao | N

SM Sofrimento psiquico/estresse 1.86 1.507 28230
SM Estresse (teste de Lipp) .82 1.503 28230
Casos
N %
Casos Valid 28230 | 100.0
Excluded(a) | 0 .0
Total 28230 | 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Matriz das correlacoes

SM Sofrimento psiquico/estresse | SM Estresse (teste de Lipp)
SM Sofrimento psiquico/estresse | 1.000 433

SM Estresse (teste de Lipp) 433 1.000

The coVariancia matrix is calculated and used in the analysis.

Analise de consisténcia

Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.604 .604 2

Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,604, que ¢ admissivel segundo Hair et al.
(2003) e Pestana e Gageiro (2005), demonstrando consisténcia interna e certa
intercorrelagdo entre as duas varidveis que a compdem, possibilitando assim que seja

utilizada a soma das duas medidas para representar o "estresse ocupacional".

Para esta pesquisa, embora a variavel "Estresse (teste de Lipp)" j& seja confidvel e de
grande utilizacdo académica e gerencial optamos por somar com a variavel "Sofrimento
psiquico/estresse” visto seu cardter mais objetivo e direto na questdo em estudo permitindo
um refinamento ainda maior no construto analisado e medir a varidvel como um processo e
ndo como um estado, conforme sugerido por Dejours (2004). O valor da variavel "SM
Estresse (teste de Lipp)" assume 0 para sintomas insignificantes, 1 para a fase de alerta, 3
para a fase de resisténcia e 5 para a fase de exaustdo. O valor da variavel "SM Sofrimento
psiquico/estresse" assume 0 para nunca teve sofrimento psiquico ou estresse, 2 para tem as
vezes e 5 para tem habitualmente. Assim, a varidvel "estresse ocupacional" testada nesta

tese assume valores entre 0 e 10, como um processo € ndo como estado.
Um procedimento de pesquisa importante a ser adotado, durante a constru¢do ou
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estabelecimento de escalas que busquem a mensuragdo de um construto, ¢ a analise de
confiabilidade. A suposi¢do basica na constru¢cdo de uma escala é que, quando diversos itens
sdo somados em um escore Unico, os itens mensurem o mesmo construto. Neste caso, cada
um dos itens pode, de certa forma, ser considerado uma mensuracdo do estresse, e ser

consistentes ou equivalentes no que indicam sobre a saude mental ou psiquica do bancério.

Apoés a construgdo dessa nova variavel latente, realizamos a exploragdo, com os
seguintes resultados: ndo ha missing, sem outliers ¢ sem distribuicdo normal, o que

necessitou transforma-la em seu logaritmo para reduzir a assimétrica positiva e prepara-la

para a regressdo linear multipla.

Tabela 85 : Andlise descritiva da varidvel estresse ocupacional, normal e transformada.

Estatistica | Erro padrio
Y3.1 - Estresse Média 2.68 .015
95% Intervalo de confianga pela Lower Bound 2.65
média Upper Bound 2.71
5% Trimmed Média 2.46
Median 2.00
Varidncia 6.490
Desvio padrio 2.548
Minimo 0
Maximo 10
Intervalo 10
Intervalo interquartil 5
Assimetria 1.128 .015
Achatamento .700 .029
Y3.1t - Estresse (log) | Média .35898 .001762
(variavel 95% Intervalo de confianga pela Lower Bound .35552
transformada) média Upper Bound 36243
5% Trimmed Média 34538
Median 30103
Variancia .088
Desvio padrio 296116
Minimo .000
Maximo 1.00
Intervalo 1.000
Intervalo interquartil .699
Assimetria 527 .015
Achatamento -.726 .029

Fonte: dados da pesquisa.

Convém analisarmos as tabelas 86 e 87 (de freqiiéncia) abaixo para melhor entender o
volume de estresse dos bancarios em analise, pois a média de 2,68 descrita na tabela 85
acima, necessaria para a regressdo pode dificultar a compreensdo visto a nota 3 significar o

estado de resisténcia ao estresse no teste de Lipp.

Tabela 86 : Freqiiéncia do indicador sofrimento psiquico/estresse

Freqiiéncia | Percentual | Percentual valido | Percentual Acumulado
Nunca teve 7613 27.0 27.0 27.0
Tem as vezes 16819 59.6 59.6 86.5
Tem habitualmente 3798 13.5 13.5 100.0




Total

| 28230 |

100.0 |

100.0 |

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 87 : Freqiiéncia do indicador fases do estresse do teste de Lipp

Freqiiéncia | Percentual | Percentual valido Percentual Acumulado
Insignificante 21413 75.9 75.9 75.9
Alerta 88 3 3 76.2
Resisténcia 5362 19.0 19.0 95.2
Exaustdo 1367 4.8 4.8 100.0
Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

Observamos que apenas 27% dos bancarios relataram que nunca sofreram de estresse
e que 4,8% estavam no estado mais avangado do estresse, o de exaustdo, que remete o
trabalhador automaticamente a ajuda de especialistas, psicologos, psiquiatras, etc. Na jun¢do
das duas tabelas, construto do estresse desta tese, 74,3% demonstraram algum sintoma do

estresse emocional, pois 25,7% apresentaram valor zero para a variavel..

O alto indice de estresse emocional nos bancarios pode estar justificado em Giddens
(2002) quando examina a modernidade frente as dindmicas do risco e da seguranca e as
conseqiiéncias de todas essas mudancas para o individuo. As "tribulacdes do eu” para o
autor sdo encaradas a partir de um outro lugar, onde a cultura do narcisismo e o conceito de
um “eu minimo” perdem espaco (criticando conceitos fortemente apontados por Lasch nos
anos 80), afirmando que os riscos e as complexidades no mundo global e na modernidade,
enquanto entidades estabelecidas (espaco-tempo), impdem aos individuos perturbagdes e
ansiedades generalizadas, exigindo a criagdo (a¢do) de novas formas de identidades

(reflexividade) para se lidar com essas perspectivas (estruturas) organizacionais.

Ja quanto a saude fisica, a confiabilidade de utilizarmos uma tnica escala com as onze
variaveis observadas para mensurar a DORT, também foi validada pela analise do Alpha de

Cronbach, conforme consisténcia interna apresentada na tabela 88 abaixo.

Tabela 88 : Analise da consisténcia interna das variaveis de sintomas da DORT.

Média | Desvio padrio N
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢ao 13 1.229 28230
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - inspe¢ao .16 1.408 28230
SF Alteracdes - Membros superiores dir. - mob. ativa 35 2.179 28230
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa 27 1.938 28230
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva 22 1.736 28230
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva 17 1.534 28230
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - palpacdo 44 2.585 28230
SF Alterag¢des - Membros superiores esq. - palpagdo 35 2.352 28230
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - for¢a muscular A1 1.293 28230
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - forca muscular .05 871 28230
SF DORT 27 .907 28230

Casos

I [N [% |
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Casos Valid 28230 | 100.0
Excluded(a) | 0 .0
Total 28230 | 100.0
a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Analise da consisténcia
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items | N of Items
.841 853 11
Fonte: dados da pesquisa.

A escala apresenta uma confiabilidade de 0,853, o que demonstra uma boa
consisténcia interna e intercorrelagdo entre os itens que a compdem, possibilitando assim
que seja utilizada a soma destas onze varidveis observaveis para representar a "DORT".
Assim, o valor da variavel "DORT" varia entre zero (sem nenhum sintoma) e 334 (conforme
detalhado no item 2.1.1 - Hipdteses da Pesquisa). Para checarmos se algum outro item
poderia ser excluido novamente utilizamos a op¢do "descritiva por escala se item excluido"
do modelo Alpha de Cronbach da analise de confiabilidade, conforme apresentado na tabela

89 abaixo.

Tabela 89 : Analise do Alpha de Cronbach das variaveis de sintomas da DORT

Meédia do | Variancia
fator se do fator se Correla- | Alpha C. se
excluido | excluido ¢do total | excluido
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢ao 2.38 125.865 433 .835
SF Alterag¢des - Membros superiores esq. - inspegdo 2.36 122.815 466 .832
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. ativa | 2.16 105.217 .657 815
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa | 2.24 110.122 .625 818
SF Alteragdes - Membros superiores dir. - m. passiva 2.29 113.747 .609 .820
SF Alteracdes - Membros superiores esq. - m. passiva | 2.35 117.390 .589 .823
SF Alteracdes - Membros superiores dir. - palpagéo 2.07 102.150 .584 .827
SF Alteragdes - Membros superiores esq. - palpagdo 2.17 106.839 .554 .827
SF Alteracdes - Membros superiores dir. - f. muscular | 2.41 124.262 464 .832
SF Alterag¢des - Membros superiores esq. - f. muscular | 2.47 129.746 444 .836
SF DORT 2.24 128.621 480 .835

Fonte: dados da pesquisa.

Ao avaliarmos a tltima coluna da tabela 89 acima, Alpha de Cronbach se o item fosse
excluido, percebemos que ndo ha a necessidade de mais exclusdes. Percebemos também,
que a varidvel "Alteragdes - Membros superiores direito. - mobilizagdo ativa" € a que mais

caracteriza este construto, o que faz sentido pois 92% dos bancarios sdo destros.

Apoés a construg@o dessa nova varidvel latente (soma dos onze itens), realizamos a

exploragdo, com os seguintes resultados:

Nao observamos missing, ndo ha outliers severos ¢ sem distribuicdo normal. A
variavel foi transformada em seu logaritmo para diminuir o enviesamento ¢ melhorar a

assimetria positiva encontrada.
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Tabela 90 : Analise descritiva da variavel sintomas da DORT, normal e transformada.

Estatistica | Erro padrio
Y3.2 - DORT Média 2.46 .070
95% Intervalo de confianga pela Lower Bound 2.33
média Upper Bound 2.60
5% Trimmed Média .52
Median .00
Variancia 137.032
Desvio padréo 11.706
Minimo 0
Maximo 334
Intervalo 334
Intervalo interquartil 0
Assimetria 10.352 .015
Achatamento 169.126 .029
Y3.2t - DORT (log) | Média 12898 .002216
Variivel 95% Interv. de confianga pela média ~ Lower Bound 12463
transformada Upper Bound 13332
5% Trimmed Média .05961
Median .00000
Variancia 139
Desvio padrio 372325
Minimo .000
Maximo 2.52
Intervalo 2.524
Intervalo interquartil .000
Assimetria 3.207 .015
Achatamento 9.727 .029

Fonte: dados da pesquisa.

A tabela 91 abaixo sobre a freqiiéncia do indicador Saude Fisica-DORT, melhor
demonstra a quantidade de bancéarios com sintomas da DORT de maneira formal para o
Banco do Brasil, ou seja, 11,6%. Porém, nosso construto soma ainda as alteragdes fisicas
nos membros superiores (figura 13 e tabela 88) o que resultou em 15,2% com algum

sintoma da DORT, pois 84,8% ficaram com valor zero nesta variavel.

Tabela 91 : Freqiiéncia do indicador Saude Fisica DORT para o Banco do Brasil

Freqiiéncia | Percentual | %. valido | %. acumulado

Nenhum 24969 88.4 88.4 88.4
Transtornos funcionais leves 2903 10.3 10.3 98.7
Transtornos funcionais moderados 303 1.1 1.1 99.8
Transtornos funcionais médios 39 A A 99.9
Transtornos funcionais importantes 9 .0 .0 100.0
Transtornos funcionais muito importantes 7 .0 .0 100.0
Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

3.4.8. Regressao Linear Multipla da Saude Ocupacional

Passamos a realizar a regressdo linear multipla com o método Stepwise para cada

categoria da saide ocupacional (sintomas do estresse emocional e sintomas da DORT),
sempre garantindo a condi¢do n >= 30k (n = tamanho da amostra e k = nimero de varidveis

independentes no modelo). Para todas as regressdes optamos por eliminar variaveis
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independentes com significancia > 0,001.

Assim como para a andlise do construto satisfagdo profissional, para a analise da
regressdo linear da varidvel sintomas de estresse emocional, todas as premissas da regressao

linear multipla foram testadas, conforme os seis passos abaixo:
lo passo: avaliacdo da homocedasticidade.

Para avaliar a existéncia da varidncia constante das variaveis aleatorias residuais, foi
observado as relagdes entre os residuos estudantizados e os residuos estandardizados através
de andlise do grafico gerado pelo SPSS. Como os residuos ndo mostraram tendéncia
crescente ou decrescente, mantendo-se aleatorios e constantes em relacdo ao eixo horizontal

zero, assumimos a homocedasticidade, premissa para a continuidade com a regressao linear.
20 passo - Analise da autocorrelacio

A anélise da autocorrelacdo entre as variaveis do modelo foi realizada pelo teste de
Durbin-Watson. A autocorrelagdo testa se ha independéncia entre as variaveis aleatdrias
residuais, ou seja, se a sua covariancia ¢ nula. Uma vez que o valor do teste ¢ 1,989,
pertencente a regido de aceitagdo da hipdtese nula por ser préximo de 2, conclui-se ndo

haver autocorrelag@o entre os residuos, também premissa para a continuidade da regressao.
30 passo - Andlise da normalidade

A andlise da normalidade foi realizada pelo teste de Kolmogorov-Smirnov com a
corre¢do de Lilliefors e através de andlises graficas, rejeitando-se a hipotese da normalidade
para qualquer significincia menor que 0.05. Embora divergindo da premissa da
normalidade, devido ao tamanho da amostra (28.230 casos), a rejei¢do da distribui¢do
normal torna-se indcua para a continuidade dos testes estatisticos (Hall et al., 2003 e Pestana
e Gageiro, 2005).

40 passo - Analise da multicolinearidade

A andlise da multicolinearidade, que demonstra se as varidveis explicativas sdo
linearmente independentes, também premissa da regressao linear, foi testada através do grau
de tolerancia, sempre maior que 0,1 (quanto mais proxima de 1 melhor) e pelo teste VIF

(Variancia Inflation Factor), que é o inverso da tolerancia e deve-se assumir valores

menores que 10. Estes valores podem ser observados na tabela 93 abaixo.
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50 passo - Analise de outliers e observagdes influentes

Ao analisar os casos de outliers (residuos standardizados, studentizados e
studentizados excluidos acima de 1,96 e abaixo de -1,96) e os casos de observacdes
influentes através dos testes de diagnosticos de Leverage (<= 2(k+1)/n), Cook's distance (<=
4/9n-k-1), Mehalanobis distance (50 maiores observagdes) e ainda, levando-se em conta o
tamanho da amostra, admitiu-se que a populacdo em estudo suporta a existéncia das
caracteristicas dos bancarios com altos niveis de estresse além do esperado. Portanto nio

excluimos nenhum caso da analise, mesmo percebendo aumento preditivo no modelo.

Outro aspecto relevante para a ndo exclusdo de casos influentes e para a ndo utilizacio
dos testes SDFBETA, SDFFIT ¢ COVRATIO é o fato de ndo estarmos utilizando a
regressdo para previsdo do grau de estresse, dados os valores das variaveis independentes.
Embora este modelo consiga prever o bom indice de 18,2% dos casos de estresse (60 passo),
nosso principal objetivo é avaliar o grau de influéncia entre as varidveis independentes

(exogenas e enddgenas) do modelo.
60. passo - Analise das variaveis independentes com signif. p<=0,001 no modelo stepwise.

Como resultado da regressdo, os coeficientes de determinagdo otimista (R) e ajustado

(R?) de 18,2%% indicam um bom poder de interpretagdo do estresse com estes dados.

Tabela 92 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y3.1 - Estresse
ocupacional.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Erro padrio |Durbin-Watson
correlacio determinaciio otimista |determinacio ajustado |da regressido
427 182 182 0,267 1,989

Fonte: dados da pesquisa.

Na tabela 93 abaixo, demonstramos os valores Betas em ordem decrescente do poder
de influéncia nas variaveis independentes sobre o estresse emocional. Lembramos que o uso
dos Betas nos permite supor que para cada aumento em n-Beta desvios padrdes da variavel

independente, hd uma variagdo em n-Beta desvios padrdes da varidvel dependente.
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Tabela 93 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes no Estresse emocional

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia| VIF

X4.4 - Servico Excessivo (Sim= 1) 0,192 0,878 1,138
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,161 0,902 1,108
Y3.2t - DORT (log) 0,102 0,963 1,038
Y1.3t - Satisfacdo como AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -.097 0,824 1,214
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim= 1) 0,091 0,767 1,304
X1.3 - Tempo de Empresa 0,077 0,616 1,624
Y1.1t - Satisfacio com o CONTEUDO do trabalho (x2) -.076 0,513 1,950
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,072 0,919 1,088
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -.058 0,596, 1,678
Y1.2 - Satisfacdo com o SALARIO no emprego -.055 0,678 1,474
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,033 0,831 1,204
X1.5 - Grau de Instrug@o (Nao Universitario = 1) 0,033 0,881 1,135
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,032 0,925 1,081
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,023 0,746 1,341

Variavel Dependente: Y3.1t - Estresse (log)
Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se que as varidveis de maior influéncia direta positiva sobre o estresse,
aumentando-o, nessa regressdo linear é o servico excessivo (Beta=0,192) seguida da
variavel sexo feminino (Beta=0,161) e em terceiro os bancarios com sintomas de DORT
(Beta=0,102). A forte influéncia do excesso de servico também foi previsto por Ballone
(2005), Dal Rosso (2005), José-Silva (2006) e Santos (1994). O fato das mulheres serem
mais vulneraveis ao estresse também foi amplamente discutido por Lipp (2001) e Roxburgh

(2004).

A questdo do excesso de trabalho foi associada por Santos (1994) ao aumento de
acidentes e problemas de satde e variam conforme atividades mais ou menos estressantes.
Alteragdes psicoldgicas, como quebra da auto-estima, e fisioldgicas, como hipertensdo
arterial, s3o provocadas por situacdes estressantes como alto nivel de responsabilidade e ndo

reconhecimento de certas qualidades pessoais, logica da psicodindmica do trabalho.

Em menor escala, algumas das varidveis da satisfacdo profissional influenciam
beneficamente o estresse, reduzindo-o, que em ordem sd@o: a satisfacio com o ambiente
social (Beta=-.097), a satisfacdo com o contetido do trabalho (Beta=-.076) e a satisfacdo
com o saldrio (Beta=-.055). As ordens destas influéncias nos indicam que ¢ mais importante
o relacionamento pessoal entre os bancarios do que as demais categorias da satisfagdo. A
forte influéncia da satisfacdo com o ambiente social foi constatado também por Nakamura

(2001) e Piero (1993).

Para Peiro (1993), a qualidade das relagdes interpessoais como falta de coesdo ou

confianga entre o grupo de trabalho ¢ um importante potencial de estresse. O conflito no
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ambiente de trabalho pode ser positivo quando estimula a busca de solugdes para
determinados problemas, porém, caso a situacdo de conflito seja continua, além do
sentimento de frustracdo e insatisfacdo, percebe-se aumento de moléstias somaticas. O
excesso de tensdo (estresse) compromete a comunicagdo, pois as mensagens nao sao
compreendidas por falta de paciéncia e tolerdncia. Ocorre a perda de qualidade no ambiente
de trabalho e a convivéncia e cooperagdo torna-se comprometida em virtude do esgotamento

da capacidade de adaptacdo, bom senso, interesse e determinagao.

O fato do Beta=-.058 da variavel "jornada de trabalho igual a 6 horas/dia" também ter
sinal negativo, juntamente com a influéncia positiva do esforco muscular, maior tempo de
empresa e nivel hierdrquico mais alto, confirmam que o estresse estd diretamente
relacionado com caracteristicas ocupacionais, ou seja com a sobrecarga de tarefas e maior
responsabilidade no servico, também apontado por Holman (2003), Muchinsky (2003),
Nakamura (2001), Pimentel e Vieira (2005) e Roxburgh (2004)

O efeito positivo da pratica de exercicios fisicos (Beta=0,072) e de relaxamento
(Beta=0,032) para a reducdo dos niveis de estresse também foi constatado empiricamente
por Lipp (2002). A importancia da atividade fisica e sua relagdo positiva com a satisfacdo e
saude fisica e mental dos bancarios foi destacada por Andrade (2001) em sua tese. Para o
autor, excluindo-se tendéncias genéticas, os habitos e estilos de vida afetam
consideravelmente a satide dos bancarios e suas qualidade de vida, notadamente em relacdo

a0 estresse.

J& para a andlise da regressdo linear da variavel sintomas da DORT, seguimos os
testes para que as premissas necessarias fossem confirmadas, ou seja, testou-se a
homocedasticidade, a autocorrelagdo (Durbin-Watson de 2,003), a multicolinearidade
(tolerancia e VIF) com sucesso. Porém, rejeitou-se a normalidade e admitiu-se que a
populacdo em estudo suporta a existéncia de alguns casos com altos sintomas de DORT
além do esperado, principalmente por ter sido diagnosticado por profissionais da satde
(médicos), portanto, sem a necessidade de exclusdo de outliers ou observagdes influentes.

Os dados com significancia p<=0,001 encontrados foram:

Tabela 94 : Resumo do modelo de regressiio da variavel dependente Y3.2 - DORT.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Erro padrio |Durbin-
correlacio determinacfio otimista |determinacio ajustado |da regressio |Watson
222 .049 .049 0,360 2,003

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 95 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y3.2 - DORT.

Varidveis Independentes Beta | Tolerancia| VIF

Y3.1t - Estresse (log) 0,119 0,847 1,181
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim= 1) 0,093 0,767 1,304
X1.3 - Tempo de Empresa 0,089 0,658 1,520
X4.1t - Salario (log) -.080 0,256/ 3,910
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,066 0,885 1,129
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d.=1) -.036 0,289 3,456
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,033 0,840/ 1,190
X1.5 - Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,020 0,883 1,132

Variavel Dependente: Y3.2t — DORT (log)
Fonte: dados da pesquisa.

Os trabalhadores mais estressados (Beta=0,119) sdo os mais propicios a contrairem
DORT, além do préprio esforco muscular (Beta=0,093) e do maior tempo de empresa
(Beta=0,089) que também apontam para o carater ocupacional da disfuncdo fisica. Alguns
tragos da caracteristica individual como o sexo feminino, também influenciam a maior
incidéncia da DORT. Nakamura (2001) evidenciou o fato das mulheres serem mais
suscetiveis a contrairem a DORT e remeteu a causa para questdes fisicas (fragilidade 6ssea
e muscular) e psicoldgicas (mais emotivas e tensas), o que ndo podemos confirmar com
nossos dados, mas percebemos indicios da presenca da questdo social visto os baixos
salarios (significativamente recebidos em maior parte pelas mulheres) estarem

correlacionados com a DORT.

A alta correlacdo estresse-DORT também foi identificada por Buist-Bouwman et al.
(2005) ao separaram as desordens de satide em trés grupos: com desordem somente fisica,
com desordem somente mental e com ambas as desordens (grupo maior). Observaram que
quando se tem um tipo de desordem ¢ mais provavel que se tenha a outra, sem identificar
qual costuma vir primeiro. Concluiram que trabalhadores com as duas desordens
simultaneas apresentam maiores taxas de absenteismo (mais do que a simples soma), o que

também iremos constatar.

Outros fatores relacionados 8 DORT séo os baixos salarios e o fato de se trabalhar oito
ou mais horas por dia. Estes dados indicam o carater mais operacional da incidéncia desta

morbidade, agravada com a jornada excessiva de trabalho e com o tempo de empresa.

Constata-se ainda o baixo coeficiente de determinagdo ajustado (4,8%) e o fato da
satisfacdo profissional e a competéncia individual ndo influenciar esta morbidade (DORT)
colocando em "xeque" nossa hipdtese H3, pois a saude ocupacional manifestada pelos
sintomas de DORT ndo é nem melhor nem pior em decorréncia direta da satisfagdo

profissional ou do desempenho humano por competéncia individual percebido, mas
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influenciada com baixo poder de predi¢do por caracteristicas socio-demograficas e
ocupacionais, além do estresse, confirmando o carater mais singular (psicologico e

biologico) desta sindrome do que imaginavamos encontrar.
3.4.9. Interpretacio dos Dados e Teste da Hipotese H3

Para facilitar a corroboragdo ou ndo da nossa hipdtese H3, passamos agora a analisar a
tabela 96 comparativa abaixo, onde podemos observar os valores dos coeficientes

padronizados (Betas) de cada variavel independente para cada varidvel dependente.

Tabela 96 : Comparativo das influéncias das variaveis independentes no Estresse ¢ na DORT.

Varaveis independentes Y3.1-Estresse |Y3.2-DORT
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,161 0,066
X1.2 - Idade

X1.3 - Tempo de Empresa 0,077 0,089
X1.4 - Estado Civil (Ndo Casado = 1)

X1.5 - Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,033 0,020
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,033 0,033
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,072

X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,032

X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,023

X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1)

X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1)

X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1)

X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1)

X4.1t - Salario (log) -.080
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log)

X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -.058 -.036
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,192

X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 0,091 0,093
Y 1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) -.076

Y1.2 - Satisfagdo com 0 SALARIO no emprego -.055

Y 1.3t - Satisfagcdo com 0o AMBIENTE SOCIAL de trabalho ( -.097

Y 1.4t - Satisfacdo com as CONDICOES de trabalho (x2) -.018* -.017*
Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) -.021*

Y2t - Competéncia Individual (x2)

Y3.1t - Estresse (log) X 0,119
Y3.2t - DORT (log) 0,102 X

Fonte: dados da pesquisa. *significancia p<=0,01; demais valores com significancia p<=0,001.

Nas linhas estdo as variaveis independentes sdcio-demograficas, ocupacionais, de
satisfacdo e competéncia individual e suas influéncias maléficas ou benéficas (sublinhadas)
sobre as duas varidveis dependentes sobre a saide ocupacional. Nota-se que o sinal negativo
(-) indica uma influéncia benéfica, pois quanto maior o valor da variavel estresse ou DORT
pior serdo as condi¢gdes de saude do trabalhador (sendo que a satide estd sendo analisada

como um processo € ndo como um estado).

A tabela 96 acima nos permite refutar a hipotese H3, pois somente as variaveis sdcio-

demogréficas (X1.n e X2.n) e ocupacionais (X3.n e X4.n) afetam as duas formas de saude
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ocupacional analisada. Aspectos da satisfacdo (Y 1.n) afetam apenas o estresse ocupacional
enquanto que a competéncia individual (Y2) ndo afeta, pelo menos diretamente, nem o
estresse nem sintomas da DORT, mesmo aumentando-se o nivel de significdncia para

p<=0,01. Detalhando melhor as influéncias, destacamos:

A idade do trabalhador e o estado civil dentre as varidveis de caracteristicas
individuais ndo afetam nem o estresse nem a DORT, diferentemente do observado na
pesquisa de Roxburgh (2004), onde detectou que os solteiros contraem maior nimero de
doencgas fisicas e mentais. J& os trabalhadores com maior tempo de empresa, maiores
quantidades de conhecimentos, ndo graduados e do sexo feminino sdo menos imunes ao

estresse € a DORT.

Somente o estresse ocupacional foi significativamente influenciado pelo fato do
trabalhador pertencer aos maiores niveis hierarquicos (mais responsabilidade e pressdo para
se manter no cargo), perceber o efeito da intensificagdo do trabalho (excesso de servigo) e

ndo praticar atividade fisica (sedentdrios) ou de relaxamento (mais ansiosos).

Nenhuma influéncia foi percebida de acordo com as caracteristicas ocupacionais: tipo
de cargo, tipo de dependéncia, local ou area de trabalho. A quantidade de funcionarios que
compartilham a mesmas dependéncias de trabalho também ndo afeta nenhuma das
morbidades. Destacamos aqui que os bancarios do Distrito Federal ou da éarea tecnoldgica
ndo sdo os mais ou menos estressados, bem como os funcionarios de agéncias ndo sdo os

com maiores sintomas da DORT, frustrando nossas expectativas iniciais.

O salario foi o tnico fator isolado de influéncia sobre a DORT (conforme ja discutido,
quanto menor o saldrio maior a tendéncia a DORT), sabe-se que os baixos saldrios
costumam ser pertencentes aos bancarios escriturarios (de 6h/d) e aos caixas (de 6 ou 8 h/d).
Porém, o fato de se trabalhar 6 h/d diminui tanto os sintomas da DORT como o estresse,
entdo concluimos que os bancérios que trabalham seis horas, mesmo que recebendo menos

sdo os de melhor saude fisica (DORT) e mental (estresse emocional).

Conforme previsto por mais de uma dezena de autores (nesta tese), o servigo
excessivo € o fator de maior influéncia direta sobre o estresse e ndo afeta em nada a DORT,
pois o excesso te trabalho bancério, devido ao seu cardter imaterial parece gerar maior
pressdo psiquica e nenhuma pressdo diretamente fisica. J4 o excesso de esfor¢o muscular e

as atividades repetitivas realmente afetam tanto a satde fisica como a mental.

A satisfag@o profissional em nada parece afetar diretamente a morbidade fisica, com
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exce¢do da satisfacdo com as condigdes de trabalho, visto ser a nica varidvel da satisfagdo
significativamente influente sobre a DORT, isso ainda quando baixamos o grau de
significancia para p<=0,01 (o que pode significar que quando o trabalhador tem sintomas da
DORT percebe melhor a precarizagdo das condigdes fisicas de trabalho que vem se
submetendo). A existéncia de correlacdo da satisfacdo profissional apenas sobre aspectos da
saude mental e ndo sobre questdes fisicas também foi encontrada empiricamente por

Martinez (2002).

Porém, todas as categorias da satisfacdo afetam o estresse em maior ou menor
significdncia na seguinte ordem (da mais para a menos influente): satisfacdo com o
ambiente social, com o contetido do trabalho, com o salario no emprego, com o aprendizado
e com as condigdes. As trés primeiras com significancia p<=0,001 e as duas ultimas com
p<=0,01. Destacamos que a satisfacdo com as condi¢gdes no trabalho ¢ a de menor influéncia
sobre a saude mental, porém, ¢ a Uinica que est4 direta e significativamente relacionada com

a DORT o que € coerente pela psicodinamica do trabalho.

Observamos ainda que o estresse ¢ a DORT sdo mutuamente mais correlacionados e
influentes entre si do que as diversas categorias da satisfacdo profissional. Notadamente em
relacdo a DORT, que o estresse ¢ a varidvel de maior influéncia (Beta=0,119) seguida do
esforco muscular com o Beta=0,093. A influéncia do estresse como aspecto emocional
sobre aspectos fisicos e vice-versa foi previsto por Buist-Bouwman et al. (2005) e Sampaio
e Messias (2002). Ja o estresse emocional, apesar de ser influenciado pela DORT com o
Beta=0,102, superior a maior categoria de influéncia da satisfacdo, que ¢ a satisfacdo com o
ambiente de trabalho (Beta=0,097), parece sofrer influéncia direta ainda maior do excesso
de servigo (Beta=0,192) e do sexo feminino (Beta=0,161). Caso levassemos em conta as
influéncias indiretas das varidveis socio-demograficas e ocupacionais estes fatores de
influéncias tenderiam a aumentar ainda mais (fator analisado no proximo item 3.4.10 desta

tese - Efeitos Indiretos sobre a Satide Ocupacional).

Um aspecto que demonstra a complexidade do relacionamento entre DORT e estresse,
e de forma mais genérica, entre doengas fisicas e mentais é apontada por Codo e Almeida
(1997) quando relatam que medicamentos analgésicos e antinflamatérios ndo sdo eficazes
isoladamente para combater a dor cronica causada pela DORT, sendo necessario
associacdes de psicotrdpicos (antidepressivos) para estabilizarem o humor e promoverem

alteragdes na simbologia da dor e da doenca. Um tratamento psicoldgico individual e
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coletivo muitas vezes também ¢ necessario para amenizar problemas mentais em virtude do
sentimento de pressdo para se recuperar num curto espaco de tempo, seja por medo da
propria doenga ou da instabilidade no emprego e das perspectivas futuras, visto que a DORT
costuma ocorrer na fase mais produtiva da vida do trabalhador, apds os 35 anos, constatado
nesta tese. Estas diferengas entre fatores de influéncia sobre a saude fisica e mental também

j& haviam sido observadas em Sparks e Cooper (1999).

Finalizando nossa andlise sobre a saude ocupacional rejeitamos até este momento
nossa hipotese H3, que assume que a satisfacdo profissional e a competéncia do trabalhador
influenciam significativamente a saude fisica e mental dos bancarios, pois as categorias da
satisfacdo ndo afetam a DORT e a competéncia individual do bancario ndo influencia nem a
DORT e nem o estresse emocional. Porém, somente com a analise dos efeitos indiretos €

que poderemos comprovar nossa decisdo de refutar a hipotese H3.
3.4.10. Efeitos Indiretos sobre a Saude Ocupacional

Para analisarmos as influéncias de cada categoria da satisfacdo profissional, da
competéncia individual e das variaveis socio-demograficas e ocupacionais sobre as
variaveis endogenas (dependentes) estresse emocional e sintomas da DORT, representantes
da saude ocupacional como conceito, mas ndo como construto (devido ao referencial tedrico
e confirmado pela andlise fatorial), demonstraremos uma tabela em ordem de importancia
das variaveis independentes para cada variavel latente (estresse e DORT).

Tabela 97 : Influéncias diretas e indiretas em Y3.1 — Sintomas de Estresse.

FEfeito
Variaveis Independentes Indireto |Direto |Total
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim= 1) 0,006 0,192 0,198
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,008 0,161 0,169
Y11t - Satisfagdo como CONTEUDO do trabalho (x2) -0,044 -0076 -0,120
Y1.3t - Satisfacio como AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -0,010 -0,097] -0.107
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim= 1) 0,011 0,091 0,102
Y3.2t - DORT (log) 0,102 0,102
X1.3 - Tempo de Empresa 0,009 0,077, 0,086
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,072 0,072
Y1.2 - Satisfacdo como SALARIO no emprego -0,010] -0,055 -0,065
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,006| -0.058 -0.064
Y1.5t - Satisfagdo com APRENDIZA DO no trabalho (x2) -0,047 -0,047
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,009 0,033| 0,042
X1.5 -Grau de Instrugdo (Ndo Universitario = 1) 0,001 0,033| 0,034
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,032 0,032
Y1.4t - Satisfacdo comas CONDICOES de trabalho (x2) -0,030 -0,030
X4.1t - Salario (log) -0,019 -0,019
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) -0,004] 0,023| 0,019
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,007 0,007,
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) -0,005 -0,005
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0,004 -0,004
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado =1) 0,004 0,004
X1.2 - Idade 0,002 0,002
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,001 0,001
Y2t - Competéncia Individual (x2) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.
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Ao avaliarmos a tabela 97 acima sobre as influéncias no estresse emocional,
confirmamos ser o excesso de servigo o maior fator de influéncia sobre o estresse e o fato

das mulheres serem mais suscetiveis ao estresse que os homens.

Proximo a este estudo, Pimentel e Vieira (2005), numa recente pesquisa descritiva
exploratéria, validaram um questiondrio para medir a saide mental de psicanalistas com
questdes abrangendo estado geral de saude, estresse e sofrimento psiquico e ao analisarem
determinados aspectos de saude com caracteristicas sdcio-econOmicas, investimento
profissional, condi¢des de trabalho, sexualidade, vida familiar e social, uso abusivo de
alcool e drogas, evidenciaram também que a sobrecarga de trabalho causa exaustdo fisica e
sofrimento psiquico, revelados por meio de expressdes psicopatoldgicas, psicologicas e
comportamentais, ou seja, a intensificagdo do trabalho t€ém se revelado extremamente

prejudicial ao trabalhador, bancario ou nao.

Dentre os fatores contribuintes para um nivel de estresse patologico alto entre as
mulheres, pode-se apontar o que ¢ conhecido como a jornada tripla de trabalho que ocasiona
uma redu¢do no numero de horas do sono e que, conseqiientemente, pode acarretar uma
série de problemas de saude (Lipp, 2001). A jornada tripla de trabalho se refere ao fato de
que muitas mulheres além das fungdes regulares de esposa e mae buscam posicdes
profissionais de destaque e apos a familia ir descansar ou dormir elas iniciam uma terceira
jornada, cuidando de projetos profissionais, académicos ou pessoais, o que revela um

problema social de luta por reconhecimento e espago profissional pelas mulheres.

A satisfagdo com o contetido do trabalho e o seu grande efeito indireto passou a ser
mais expressivo (Beta=-.120) que as influencias da satisfacio com os relacionamentos
sociais (Beta=-.107), do esfor¢o muscular e sintomas da DORT (ambos com Beta=0,102),
que possuiam maior poder de influéncia (efeito direto) indicando o forte poder cognitivo e

emocional de se fazer aquilo que se gosta, que se tem controle e que se usa as habilidades.

Por fim verifica-se que apenas a competéncia individual e o fato de se trabalhar no
Distrito Federal ndo influenciam em nada o estresse ocupacional e que nenhuma outra
alteragdo expressiva foi observada conforme héd analisado no item 3.4.9 anterior

(Interpretacdo dos Dados e Teste da Hipdtese H3).

J& os fatores de influéncia sobre os sintomas da DORT ndo sofrem expressivas
alteragdes em volume ou na ordem de importancia quando somados os efeitos indiretos,

com uma unica exce¢do: o sexo feminino (Beta=0,085), conforme previsto por Nakamura
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(2001), passou a ser mais influente do que a questdo salarial (Beta=-.080, que ndo apresenta

efeito indireto), conforme podemos verificar na tabela 98 abaixo.

Tabela 98 : Influéncias diretas e indiretas em Y3.2 — Sintomas da DORT.

Influéncias em Y3.2t — DORT (log) Efeito
Variaveis Independentes Indireto Direto |Total

Y 3.1t - Estresse (log) 0,119, 0,119
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 0,011 0,093 0,104
X1.3 - Tempo de Empresa 0,009 0,089 0,098
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,019 0,066 0,085
X4.1t - Salario (log) -0,080/ -0,080
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,007) -0,036| -0,043
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,004, 0,033 0,037
X1.5 -Grau de Instrugdo (Ndo Universitario = 1) 0,004/ 0,020 0,024
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,023 0,023
Y 1.3t - Satisfacdo com 0o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -0,012 -0,012
Y 1.1t - Satisfacio com o CONTEUDO do trabalho (x2) -0,009 -0.009
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,009 0,009
Y1.2 - Satisfacdo com 0 SALARIO no emprego -0,007 -0,007
X2.2 - Atividade Relaxamento (Nao = 1) 0,004 0,004
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,003 0,003
X1.2 - Idade 0,000
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) 0,000
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,000
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,000
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,000
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,000
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,000
Y 1.4t - Satisfagdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,000
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,000
Y2t - Competéncia Individual (x2) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

Também se percebe que algumas categorias da satisfagdo como com o ambiente social
(Beta= -.012), com o contetdo e com o salario surgem com efeitos totais devido as suas
influéncias indiretas, embora com valores baixos. A mesma observacdo vale para o excesso

de servico (Beta=0,023), atividades fisicas e de relaxamento.

Nota-se por fim que muitas variaveis sdcio-demograficas e ocupacionais continuam
sem afetar a propensdo dos sintomas da DORT, além da satisfacdo com as condi¢des de
trabalho, da satisfagdo com o aprendizado e do desempenho humano por competéncia

individual.

Estas observagdes ndo alteram nossa decis@o de refutar a hipdtese H3 que assume que
"aspectos da satisfagdo profissional e da competéncia individual, somados a determinadas
caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais, afetam significativamente a satde
ocupacional dos bancarios". Pois, a varidvel "Y2- Competéncia individual" na forma

avaliada pelo Banco do Brasil ndo ¢ significativamente influenciadora de nenhum aspecto
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da satide ocupacional, estresse ou DORT como podemos observar na andlise de trajetorias

(path diagram) da figura 14 abaixo.

Figura 14 : Path Diagram das variaveis da Satide Ocupacional.
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Fonte: compilado pelo autor.

Resumindo: na relagdo entre a organizagdo do trabalho e a satde ocupacional,

evidencia-se que a intensificagdo do trabalho concomitante com a organizagdo flexivel do
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trabalho resultam na reducdo da qualidade de vida do bancario, notadamente estressado no
fisico e principalmente no emocional e social, na qual a psicodindmica inconsciente ou a
reflexividade consciente ndo estdo suportando, criando novo habitus. A intensificagdo do
trabalho se caracteriza pelo excesso de servico psiquico (na alta produgdo imaterial e
simbdlica) e fisico (no esfor¢o muscular tenso e repetitivo). A organizag¢do flexivel do
trabalho se caracteriza pelas atividades alienantes e sem desafios num ambiente social

individualizante, sem confianca e sem cooperagdo (inclusive de género).
3.5. ABSENTEiSMO (AUSENCIA NAO PREVISTA NO TRABALHO)

Passamos agora a descrever o referencial tedrico com a andlise empirica dos
relacionamentos entre as variaveis do absenteismo e as principais varidveis desta pesquisa,
entre elas a satisfacdo profissional, a competéncia individual e a saude ocupacional.
Iniciamos apresentando a figura 15 abaixo para facilitar o entendimento tedrico inicial desta

varidvel para uma posterior confirmagido empirica com os dados desta pesquisa.

Figura 15 : Relacionamentos com a variavel Absenteismo.
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Fonte: compilado pelo autor. Legenda na nota de rodapé n.42.
Diversos autores destacam a multicausalidade do absenteismo, como podemos

observar na figura 15 acima e sua legenda®, pois estudos destacaram a influéncia da

42 Legenda da figura 15: 85-Quick e Lapertosa (1982); 87-Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown (1982);
88-Mayo (1933, 1945); 89-Yolles, Carone e Krinsky (1975); 90-Souto (1980); 91-Nogueira e Azevedo (1982);
92-Ichino e Maggi (1999); 93-Donato e Lusinyan (2004); 94-Eby et al. (1999); 95-Barmby (2002); 96-Buist-
Bouwman et al. (2005), Dewa e Lin (2000) e Kessler e Frank (1997); 97-McDaid, Curran e Knapp (2005); 98-
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satisfacdo profissional sobre o absenteismo, como nas pesquisas de Barmby (2002). A
influéncia da competéncia individual no trabalho sobre o absenteismo foi avaliada por Eby
et al. (1999) e Fried e Ferris (1987). Os efeitos da saude ocupacional sobre o absenteismo
foram estudados por Buist-Bouwman et al. (2005), Dewa e Lin (2000), Kessler e Frank
(1997), McDaid, Curran e Knapp (2005) e Vaananen et al. (2003). Ja os efeitos da satisfagdo
profissional e das doengas ocupacionais foram destacadas por Nogueira e Azevedo (1982) e
Souto (1980). Aspectos da satisfacdo, competéncia e saide do trabalhador sobre as
auséncias ao trabalho foram analisadas por Kauermann e Ortlied (2004) e Yolles, Carone e
Krinsky (1975) e a influéncia de fatores sdcio-demograficos e ocupacionais sobre o
absenteismo foi analisado em Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) e Ichino e Maggi

(1999) entre outros tantos estudos.
3.5.1. Definicoes e Indicadores do Absenteismo

O termo absenteismo origina-se da palavra “absentismo”, aplicada aos proprietarios
rurais que se evadiam do campo para as zonas urbanas e segundo Quick e Lapertosa (1982),
durante a revolu¢do industrial a expressdo passou a significar a falta ao trabalho pelos
empregados das fabricas. De acordo com a origem da auséncia ao trabalho, para Quick e
Lapertosa (1982), o absenteismo pode ser: a) voluntario, que é auséncia ao trabalho por
razdes particulares, ndo justificadas por doenga e sem amparo legal; b) por doenga
profissional, inclusive auséncias por acidente de trabalho; ¢) por doenga geral, auséncias por
doenca ou procedimento médico; d) legal, amparadas por lei; e e) compulsorio,
impedimento do trabalho por suspensdo imposta pelo patrdo, prisdo ou outra auséncia

indesejada pelo trabalhador em carater de punig@o.

Segundo Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) hé vérios tipos de absenteismo,
os quais dependem do foco de estudo, como: auséncias com certificado médico e sem
certificado/justificativa médica; auséncias aceitdveis e inaceitdveis; voluntarias e
involuntarias; autorizadas e ndo autorizadas; etc. Os autores apontaram inimeros estudos
sobre o “beneficio da doenga” alertando altos indices de absenteismo voluntario justificado
por problemas fisicos de dificeis diagnosticos (como dores nas costas e distarbios

gastrintestinais) quando ocorridos em apenas um dia no corpo do trabalhador.

Porém, Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown (1982) definiram o absenteismo como a

expressdo da rejei¢do do empregado a falta de humanizagdo das condigdes do trabalho.

Kauermann e Ortlied (2004); 99-Pousette ¢ Johansson (2002); 100-Vaananen et al. (2003); 101-Edwards e
Whitston (1993).
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Distinguem absenteismo voluntdrio de involuntario e destacam que furnover, faltas por
acidente de trabalho e atrasos na chegada ao servico ndo devem ser considerados como
absenteismo, pois o absenteismo para estes autores deveria ser apenas aquelas faltas sem

aviso anterior, isto €, ndo programadas e também sem justificativa médica.

Percebe-se que a academia trata o absenteismo como uma resposta dos trabalhadores
para com a organizag¢do do trabalho e ndo como politica de controle gerencial. Ao tragar
uma grande retrospectiva entre a literatura gerencial e académica, Edwards e Whitston
(1993) relatam a dependéncia da coesdo e lealdade do grupo de trabalhadores refletindo na
freqtiéncia do absenteismo e concluem que o absenteismo pode ser percebido como parte da
estrutura de poder e autoridade nas organizagdes, € ndo s6 como um inadequado desajuste

individual ou como parte de um conflito entre superior-subordinado.

Edwards e Whitston (1993) apontam aspectos onde os trabalhadores buscam legitimar
o absenteismo por diversas razdes e também separam em absenteismo involuntério, quando
o trabalhador realmente ndo queria se ausentar, e o voluntério, quando o trabalhador falta o
servigo sem avisar desculpando-se posteriormente, realgando este ultimo como o pior, pois
geralmente passa-se por involuntario onde a justificativa ¢ uma doenca subita, dificil de
posteriormente constatar sua genuinidade. Porém, os autores destacam que a pratica da
desconfianga da legitimidade da origem da auséncia por parte do empregador podera ainda
piorar o indice de absenteismo involuntario, aumentando o desgaste mutuo, estresse e
sentimento de nao eqiiidade, levando a piorar problemas fisicos e mentais e caracterizando-

se como assédio moral.

Dessa forma, Edwards e Whitston (1993) alegam que quaisquer tentativas mais
rigorosas de controle de auséncias geram mais estresse, o que resulta em aumento do
absenteismo, em vez de sua reducdo. Os autores destacaram ainda a importancia de se
analisar separadamente grupos de trabalhadores que se ausentam poucas vezes por muitos
dias consecutivos daqueles que se ausentam constantemente por poucos dias consecutivos,
pois denotam diferentes problemas, causas e solugdes. Também alegam que auséncias

prolongadas por doenga costumam ser genuinas.

Se a mais de 30 anos atrds o absenteismo era tratado como um processo de desajuste
do trabalhador frente ao esperado pela empresa, conforme observa-se em Yolles, Carone e
Krinsky (1975), atualmente percebe-se a complexidade de sua interpretagdo pois, Nicholson

et al. (2004) relatam a atual dificuldade de se medir a “falsa presen¢a”, aquela quando o
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trabalhador estd no seu posto de trabalho, mas ndo executa o que € esperado.

J& para a OIT (1999), o absenteismo ¢ a auséncia remunerada ou nio do trabalhador
por mais de um dia de trabalho quando se esperava que ele estivesse presente, seja por
ordem médica ou qualquer outra. Para a Organizacdo Internacional do Trabalho, as
auséncias podem ser previstas como férias, folgas e feriados, parcialmente previstas como
maternidade, paternidade e outras licencas amparadas por lei (jurado, mesario, servigo
sindical, etc.) ou ndo previstas, que efetivamente caracterizam o absenteismo, como licengas
meédicas, acidente de trabalho, luto. Podem ainda ser faltas abonadas e com rendimentos ou
ndo abonadas, geralmente injustificadas e sem rendimentos. O indice de absenteismo
proposto pela OIT (1999) recomenda a exclusdo de férias e folgas do calculo do
absenteismo por considera-las previsiveis e programaveis. Logo, defini¢do e indicadores

que consideramos muito pertinente.

Assim, assumimos que a varidvel absenteismo pode ser considerado como um dos
melhores "termdmetros" para as a¢des organizacionais tanto que foi amplamente discutida
pela psico-sociologia de Mayo (1933, 1945) num dos mais importantes e lembrados
experimentos organizacionais, o da Western Electric Company. Nas obras de Mayo (1933,
1945), além de sempre destacar a importancia das relagdes humanas® e das competéncias
sociais conjuntamente com as tradicionais habilidades técnicas dos trabalhadores e dos
supervisores, também destacou que o absenteismo € resultante: mais das condigdes
ambientais internas das organizacdes (realcando ndo s6 o ambiente fisico como também a
reducdo das horas de trabalho) do que as caracteristicas pessoais; mais da satisfacdo com os
relacionamentos inter-grupais (sentimento de pertencimento ao grupo) do que com a
satisfacdo com o pagamento/salario; e mais das habilidades e competéncias sociais* (bons

relacionamentos) do que as competéncias individuais técnicas.

Embora o absenteismo ndo seja dificil de mensurar, a clareza de sua defini¢do

operacional passa a ser fundamental nas pesquisas socioldgicas e gerenciais, pois um atraso

43 Importante notar aqui que Elton Mayo reconhecido como pai da escola das relagdes humanas, ndo fez
oposicdo direta ao taylorismo, inclusive sendo reconhecido por alguns autores como co-fundador da
administracdo cientifica, visto seus estudos iniciarem apenas dez anos apos a tltima obra de Frederic Taylor e
ambas correlacionarem o aumento da satisfagdo com o da produgdo. Nesta linha, mesmo as teorias de Maslow
e Herzberg com discursos rumo a humaniza¢do do trabalho e vistas originalmente com desconfiangas pelos
empresarios a época da publicacio de seus estudos, podem ser declaradas contaminadas pelo taylorismo, pois
também se preocupavam com os niveis de produtividade como conseqiiéncia dos modelos propostos (Francgs,
1984).

44 A obsessdo do autor em provar a importdncia das competéncias sociais o fez inclusive analisar a
habilidade de Hitler em manter o baixo nivel de absenteismo na industria bélica e no préprio exército nazista
na 2a Guerra Mundial.
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na chegada ou uma saida mais cedo do local de trabalho também poderiam ser reconhecidos
como auséncia ou absenteismo do trabalhador, segundo Roscigno ¢ Rodson (2004), por
representarem resisténcia e gerarem impactos no desempenho organizacional. Os autores
definem ainda que a estratégia de resisténcia individual, geralmente pelo absenteismo,

também pode ser coletiva, geralmente pela greve.

No que diz respeito a freqiiéncia do absenteismo, embora a média de horas trabalhadas
tenha diminuido nos paises europeus e se mantido constante nos Estados Unidos e Australia,
para Bonato e Lusinyan (2004), a auséncia por doenga tem crescido ao longo dos ultimos 30
anos. A média de funciondrios ausentes por doenga por dia na Europa ¢ de 2,8%, embora na
Holanda, Noruega e Suécia sejam bem maiores (entre 5 e 6%), sendo que se trabalham 38
horas por semana, ja nos Estados Unidos tais indices sdo de 2,6% e de 40 horas semanais,
respectivamente. Infelizmente, ndo constatamos no Brasil uma estatistica consistente sobre

estas informagdes, tampouco no setor financeiro em questao.

J& o custo do absenteismo, embora varie de setor para setor, para Nicholson et al.
(2004), ¢ em média 1,28 vezes o valor pago ao trabalhador (sendo até quatro vezes maior
quando se trata da industria do conhecimento e igual apenas em bares e restaurantes).
Avaliaram 843 observacdes de gerentes de 57 cargos de 12 setores da economia americana
(desde garcons e ajudantes de pedreiros a médicos e engenheiros aeroespaciais). O custo da
auséncia ndo programada depende também do tamanho da equipe, tempo de auséncia,
facilidade de substitui¢do e leva em conta: a) o custo para achar alguém com o mesmo
rendimento para sua substitui¢do; b) o custo de perda de prazos; e c) o custo da perda da
forca de venda ou capacidade de fechar negdcios. Resultados frageis, pois acreditamos que

o0 custo social seja maior, ndo restringindo-se aos puros aspectos economicos relatados.

Metodologicamente para Buist-Bouwman et al. (2005), o absenteismo foi calculado
perguntando-se quantos dias o trabalhador faltou os tltimos 12 meses por motivos fisicos e
mentais, separadamente. Levou-se em conta 203 dias uteis de trabalho anual e as duas
variaveis dependentes (absenteismo por motivo de saude fisica e absenteismo por motivo de
saude mental) foram transformadas em dicotdmicas (sim ou ndo) e os trabalhadores

ausentes o ano inteiro foram desconsiderados.
3.5.2. Influenciadores do Absenteismo no Trabalho

Para Yolles, Carone e Krinsky (1975) entre os fatores que contribuem para o

absenteismo estdo as caracteristicas pessoais, os habitos de vida (principalmente alcool e
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drogas), as caracteristicas organizacionais € a natureza do servigo (ocupacdo). Dividem
ainda, em fatores internos ao individuo (como caracteristicas pessoais, habitos de vida e
saude) e externos (como ambiente de trabalho, caracteristicas da organizagdo e ocupagao,
além da prépria satisfacdo profissional). Yolles, Carone e Krinsky (1975) destacaram ainda,
a insatisfacdo e as doengas ocupacionais como causadores do absenteismo e sugerem uma
“humaniza¢do” no trabalho para reduzir o problema do absenteismo, uma vez que o bem-
estar do empregado sempre € secundario na indastria. Também apontaram a mais de 30 anos
que as mudangas tecnologicas tém gerado novas doencas de dificil previsibilidade, onde s6

o tempo esclarecera a relagdo causal. Perguntamos: quando sera?

De forma andloga, para Souto (1980) as causas do absenteismo podem ser intra-
organizagdes (insatisfacdo no trabalho, falta de lideranca ou supervisdo, quebra de coesdo
do grupo, tratamento injusto, doengas ocupacionais e acidentes de trabalho, etc.) ou extra-
organizagdes (problemas de transporte, domésticos, sexo, alcoolismo, doengas contagiosas e
por acidente pessoais em casa ou em lugares publicos). Segundo Souto (1980) além dos
fatores causadores ha fatores que influenciam o absenteismo, que podem ser regionais,

organizacionais € pessoais:

Quadro 99 : Fatores de influéncia sobre o absenteismo de Souto (1980).

Fatores Sub-fatores
Regionais Geografia
Cultura

Estacdes do ano

Nivel sanitario

Endemias

Desenvolvimento

Estado da economia

Atitude de pericia médica da Previdéncia Social
Problemas de urbanizagdo

Organizacionais | Tipos e tamanho

Atitude gerencial

Qualidade do gerenciamento

Politica de pessoal

Suplementacdo do pagamento das auséncias por doenca
Suplementagdo das aposentadorias

Servigo médico

Rotatividade no trabalho

Lazer

Pessoais Sexo, idade, status

Ocupagdo e tempo de servigo

Sistema e horas de trabalho

Nivel salarial

Condigdes de assisténcia médica
Responsabilidade

Possibilidade de recreagfo e vida social

Fonte: adaptado de Souto (1980).
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Souto (1980) destaca ainda, que fatores pessoais podem afetar as auséncias ndo
freqlientes do trabalhador através de doenga, casamento, nascimento, 6bitos familiares entre
outras de carater legal descrito na CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho), porém,
auséncias freqiientes de curta duragdo sugerem grande insatisfacdo com o trabalho ou

problemas pessoais, os quais o trabalhador ndo esta conseguindo resolver ou se adaptar.

Para Nogueira e Azevedo (1982), o absenteismo ¢ decorrente de multicausalidade,
mas as legislacdes e contratos de trabalho costumam abonar somente faltas por motivos de
saude o que faz com que trabalhadores recorram ao atestado médico para justificar suas
faltas e ndo sofrer redug¢do de salario, quando as faltas realmente ndo estdo associadas a
problemas de satide. J& analisado a mais de duas décadas, para Nogueira e Azevedo
(1982), a alta relacdo existente entre o sexo feminino e o absenteismo € ressaltada pela alta
preocupacdo e pouco repouso em virtude da jornada dupla de trabalho (empresa e casa), o
que as sobrecarregam fisica e mentalmente. Recentemente relatado por Lipp (2001) como

jornada tripla (empresa, familia e projetos pessoais).

Para Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982), as auséncias de longa duragdo sdo
causadas por sérias doencas fisicas ou mentais e sdo dificeis de ndo serem genuinas.
Obviamente que nem todas as auséncias de longa duracdo sdo involuntarias, assim como
nem todas as auséncias de curta duragdo sdo voluntarias. Por isso destaca-se o carater
subjetivo e social do absenteismo, pois um trabalhador que se ausenta por um més pode
gerar mais ou menos transtornos do que dez trabalhadores que se ausentem por um ou dois
dias no mesmo més. Além das diferencas entre os postos de trabalho, ocupagdo,
departamento e tipo de organiza¢do, muitas outras varidveis estdo em jogo. Mas, segundo os
autores hd muitos indicios de que auséncias de um Unico dia sejam quase sempre
voluntarias, o que parece ndo poder ser generalizado para o Brasil visto diversos problemas
sociais, como transportes deficitarios, greves, assaltos ou associados com acidentes naturais,
como enchentes, desmoronamentos, etc. que aumentam a imprevisibilidade de se chegar ao

local de trabalho, principalmente em grandes centros urbanos.

Para Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown (1982), entre as causas injustificadas,
notam-se: depressdo, acordar tarde, problemas com colegas e problemas com os chefes.
Assim, Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) alegam que a explicagdo para o

absenteismo ¢ muito mais social que individual e tentar explica-lo através de varidveis

independentes serd sempre especulativo, pois se trata de um fator informal nas organizagdes
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assim como o estilo gerencial e as relagdes inter-grupais, distinguindo-os dos fatores
formais como: pagamento, obrigagcdes e responsabilidades. Para os autores, o absenteismo
sempre deve ser tratado como um aspecto negativo, de comportamento de concordancia ou
de troca social, isto ¢, uma relacdo de ganho e custo entre empregado e empregador.

Afirmagdes convergentes com nossas expectativas nesta tese.

Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown (1982) analisaram 6.411 trabalhadores de 21
organizagdes da Inglaterra e Canada, sendo trés bancos, e relatam que o absenteismo total e
por doenca sdo a principal reacdo da insatisfagdo no trabalho. Porém nao ¢ exclusiva, ou
seja, o absenteismo também ¢ causado por pressdo no trabalho, estratégia de enfrentamento
do estresse, falta de beneficios sociais, classe social, suporte sindical entre outros de menor
influéncia. Os autores destacam que a andlise das freqiiéncias do absenteismo ¢ melhor para
avaliar a atitude do trabalhador e sua disposicdo a falta voluntdria. Destacam ainda que a
tendéncia dos funciondrios de ficarem mais “doentes” na segunda feira tem sua origem na
satisfacdo do trabalho, sendo o dia em que os trabalhadores estariam menos estressados com

0 servigo.

Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) também observaram que as mulheres
casadas e com filhos tendem a ter maior absenteismo. Na sua pesquisa, 667 eram bancarios
e tanto a freqiiéncia como o somatdrio de dias ausentes nos bancos e nos hospitais foram os
mais baixos quando comparados entre outros setores (o setor de vestuario foi o maior). Nos
bancos apenas 10% dos trabalhadores ndo tiveram nenhum dia de falta em um ano. Todos
os trabalhadores do banco foram considerados colarinhos brancos. A média dos bancos e
hospitais ficaram em 1,7 dias ausentes por empregado por ano, enquanto que nas fabricas
chega a 14 dias de auséncias por funcionario. Nos bancos a auséncias de curta duragdo (um
ou dois dias) sdo responsaveis por de 87 a 91% de todas as auséncias. As mulheres
correspondem a 77% dos bancérios e as auséncias nos bancos geralmente eram juntos com
feriados locais e nacionais, caracterizando forte comprometimento das esposas com seus
maridos e parentes para viagens, ou seja, razdes domésticas e familiares. De fato, as causas
foram apontadas na maioria dos casos por doengas € em segundo lugar por razdes

familiares.

Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982) observam ainda que o foco gerencial e
académico em correlagdes entre satisfagdo profissional e absenteismo se deu devido ao fato

de ocorrer diversas falhas ou frustragdes em demonstrar relacionamentos significativos nas
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pesquisas entre atitudes dos trabalhadores e produtividade. Porém ao revisar inimeros
estudos, revelam terem achado a satisfacdo tanto negativa como positivamente relacionados
com o absenteismo, quando ndo neutra. E sugerem cuidado em relacionar o absenteismo
como dependente da insatisfagdo, pois pode ser o oposto, elevado absenteismo gerando
insatisfagdo. O que faz muito sentido quando percebemos trabalhadores impedidos de

trabalhar em virtude de doengas ocupacionais, como a DORT.

Ainda para Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown (1982) ao analisarem os dados
especificos dos trés bancos pesquisados, concluiram que o que mais influencia o
absenteismo ¢ a idade e tempo de servigo (quanto mais, maior assiduidade) e ndo ha
diferenca estatistica entre freqiiéncia do absenteismo e quantidade de dias de absenteismo de
curta duracdo (até dois dias). J& a idade afeta negativamente em se tratando de absenteismo
de longa duracdo. Os autores também destacaram que programas de saude, alteragdes na
forma de controle gerencial e incentivo financeiros influenciam reduzindo o absenteismo

(de 5 a 10%), mas, somente por um curto periodo de tempo.

Ao analisar o absenteismo num banco italiano, Ichino e Maggi (1999) observaram
grandes diferengas regionais. Concluiram que a causa dos trabalhadores no sul do pais se
ausentarem mais ¢ devido aos seus antecedentes (local de nascimento no sul) e ao afeito de
interacdo entre grupos, pois trabalhadores nascidos no norte ao conviverem com os do sul
tornam-se também propensos ao absenteismo apds dois anos trabalhando juntos. O
absenteismo tanto de longa ou curta durag¢do no sul € igual a 2,91 empregados ausentes por
ano e no norte ¢ de 1,9 (diferenca altamente significativa estatisticamente). 41% dos
bancarios se transferiram pelo menos uma vez de sua cidade natal para outra devido ao
trabalho, 11,5% se moveram do sul para o norte e 3,2% do norte para o sul. Os autores
destacam as diferengas regionais entre norte e sul que sdo econdmicas, sociais, culturais e
climaticas. Para Ichino e Maggi (1999), além do local de nascimento e da interagdo inter-
grupos, as mulheres, os mais velhos, os de menores niveis hierdrquicos e os de menor grau
de instru¢do também apresentam probabilidade maior de absenteismo, porém em menor

escala na regressao linear multipla.

Para Bonato e Lusinyan (2004) a politica de tolerancia estd diretamente relacionada
com a maior taxa de auséncia, o que pode explicar as elevadas taxas na Holanda, Noruega e
Suécia, pois a decisdo do trabalhador em se ausentar leva em consideragdo célculos de

ganho e perda individual que depende da politica da empresa e do seguro social ou seguro
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saude. Destacam que os trabalhadores temporarios sem protecdes ficam menos ausentes por
doenga que os com contratos mensais. Na Europa, a correlagdo horas de trabalho por
auséncia por doenca ¢ positiva e apenas 15% da for¢a de trabalho européia ¢ de meio-

periodo (part-time job).

Bonato e Lusinyan (2004) também concluiram em sua pesquisa que as mulheres
faltam mais que os homens na Europa e o fato do mercado de trabalho estar recebendo cada
vez mais mulheres que homens pode ajudar a explicar a taxa crescente de auséncia por
doenca naquele continente. Observaram ainda, que o setor publico tem mais auséncia que os
setores privados e que se o horario for flexivel menor serd a taxa de auséncia. Ja a idade do
trabalhador ndo demonstrou significancia e o valor do salario do trabalhador apresentou
uma curva em U sendo que ou baixos ou altos salarios apresentam altas taxas de auséncia
por doenca. A boa saude afeta diminuindo a auséncia, porém as alteracdes na taxa de
auséncia por doenga sdo mais sensiveis as questdes contratuais (politicas organizacionais de
tolerancia) que as caracteristicas pessoais, ou seja, alto paternalismo influencia baixa

assiduidade.

Eby et al. (1999) utilizaram as varidveis dependentes absenteismo e furnover para
medir entre as varidveis latentes quais sdo as de maior importdncia num modelo de
competéncias, motivagdo, satisfagdo e comprometimento. A competéncia foi medida através
dos indicadores: conhecimento do significado das variedades da sua tarefa; responsabilidade
ou autonomia em sua tarefa; conhecimento dos resultados esperados e obtidos; poder de
adaptagdo e participacdo geral no trabalho. Comprometimento foi definido como uma
atitude individual de grande concordancia e aceite dos objetivos organizacionais, disposi¢ao
para exercer grande esfor¢o para com os interesses organizacional e enorme desejo de se

manter integrante da organizagao.

Segundo Eby et al. (1999) o absenteismo ndo se correlaciona com a satisfacdo geral
no emprego, mas com o comprometimento. Os autores também destacam que os
trabalhadores mais competentes, devido a sua habilidade de adaptacdo, conhecimentos
gerais e senso de responsabilidade costumam ser mais motivados e que esta motivacao afeta
positivamente a satisfacdo (intrinseca e extrinseca) € o comprometimento. Porém
trabalhadores mais competentes tendem a ser mais satisfeitos, comprometidos e com
menores taxas de absenteismo e furnover (Eby et al. 1999; Fried e Ferris, 1987). A

satisfacdo profissional também afeta o comprometimento, porém, a satisfacdo afeta o
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turnover e o comprometimento afeta o absenteismo (Eby et al., 1999). O efeito positivo da
variedade de competéncia sobre a satisfagdo e a motivacdo profissional também foi prevista
por Fried e Ferris (1987). Ja Pousette e Johansson (2002) descreveram a importancia de se
analisar a relagdo entre as varidveis latentes caracteristicas do trabalho (especificamente a
autonomia e habilidade requerida), a varidvel interveniente psicossocial satisfagdo e como
dependentes o estresse emocional e o absenteismo por doenga separadamente por ocupagao,

principalmente entre colarinhos brancos e azuis.

Para Barmby (2002), a decisdo do trabalhador de ndo comparecer ao servigo leva em
conta principalmente aspectos financeiros (relagdo custo-beneficio analisada pelo
empregado), pois em sua pesquisa, os trabalhadores de menores salarios sdo os que mais

faltam ao trabalho.

Vaananen et al. (2003) avaliaram a relacdo entre caracteristicas psicossociais do
trabalho (autonomia e complexidade na execucdo da tarefa, sintomas de morbidade fisica e
psicologica, suporte social de colegas e superiores) como antecedentes do absenteismo por
doenca entre 3.895 trabalhadores de uma multinacional do setor industrial privado.
Dividiram o absenteismo em de curta duragdo (um a trés dias consecutivos por auséncia), de
longa duragdo (entre quatro e 21 dias) e de muito longa duragdo (superior a 21 dias) e
concluiram que a andlise separada por sexo ¢ de grande importancia, pois, trabalhadores
homens de baixa autonomia apresentam taxas duas vezes maiores de absenteismo de longa e
muito longa duragdo do que homens de alta autonomia. Enquanto que as mulheres
apresentam taxas trés vezes maiores de absenteismo de muito longa duracdo do que os
homens. J4, tanto homens como mulheres com sintomas de desgaste fisicos e psicoldgicos
apresentaram de 1,2 a 1,7 vezes mais probabilidade de apresentar absenteismo de longa e
muito longa duracdo do que trabalhadores com melhores condi¢cdes de saude fisica ou

mental.

Ao analisarem mais de 7.000 trabalhadores holandeses, Buist-Bouwman et al. (2005)
concluiram que problemas de morbidade mental (causados por problemas pessoais ou
sociais) afetam mais o absenteismo do que desordens mentais (problemas bioldgicos).
Problemas de satde fisica também afetam o absenteismo, porém em menor escala que
problemas mentais. Dados semelhantes também foram achados por Kessler e Frank (1997).
Ambos estudos excluiram os problemas de acidente de trabalho para melhor destacar o

fendmeno estudado. Neste sentido, Dewa e Lin (2000) também concluiram que as desordens
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mentais afetam mais a produtividade do que as desordens fisicas.

Buist-Bouwman et al. (2005) apontam ainda que, assim como o estresse pode ser
causado por problemas fisicos ou por desordem metal, os problemas fisicos podem ser
causados por problemas mentais (estresse, depressdo, ansiedade). Como exemplo, citam que
a asma estd relacionada como conseqiiéncia da sindrome do pénico® e a depressdo
relacionada como reacdo as dores nas costas ou dores de cabeca. Destacam ainda que o
impacto social da real causa do absenteismo no trabalho relacionada com as morbidades

fisicas e mentais s@o pouco estudadas.

Munz, Kohler e Greenberg (2001) destacam que empresas que investem em
programas de gerenciamento do estresse conseguem num prazo de trés meses reduzir os
indices de absenteismo e aumentar os de produtividade. Porém, Viswesvaran (2002)
concluiu que o baixo absenteismo estd muito correlacionado com alta qualidade, bom
relacionamento pessoal e alto esfor¢o no local de trabalho e pouco relacionado com a

produtividade.

Neste sentido, o mercado de trabalho da Unido Européia nos ultimos anos tem
enfrentado um crescente aumento de absenteismo e aposentadoria precoce, ambos por
problemas de saide mental, particularmente devido ao estresse emocional e a depressao,
segundo McDaid, Curran e Knapp (2005). Ainda para estes autores, embora o impacto
social e econdmico seja substancial, percebe-se pouca iniciativa governamental e
empresarial para a melhoria destes indices cada vez mais negativos e apontam como
principal desafio para este século: um crescimento econdmico com desenvolvimento
nacionais, promog¢do de mais altos niveis de saude publica, desenvolvimento sustentavel do

bem-estar social e inclusdo social. Desafio que obviamente corroboramos.

Kauermann e Ortlied (2004) ao analisarem uma média empresa alema durante 10 anos
que demitiu funciondrios em virtude de downsizing, observaram que os trabalhadores que
mais se ausentavam do trabalho ndo foram os escolhidos para a demissdo, mas aqueles de
maior idade (préximos da aposentadoria) e os de baixo desempenho individual. Porém ao
saber que seriam demitidos, os trabalhadores passaram a ter altas taxas de absenteismo
causados pelo baixo comprometimento, insatisfagdo, desmotivagdo, problemas mentais e

principalmente por questdes econdmicas (para procurar novo emprego).

45 A “Sindrome do Panico” afeta de 2% a 4% da populagdo mundial, principalmente profissionais de
grandes corporacdes, com expectativas altas, necessidades de controlar todas as situagdes do dia-a-dia e que
carregam a competéncia extrema como atributo comum (Ballone, 2005).
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Edwards e Whitston (1993), avaliando trabalhadores de cinco setores, concluiram que
mulheres casadas, trabalhadores com filhos ¢ homens solteiros se ausentam mais do
trabalho. Os autores observaram também que trabalhadores satisfeitos com seu grupo de
trabalho faltam menos e destacam que conforme a ocupag¢do e caracteristica individual do
trabalhador (sexo, idade, estado civil), entre 15% e 50% das auséncias voluntdrias podem
ser ilegitimas, e que os proprios trabalhadores acham que estas faltas ao trabalho nfo
deveriam ter sido pagas pelo empregador ou governo. A pergunta inversa também
demonstra grande variedade, pois quando perguntado se mesmo realmente doente, vocé [o
trabalhador] deveria trabalhar, as respostas foram de 18% a 63% positivas. Os autores
destacam que altera¢des ou variagdes nos padrdes das respostas dependem de aspectos

culturais (conforto em se ausentar), étnicos € morais (grande comprometimento).

Edwards e Whitston (1993), destacaram causas simples para o absenteismo como
necessidades domésticas e identificaram que as puni¢des e a disciplina rigida ndo surtem
nenhum efeito desejado, mas a coer¢do e consentimento estdo diretamente relacionados com
o absenteismo. Para os autores, a visdo gerencial costuma rotular de “bons trabalhadores”
para aqueles que aceitam o poder da autoridade mais do que seu efetivo retorno para a
empresa, assim, explicava-se o mito de que bons trabalhadores sdo aqueles que nio se
ausentam. Porém, a evidéncia de que bons trabalhadores sdo os que ddo mais resultados,
mesmo com algumas auséncias, foi observado na pesquisa de Kauermann e Ortlied (2004)
onde quem foi demitido ndo foram os de maior absenteismo, mas os menos produtivos.
Conforme ja descrito, apesar da assiduidade ndo garantir produtividade, sua falta, esta

diretamente relacionado aos impactos sociais € economicos.

Assim, para Edwards e Whitston (1993), as evidéncias para evitar o absenteismo ainda
ndo sdo claras e seus niveis de tolerancia também sdo vagamente definidos e de dificil
desenvolvimento, pois o absenteismo ¢ diferente conforme setores e ocupacdo, tanto em
taxas de auséncia como no seu impacto negativo. Porém, os autores concluem que a
comunicac¢do, envolvimento e comprometimento parecem estar positivamente relacionados
com o absenteismo. Assim, mesmo que a persuasiao seja mais importante que a coergao, ela
deixa de ser uma questdo gerencial, pois o absenteismo esta fortemente ligado a cultura e
habito do trabalhador, conforme percebido na pesquisa de Ichino e Maggi (1999) entre
trabalhadores do norte e do sul da Italia. Pois, além de causas simples, o absenteismo pode

ter causas profundas com aspectos de moral e valores, escrupulo e dignidade.
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Ainda para Edwards e Whitston (1993), a satisfagdo com o relacionamento social com
a lideranca, a satisfacdo com a natureza do trabalho e a satisfagdo com o valor do salario
afetam positivamente a assiduidade, mais que a barganha, ou seja, o paternalismo embora
importante, cede poder de influéncia para categorias da satisfacdo na racionalizagdo entre
beneficios versus absenteismo. O estudo de Edwards e Whitston (1993) foi realizado na
Inglaterra no inicio dos anos 90 e revelou também que as taxas de auséncia por ano em
hospitais s@o as piores (com apenas 13% dos trabalhadores sem nenhuma falta no ano) e no
comércio de roupas as melhores taxas (com 38% dos trabalhadores sem nenhuma ocorréncia
em um ano, devido as participagdes financeiras recebidas sobre as vendas). Concluiram
ainda, que os "colarinhos brancos" se ausentam menos por ter maior senso de

responsabilidade e ndo devido aos altos salarios.

Por fim, para Edwards e Whitston (1993), mesmo que o absenteismo ndo esteja
diretamente relacionado com o esfor¢o ou competéncia do trabalhador, pois estas
caracteristicas parecem ndo ser determinantes, caso a organizacdo tenha “bons
trabalhadores" se ausentando, este fato causard algum impacto social na equipe ou na
organizacdo do trabalho. Assim, sistemas de monitoracdo e percep¢do de sua ocorréncia
devem ser implementadas, ndo sé por questdes econdomicas, mas sociais, pois esta atitude
indica que mesmo uma auséncia sem prejuizo financeiro para empresa ¢ empregado, a
qualidade de vida estara sendo afetada, pois ou a satde real ou a necessidade de deturpar o

real motivo da auséncia também ¢ permissiva e geradora de estresse numa cadeia circular.
3.5.3. Analise Empirica do Absenteismo no Trabalho

Primeiramente esclarecemos que a auséncia ou absenteismo no Banco do Brasil ¢

classificado da seguinte forma:

Quadro 100 : Classificacdo da auséncia no Banco do Brasil.
Categoria Tipo Sub-tipo

Licenga Saude Doenga gerais até 15 dias

apos 15 dias

Moléstia infecto contagiosa |até 15 dias

apos 15 dias

Moléstia parasitaria até 15 dias

apos 15 dias

Doacdo de o6rgéos até 15 dias

apos 15 dias

Acidente de trabalho Tipico até 15 dias
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Categoria Tipo Sub-tipo

apos 15 dias

Trajeto até 15 dias

apos 15 dias

Doenga ocupacional até 15 dias

apos 15 dias

Licenga Maternidade 120 dias

Licenga Interesse apos 90 dias

Licenca para acompanhar enfermo

Greve
Falta ndo abonada Autorizada (justificada)

Nao autorizada (injustificada)
Aposentadoria Indeferida

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto as variaveis "licenca saude por doencas gerais" observamos que 69% da
amostra ndo a utilizaram em 2005, e dos 31% que utilizaram qualquer espécie desta licenca,
2/3 se ausentaram por até cinco dias, 90% até 15 dias no total, sem considerar a freqiiéncia

de licengas.

A licenca-saude ¢ o tipo de absenteismo causado por doenga geral ou ocupacional,
esta ultima causada tanto por DORT como por estresse. A média de dias de faltas por
funciondrio com licenga satde € de 2,51 e a soma das auséncias chega a 71.095 dias, o que
representa mais de 338 bancarios ausentes um ano inteiro, somente para esta amostra, que
representa 32,64% da populacdo. Logo, a licenca-saude leva a mais de 1.000 trabalhadores
ausentes por um ano inteiro no Banco do Brasil. Numero superior de empregados da maioria

das empresas nacionais.

Quando observamos apenas as licengas saude menores ou iguais a 15 dias, aquelas
cujo pagamento ¢ realizado integralmente pelo empregador e ignora-se a necessidade de
pericia médica governamental (para comprovagdo da sua veracidade), o quadro anterior ndo
se altera em valores absolutos. Pois 69,2% dos bancarios nio utilizaram nenhum dia de
licenca satde <= 15 dias (significativamente diferentes da amostra anterior pelo teste t de
Student com p<=0,001). Esta forma de licenca resultou em 51.560 dias de auséncias, ou

seja, 72,5% das auséncias por licenga saude.

J& a utilizagdo de licenga satde por mais de 15 dias parece ser bem restrita, visto
apenas 2% dos trabalhadores terem utilizado-a, submetendo-se a pericia médica. Porém,

esta categoria de licenca foi responsavel por 19.535 dias de auséncias nesta amostra de
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2005, isto €, 27,5% das auséncias totais por doengas gerais.

Quanto a variavel "faltas ndo abonadas" nota-se também que apenas 2% da amostra
apresentaram alguma freqiiéncia, totalizando 1.514 dias de auséncias. Somando-se as
licencas por doenca e as ndo abonadas, atinge-se a quantia de 72.609 dias de absenteismo, o
que equivale a 1,22% de trabalhadores ausentes diariamente sem certa previsibilidade,
levando-se em conta 28.230 funcionarios da amostra e 210 dias uteis* em 2005. Assim a
cada 81 funcionarios, diariamente um falta ao trabalho sem previsibilidade do gestor. Como
comparac¢do, na média americana para diversos setores, a cada 50 trabalhadores um esta
ausente diariamente, porém, levando-se em consideragdo que em média nos Estados Unidos
as férias sdo de 15 dias anuais, a aposentadoria aos 65 anos e a renda per capita superior,

esta comparagdo se torna subjetiva e inutil.

Quanto as variaveis "licenca interesse" e "licenga para acompanhar enfermo" destaca-
se que apenas 0,3% da amostra apresentou freqiiéncia, totalizando 2075 dias de auséncias.
As freqiiéncias dos afastamentos por acidente de trabalho estdo descritas na tabela 100
abaixo. Nota-se que apenas 1,1% foram categorizadas como vitimas de doencgas
ocupacionais € embora os trabalhadores se auto enquadraram nesta categoria, o registro da

empresa apontou como licenga saide, inviabilizando sua distingao.

Tabela 101 : Afastamento por acidente de trabalho.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido | Percentual acumulado
Valid Sem acidente de trabalho 27523 97,5 97,5 97,5
Tipico 183 ,6 ,6 98,1
Trajeto 203 7 7 98,9
Doenga ocupacional 321 1,1 1,1 100,0

Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

As demais formas de auséncias ndo possuem quantidades suficientes para estatisticas
robustas ou ndo s3o de interesse desta tese (como licenca maternidade e greves). O tema

greve por si ja ocuparia uma tese exclusiva.

Achamos conveniente destacar neste ponto que a nossa op¢do de representar numa

variavel dicotomica os funcionarios que trabalham no Distrito Federal foi em virtude do fato

46 Para o calculo levou-se em consideragdo: 52 semanas no ano de cinco dias uteis, menos 11 feriados
anuais que cairam em dias Uteis, menos 23 dias uteis de férias (17.560 funcionarios com 22 dias de férias e
10.670 com 25 dias tuteis de férias anuais, por terem acima de 20 anos de empresa), menos 11 dias uteis de
licenga a prémio (16.930 funcionarios tem direito a 18 dias anuais), menos 5 dias anuais de abono assiduidade
(faltas injustificadas abonadas) resultando em 260-11-23-11-5 = 210 dias uteis para trabalho anuais. Também
calculamos 210 dias * 28.230 funcionarios da amostra, resultando em 5.928.300 dias uteis de trabalho
esperados em 2005 (100%), como teve 72.609 dias de auséncias, entdo 1,224% dias ou trabalhadores estavam
ausentes em 2005.
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de ser o local com o maior indice de absenteismo por doenca (4,36 dias ausentes por
funciondrio por ano), muito acima da média nacional da amostra (2,51 dias), conforme

analise exploratoria resumida na tabela 102 abaixo.

Tabela 102 : indice de absenteismo nacional e do Distrito Federal para a amostra em estudo.

Local | Média* faltas por doenca / | Faltas por doenca |Faltas por doenca |Faltas nfio abonadas /
Desvio Padrio (DP) <=15dias / DP >15dias / DP DP

DF |4.36/11.74 3.04/433 1,32 /8,17 0,06 /0,72

Brasil 2,51 /9,08 1,83/4,50 0,69 /6,68 0,05/0,93

Fonte: dados da pesquisa. *dias de faltas nos 12 meses de 2005 por funcionario.

Optamos também por representar numa varidvel dicotdmica os funciondrios que
trabalham na Diretoria de Tecnologia em virtude também da andlise exploratoria que
indicou ser um local de trabalho com altos indices de absenteismo por doenga, acima de 5
dias de faltas por funcionario por ano e acima da média Brasil (2,51) e do DF (de 4,36). Na
tabela 103 abaixo também mostramos uma comparacdo com dados de outras diretorias

representativas da amostra e com dependéncias em vdrios estados.

Tabela 103 : indice de absenteismo por diretorias para a amostra em estudo.

Local Tamanho |Média* faltas por Faltas por doenca | Faltas por doenca
da amostra | doenca / Desvio Padrio | <=15dias / DP >15dias / DP

Diretoria de Tecnologia |717 5.00/13.59 3.16/6.61 1.84 /9.45

Diretoria de Logistica 2.237 3,00/10,45 2,15/4,84 0,85/7,95

Diretoria de Distribuicdo |20.492 2,30/ 8,65 1,69/4,31 0,61/6,45

Diretoria Comercial 1.021 2,06/8,36 1,45/3,57 0,61/6,49

Brasil 28230 2,51/9,08 1,83 /4,50 0,69 / 6,68

Fonte: dados da pesquisa. * absenteismo por doenga.

Estas analises exploratérias confirmaram nossa preocupac¢do inicial em focar os
bancarios do DF e da diretoria de tecnologia, objetivo secundario n.2 desta tese, destacado

no item 1.4 (Objetivos da Pesquisa).
3.5.4. Regressao Linear Multipla do Absenteismo no Trabalho

O absenteismo no trabalho referente a 2005 sera tratado conforme trés tipos: o
absenteismo por doenga menor igual a 15 dias em cada afastamento (sendo permitidos
inimeros afastamentos de curta duragido para o mesmo bancario); absenteismo por doenga
de longa duragdo, ou seja, maior que 15 dias (sem restricdo de nimeros de longas licengas
para o mesmo trabalhador); e o absenteismo voluntario ndo abonado, isto é, falta nao
remunerada. Como estas trés varidveis sdo numéricas escalares e observadas diretamente
conforme andlise descritiva no item 3.5.3, anterior (Analise Empirica da Variavel

Absenteismo) partiremos para a regressdo linear multipla para cada uma delas antes de
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analisarmos a hipdtese H4.

Para a regressdo linear do absenteismo por doenga com duragdo <= 15 dias, seguimos
com os testes para que as premissas necessarias para o prosseguimento com a regressao
fossem aceitas, conforme ja descrito em detalhe nas andlises da satisfagdo profissional e
saude ocupacional, ou seja, testou-se a homocedasticidade, a autocorrelacdo (Durbin-
Watson de 2,002) e¢ a multicolinearidade (tolerancia e VIF) com sucesso. Novamente,
rejeitou-se a normalidade e a necessidade de exclusdo de outliers ou observagdes influentes,

sem prejuizo a nossa analise. Os dados encontrados foram:

Tabela 104 : Resumo da regressio da variavel Y4.1 - Absenteismo por doenca <= 15dias.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Erro padrido |Durbin-
correlacio determinacdo otimista | determinacio ajustado (RZ) da regressio | Watson
304 .099 .099 1,118 2,002

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 105 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y4.1- Absenteismo
por doenca <= 15dias.

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

Y3.1t - Estresse (log) 0,107 0812 1,231
X2.3 — Uso de Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,091 0,938 1,066
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,089 0,872 1,146
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,085 0,765 1,307
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,069 0,740 1,351
Y 1.1t - Satisfagdo com 0 CONTEUDO do trabalho (x2) -.059 0,615 1,625
X4.1t - Salario (log) -.055 0,231 4331
Y 1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no emprego -.053 0,727, 1,375
X1.3 - Tempo de Empresa -.052 0,585 1,709
Y3.2t - DORT (log) 0,043 0,957 1,044
X1.5 - Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,042 0,882 1,134
X1.4 - Estado Civil (N&o Casado = 1) 0,027 0,657 1,523
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) -.022 0,837 1,195
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo=1) 0,021 0,977 1,024
Y2t - Competéncia Individual (x2) -.017 0,983 1,017

Variavel Dependente: Y4.1t - Licen¢a Saude <= 15dias (RQd)
Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Analisando a tabela 105 acima, torna-se evidente a forte influéncia do estresse sobre
as auséncias por motivo de saide com dura¢do inferior a 15 dias. Incluimos nessa regressao
a variavel "X2.3 - uso de medicamentos ou drogas" para verificar a influéncia de reais
doengas sobre esta forma de auséncia, constatando sua grande importancia (Beta=0,091)
apos a variavel estresse emocional (Beta=0,107), o que era previsto segundo Levi (1981). A
varidvel DORT (Beta=0,043) embora influente aparece com poder de influencia inferior a
certas caracteristicas individuais, ocupacionais, organizacionais e de percep¢des da

satisfacdo.
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As caracteristicas pessoais que mais influenciam diretamente o uso deste tipo de
auséncia sdo o sexo feminino (Beta=0,089), grau de instru¢do ndo universitario
(Beta=0,042) e estado civil ndo casado (Beta=0,027), o que reafirma a importancia dos
aspectos culturais e de valores sociais sobre a responsabilidade individual, como veremos
mais a frente. Interessante observar que o tempo de empresa afeta de forma inversa o uso de
licenga satide com duragdo inferior a 15 dias, caracterizando que os bancarios a medida que
0S anos passam, menos se ausentam por simples doengas ou mais resistentes a elas ficam, ou
ainda com maior maturidade e comprometimento menos buscam justificativas médicas
como estratégia de resisténcia. Coerentemente, nota-se que a idade ndo € significativamente

influente.

Dentre as caracteristicas organizacionais percebe-se que as dependéncias com mais
funcionarios sdo as que sofrem de maior desfalque de empregados (Beta=0,069). As
caracteristicas organizacionais que diminuem a utilizagdo da licenga satide com duragdo
inferior a 15 dias sdo o salario (Beta=-.055) e o servigo excessivo (Beta=-.022), indicando
que quanto maior a responsabilidade do cargo ocupado e quando mais se tem atividade a

realizar menos se falta.

Entre as caracteristicas ocupacionais, nota-se que os bancarios do Distrito Federal
(Beta=0,085) t€ém o habito de se ausentarem mais por doengas de curta duracdo. O que pode
indicar uma influéncia ambiental (clima mais indspito), emocional (maior distdncia de
familiares e cidades natal) ou cultural (adaptacdo a novos costumes) ou ocupacional (maior

pressdo dos niveis estratégicos e maior proximidade da administracdo central).

Das satisfagdes que se correlacionam com o absenteismo por doenga de curta duragdo
estdo a satisfagdo com o conteudo (Beta=-.059) e a satisfacdo com o saldrio (Beta=-.053).
As demais formas de satisfacdo ndo influencia direta e significativamente este tipo de
auséncia. Assim quem gosta do que faz e se sente realizado, reconhecido e valorizado, tende

a faltar menos por doenca de curta durag@o, sendo a reciproca verdadeira.

A competéncia individual (Beta=-.017) também esta diretamente correlacionada com
o absenteismo por doenga de curta duragdo, mas ndo podemos comprovar aqui s€ 0S mais
competentes faltam menos ou se os trabalhadores que faltam menos tendem a serem os

melhores avaliados por competéncia, ou ambos.

Para a andlise da regressdo linear do absenteismo por doeng¢a com durag@o superior a

15 dias, novamente todas as premissas para o prosseguimento com a regressdo foram
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aceitas, testando-se a homocedasticidade, a autocorrelacdo (Durbin-Watson de 2,013) ¢ a
multicolinearidade (tolerdncia e VIF) com sucesso. Sem prejuizo a nossa analise, a
normalidade foi rejeitada e ndo excluimos outl/iers moderados ou observacdes influentes. Os

dados encontrados foram:

Tabela 106 : Resumo da regressiio da variavel dep. Y4.2 - Absenteismo por doenca > 15dias.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de determinaciio |Erro padriao |Durbin-
correlacio determinacdo otimista | ajustado (RZ) da regressio | Watson
.108 012 011 0,196 2,013

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 107 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y4.2- Absenteismo
por doenca > 15dias.

Variaveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

X2.3 - Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,050 0,957, 1,045
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,033 0,832 1,202
Y3.1t - Estresse (log) 0,032 0,855 1,170
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,029 0,715 1,399
Y1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) -.023 0,899, 1,112
Y3.2t- DORT (log) 0,023 0,972 1,028
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,020 0,800; 1,250
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) 0,017 0,985/ 1,015
X4 .4 - Servico Excessivo (Sim = 1) -.017 0,903, 1,107

a Dependent Variable: Y4.2t - Licenga Saude > 15dias (Log)
Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Analisando as tabela 106 e 107 acima, torna-se evidente a grande influéncia da prdpria
doenga, o que era de se esperar, visto o uso de medicamentos ser a variavel de maior poder
de influéncia (Beta=0,050), porém o baixo coeficiente de determinacdo ajustado (R?) de
1,1% confirma a multicausalidade e a dificuldade de determinar o nexo causal das doengas
de longa duragdo, visto que outros fatores biologicos, psicoldgicos, culturais e sociais do
ambiente externo e interno da organizacdo do trabalho explicam 99% desta forma de
auséncia ao trabalho bancario. Mas, se as caracteristicas individuais e organizacionais aqui
pesquisadas ndo explicam esta auséncia, quais seriam os fatores biopsicossociais nao
observados além das mais de 40 varidveis independentes esperadas segundo nosso

referencial teorico?

Apesar do estresse (com Beta=0,032) e a DORT (com Beta=0,023) também
aparecerem como influentes, o que confirmaria a teoria dos fatores psicossociais de Levi
(1981), seu poder de determinagdo apresentou-se muitissimo aquém do esperado. Outras
considera¢des ainda relevantes para nossa analise ¢ que os bancarios do Distrito Federal
(Beta=0,029) e da area tecnoldgica (Beta=0,020) parecem ser os que mais se afastam por

doengas de longa duracdo, caracterizando ser os locais mais insalubres e propicios a

250



contracdo de doencas de dificil cura.

Na andlise da regressdo linear do absenteismo voluntdrio ndo abonado, apds validagdo
de todas as premissas para o prosseguimento com a regressdo: homocedasticidade,
autocorrelacdo (Durbin-Watson de 2,011) e multicolinearidade (tolerancia e VIF), com
sucesso ¢ a rejeicdo da normalidade e ndo exclusdo de outliers moderados ou observagdes

influentes, encontramos os seguintes dados:

Tabela 108 : Resumo do modelo de regressio da variavel dependente Y4.3 - Faltas nido
abonadas.

Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente de Erro padrido |Durbin-
correlacio determinacéo otimista | determinacio ajustado (RZ) da regressio | Watson
129 017 016 0,227 2,013 |

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 109 : Coeficientes padronizados (Betas) das variaveis influentes em Y4.3 - Faltas néo
abonadas .

Varidveis Independentes Beta | Tolerancia | VIF

X4.1t - Salario (log) -.064 0,439 2276
X1.5 - Grau de Instrug@o (Nao Universitario = 1) 0,050 0,915 1,093
X1.3 - Tempo de Empresa -.046 0,718 1,393
Y 1.1t - Satisfagdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) -.039 0,608 1,645
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,031 0,546 1,831
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,029 0,819 1,221
Y3.1t - Estresse (log) 0,027 0,945 1,058
Y 1.2 - Satisfagdo com 0 SALARIO no emprego -.021 0,718 1,393
Y2t - Competéncia Individual (x2) -.018 0,990 1,010

a Dependent Variable: Y4.3t - Falta ndo abonada (RQd)
Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Analisando as tabelas 108 e 109 acima, concluimos que apesar da grande influéncia da
questdo salarial (Beta=-.064) e da satisfacdo com o salario (Beta=-.021) sobre a decisdo
racional econdmica de faltar ao trabalho sem a respectiva remunerag@o, o que determina a
falta voluntaria sdo outros 98,4% de fatores sociais, de valores e motivacionais nio
presentes nesta tese (devido ao R? de 1,6%) e de extrema complexidade de mensuragdo

conforme previu Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982).
3.5.5. Interpretacio dos Dados e Teste da Hipotese H4

Para facilitar a corroboragdo ou n3o da nossa hipotese H4, que assume que o
absenteismo do trabalhador bancario varia significativamente conforme a satisfagao,
competéncia e saude em niveis diferentes, passamos agora a analisar a tabela 110
comparativa abaixo, onde podemos observar os valores dos coeficientes padronizados

(Betas) de cada variavel independente para cada variavel dependente.

Tabela 110 : Comparativo entre as influéncias sobre as variaveis do Absenteismo
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Variaveis Independentes Y4.1-Abs.Saude<=15d | Y4.2-Abs.Saude>15d Y4.3-Falta voluntai
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,089

X1.3 - Tempo de Empresa -.052 -.046
X1.4 - Estado Civil (Ndo Casado =1) 0,027

X1.5 - Grau de Instrugdo (Ndo Universitario = 0,042 0,050
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) 0,021 0,017

X2.3 - Medicamentos/Drogas (Sim= 1) 0,091 0,050

X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico 0,031
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,085 0,029

X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) 0,020

X4.1t - Salario (log) -.055 -.064
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia 0,069 0,033 0,029
X4.4 - Servico Excessivo (Sim= 1) -.022 -017

Y1.1t - Satisfacio como CONTEUDO do trabg -.059 -023 -.039
Y1.2 - Satis fagdo como SALARIO no empreg -.053 -.021
Y2t - Competéncia Individual (x2) -.017 -018
Y3.1t - Estresse (log) 0,107 0,032 0,027
Y3.2t - DORT (log) 0,043 0,023

Coeficiente de determinagido R2 9,90% 1,10% 1,60%

Fonte: dados da pesquisa. Significancia p<=0,001.

Primeiramente o que salta aos olhos s@o os baixos coeficientes de determinagdo
apresentados nas regressdes com o absenteismo por licenca-saude de longa durag¢do e com a
falta ndo abonada, nem proximos a 2%, significando que este modelo ndo se ajusta para a

realidade destas formas de auséncia ao trabalho.

Ao avaliarmos as influencias das variaveis independentes sobre as trés categorias de
variaveis sobre o absenteismo, notamos que das caracteristicas que afetam somente o
absenteismo por doenga de curta duracdo, estdo os trabalhadores do sexo feminino e os ndo
casados. Resultado de acordo com o previsto por Edwards e Whitston (1993) e diferente do
exposto por Vaananen et al. (2003), onde mulheres deveriam se ausentar mais que os

homens em casos de licen¢a satude de longa duracgio.

O fato das mulheres faltarem o trabalho mais que os homens tem sido discutido ao
longo das ultimas décadas desde as pesquisas de Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown
(1982) e Nogueira e Azevedo (1982) até as mais recentes de Ichino e Maggi (1999) e
Bonato e Lusinyan (2004) e parecem indicar que recentemente, diferente das pesquisas
anteriores que apontam o carater secunddrio da mulher na familia (com mais auséncias para
acompanhar os maridos ou atender filhos), com a crescente conquista feminina no mercado
de trabalho tanto em termos de presenca como em qualidade e valorizagdo (chamado de
empoderamento feminino), ndo ha mais resquicios da forma secundéria dada a profissdo,
pois ndo sdo as mulheres casadas que faltam mais (muito pelo contrario) e ndo ha diferenga

significativa conforme a existéncia ou quantidade de dependentes.
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Apesar da idade ndo influenciar nenhum tipo de absenteismo, contrariamente ao
proposto por Ichino e Maggi (1999), o tempo de empresa influencia a utilizagdo de licenga
saude de curta duragdo e da falta ndo abonada, ou seja, os funcionarios com mais tempo de
casa tendem a faltar menos sem remuneracdo ou por doenca de curta duragdo. O fato dos
trabalhadores ao longo dos anos faltarem cada vez menos ndo ¢ uma questdo recente devido
ao avanco exclusivo da medicina, pois desde as pesquisas de Chadwick-Jones, Nicholson e
Brown (1982) hd quase trés décadas, onde os homens mais velhos tendiam a ter maior
absenteismo somente de longa duragdo (por reais doengas), atualmente mesmo com
menores expectativas de promocdes e realizagdes futuras, com o passar dos anos os
trabalhadores com mais tempo de empresa valorizam cada vez mais suas profissoes e faltam
cada vez menos por curtos periodos de tempo. Assim, 0os motivos para bancarios com mais

tempo de empresa faltarem menos sdo sociais, culturais € econdmicos.

Entre os demais fatores que afetam aumentando os curtos absenteismos (licenga satude
até 15 dias e faltas ndo abonadas) estdo o fato do trabalhador ndo ser graduado, receber mais
baixos salarios, estar insatisfeito com seu salario e ter os menores indices de desempenho
por competéncia. Ichino e Maggi (1999) também associaram maiores taxas de auséncia para
os trabalhadores com menores graus de instrucido remetendo as questdes culturais de valores
e responsabilidades individuais. J& o fato de trabalhadores com menores salarios e
insatisfeitos com o mesmo serem os que mais faltam por curtos prazos foi descrito por
Barmby (2002) e realga o calculo racional de ganho versus custo da auséncia como questao
objetiva e do sentimento de valorizacdo como uma questdo subjetiva nas estratégias de
resisténcia individual ao empregador. Para o fato dos trabalhadores com piores avaliagdes
de desempenho por competéncia serem os que mais se ausentam foi de certa forma
abordado por Kauermann e Ortlied (2004) que remete a causa ndo diretamente a questdo da
competéncia em si, mas devido ao sentimento de falta de valorizagdo e reconhecimento por
parte da empresa, gerando uma cadeia circular de falta e baixo desempenho até resultar

numa evasdo da ocupagdo (cargo) ou do emprego.

Dos fatores que afetam aumentando as duas formas de absenteismo por doenca estdo a
atividade fisica, o uso de medicamentos, trabalhar no Distrito Federal, ter sintomas de
DORT e de uma maneira favoravel ao menor absenteismo por doenga ¢ o fato de sentir que
se trabalha excessivamente, contrariando o proposto por Chadwick-Jones, Nicholson e

Brown (1982).
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Nenhum fator afeta concomitantemente as faltas ndo abonadas e doengas de longa
duracdo, caracterizando real diferenca entre as naturezas destas formas de resisténcia.
Apenas trés fatores afetam as trés formas de absenteismo estudadas: a quantidade de
funcionarios na mesma dependéncia, a insatisfagdo com o contetido do trabalho e o estresse.
Confirmando o grande impacto negativo do estresse sobre a assiduidade do bancario e o
grande impacto positivo do significado do trabalho (gostar do que se faz) diante de qualquer
forma de auséncia, de acordo com o previsto por Chadwick-Jones, Nicholson ¢ Brown

(1982).

A importancia da satisfag@o profissional, principalmente com o que se faz (contetido)
e com o sentimento de valorizagdo (saldrio), foi amplamente discutida por Barmby (2002),
Chadwick-Jones, Nicholson e Brown (1982), Edwards e Whitston (1993) e inclusive Mayo
(1933), que enfatizaram que o absenteismo ¢ causado por questdes de envolvimento e
comprometimento do trabalhador frente a organizacdo do trabalho, mais do que devido aos
aspectos de caracteristicas individuais. Para Muchinsky (2003), as auséncias temporarias
estdo correlacionadas com a satisfacdo profissional em 25%, embora o autor assuma a
dificuldade de se controlar metodologicamente esta forma de pesquisa, pois a auséncia
depende de inumeros outros fatores como: familiar, satide, etc. Porém, o autor conclui que
em doengas simples ou moderadas, trabalhadores satisfeitos sempre estardo mais dispostos a

ndo faltar seu trabalho.

Estes dados também convergem com os achados de Kristensen et al. (2006) que
analisaram cerca de 7.000 bancérios dinamarqueses de 500 unidades organizacionais e
encontraram forte indicio de que a satisfagdo no emprego ¢ inversamente causal de alta
freqiiéncia de absenteismo, ou seja, bancarios insatisfeitos faltam poucos dias, mas com
maior freqiiéncia que os demais. Neste estudo, os autores utilizaram uma perspectiva do

hedonismo (prazer fisico e econdmico) para definir a satisfacdo no emprego.

Outras pesquisas apontaram resultado semelhante ao encontrado aqui sobre a maior
influéncia do estresse e de problemas sociais e/ou organizacionais sobre o absenteismo do
que problemas estritamente da satde fisica como observado por Buist-Bouwman et al.
(2005), Dewa e Lin (2000), Kessler e Frank (1997) e McDaid, Curran e Knapp (2005).
Evidencia-se que os dias de absenteismo aumentem ainda mais quando os problemas
mentais (estresse) se somam a problemas fisicos (DORT), observados na literatura

principalmente em Vaananen et al. (2003) e também encontrados nos dados desta tese.
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Porém, trabalhadores com jornada parcial de trabalho (6 horas/dia) deveriam faltar mais,

como proposto por Bonato e Lusinyan (2004), o que ndo foi observado nesta amostra.

Independente das estratégias de enfrentamento, substituicio ou deslocamento
individual dos estressores, para Levi (1981) a infelicidade e a auséncia ao trabalho sé serdo
amenizados quando descobrirmos e controlarmos os fatores responsaveis pela gratificagdo

no trabalho, medidos pela satisfacdo ou insatisfagcdo individuais e coletivas na profissao.

Com estes dados confirmamos a hipotese H4 que assume que "aspectos da satisfagao
profissional, da competéncia individual e da satide ocupacional, somados a determinadas
caracteristicas  socio-demograficas e ocupacionais, afetam significativamente o
absenteismo", como uma provavel estratégia de resisténcia e enfrentamento dos

trabalhadores.

Embora estas andlises e conclusdes das hipdteses sejam pertinentes, elas indicam
influéncias diretas das varidveis independentes (exogenas) sobre as dependentes
(enddgenas). O total de influéncia de cada variavel s6 podera ser medida pela andlise de

trajetorias, ou seja, com a constru¢do do path diagram, conforme a seguir.
3.5.6. Efeitos Indiretos sobre o Absenteismo no Trabalho

Para analisarmos as influéncias indiretas e totais de cada categoria da satisfagdo
profissional, da competéncia individual, da satde ocupacional e das varidveis sdcio-
demograficas e ocupacional sobre a varidvel enddgena (dependente) absenteismo por
doenca com duragdo <= 15 dias, demonstraremos uma tabela em ordem de importancia das
varidveis independentes a fim de facilitar o entendimento e poder confirmar ou refutar a

ultima hipdtese H4 de pesquisa.

As influéncias indiretas, diretas e totais sobre o absenteismo por doenga com duragdo

menor ou igual a 15 dias podem ser observadas em detalhes na tabela 111 abaixo.

Ao avaliarmos a tabela 111 abaixo sobre as influéncias totais em "Y4.1 - Absenteismo
por doenca <= 15 dias", ndo percebemos grandes alteragdes em relagdo ao ja apresentado na
analise dos efeitos diretos (item 3.5.5 anterior) com destaque para o maior efeito do estresse
emocional na auséncia por doenca de curta durag¢do seguido do sexo feminino e do uso de

medicamentos (ja discutidos).

Tabela 111 : Influéncias diretas e indiretas em Y4.1 — Absenteismo por doenca <=15 dias.
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Influéncias em Y4.1t — Absenteismo por doenga <= 15d Efeito

Varidveis Independentes Indireto|Direto |Total

Y 3.1t - Estresse (log) 0,005 0,107, 0,112
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,018 0,089 0,107
X2.3 - Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,091 0,091
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -0,001) 0,085 0,084
Y 1.1t - Satisfacdo com 0 CONTEUDO do trabalho (x2) -0,024| -0,059 -0,083
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,005/ 0,069 0,074
Y 1.2 - Satisfagdo com 0 SALARIO no emprego -0.018| -0.053] -0.071
X4.1t - Salario (log) -0,014| -0,055 -0.069
X1.5 -Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,001] 0,042 0,043
Y3.2t - DORT (log) 0,043 0,043
X1.3 - Tempo de Empresa 0,012| -0,052] -0,040
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,008 0,021 0,029
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado=1) 0,001] 0,027 0,028
Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) -0,028 -0,028
Y 1.4t - Satisfacdo com as CONDICOES de trabalho (x2) -0,020 -0,020
Y 1.3t - Satisfacio com 0 AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -0.018 -0,018
Y2t - Competéncia Individual (x2) -0,017, -0,017
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) 0,015 0,015
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,007 0,007
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,007 -0,007
X2.2 - Atividade Relaxamento (Nao = 1) 0,003 0,003
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,003 0,003
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,002 0,002
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,002 0,002
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0,002 -0,002
X1.2 - Idade -0,002 -0,002
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,023/ -0,022/ 0,001

Fonte: dados da pesquisa.

Destacamos que o efeito maléfico (positivo) indireto do servigo excessivo (Beta=-
0,022) praticamente anula o efeito direto favoravel (Beta=0,023) nesta forma de auséncia.
Assim ndo se pode afirmar mais que o excesso de servigo reduz o absenteismo de curta
duracdo, comprovando o efeito sempre maléfico da intensificacio do trabalho sobre o

trabalhador e sua organizagio do trabalho.

Também se nota que com os efeitos indiretos, todas as variaveis da pesquisa, sem
excecdo, acabam afetando de alguma forma este tipo de absenteismo. O efeito mesmo que
indireto de todas as categorias da satisfacdo profissional reduzindo o absenteismo de curta
duracdo foi previsto por Nogueira e Azevedo (1982), Levi (1981) e Souto (1980) e

confirmam nossa principal suspeita: a satisfag@o profissional reduz estresse e absenteismo.

Nao avaliaremos em detalhes os efeitos indiretos e totais sobre o absenteismo por
doenga com durag@o superior a 15 dias e o absenteismo voluntario ndo abonado devido ao
valor dos coeficientes de determinag@o ajustado serem menores que 2%, porém manteremos

suas tabelas e diagramas de trajetdrias para apreciacdo no apéndice 6.
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Figura 16 : Path Diagram da variavel Absenteismo por doenca <= 15 dias.
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Fonte: dados da pesquisa..
Finalizando nossa analise, destacamos que todas as categorias da satisfacdo passam a
ter influéncia nas formas de auséncias tratadas, mesmo aquelas sem efeito direto, realgcando

novamente o grande poder da satisfacio com o conteudo (significado do trabalho) em
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minimizar o absenteismo em qualquer situacdo, conforme previsto por Chadwick-Jones,
Nicholson e Brown (1982), Edwards e Whitston (1993). Nota-se ainda o efeito maléfico do
estresse em todas as formas de absenteismo e o efeito negativo da DORT nas auséncias por
doenca. Tais observagdes ndo nos impedem de continuar aceitando a hipdtese H4, a qual
assume que "aspectos da satisfagdo profissional, da competéncia individual e da satde
ocupacional, somados a determinadas caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais,

afetam significativamente o absenteismo no trabalho bancario".

Devido aos quadros enxutos do modelo flexivel de produgdo, a auséncia do
trabalhador do seu local de trabalho sempre acarretard para todas as partes envolvidas
(trabalhador, empregador, colegas, familia, sociedade, etc.) um prejuizo financeiro, de
imagem, de moral, entre outras de maior ou menor intensidade. Mesmo que a auséncia,
permita ao trabalhador recarregar suas energias, aumentar sua satisfacdo extrinseca, baixar
seus niveis de estresse, reciclar-se profissionalmente, entre outras vantagens pessoais, seja
em férias ou em treinamentos, os quais geram beneficio em longo prazo para a propria

empresa, sempre estardo associados a algum impacto negativo no processo produtivo.

O proprio trabalhador sempre serd o principal prejudicado, pois mesmo causando
reducdo na produtividade organizacional, aumentando o custo operacional e reduzindo o
lucro financeiro, sua auséncia involuntaria ou voluntaria causara além de menores ganhos
(salariais, participag@o nos lucros, bonus, promogdes, etc.), também transtornos emocionais,
influenciando seu proprio estresse, sua satisfacdo profissional e sua avaliacdo de
competéncia num ciclo vicioso, pois toda estratégia de resisténcia estd associada com um
sentimento de impoténcia, até acarretar em evasdo permanente por demissido ou por dbito,

afetando a qualidade de vida de toda a sociedade (Bonato e Lusinyan, 2004).

Resumindo: na relagdo entre a organiza¢do do trabalho e o absenteismo de curta
duracdo no trabalho por motivo de doenga, evidencia-se que a satide ocupacional (estresse e
DORT) concomitante com a insatisfacdo profissional promovem um habitus de resisténcia
do bancério através da auséncia involuntaria (como enfrentamento psicodinamico) ou
voluntédria (como estratégia reflexiva), imprevisiveis e nocivas econdomica € socialmente a
organiza¢do do trabalho e & organizacdo da vida humana. Para o absenteismo de longa
duracdo por motivo de doenga e o absenteismo voluntirio sem remuneracdo o modelo
apresentou-se fragil e sem poder de influéncia, confirmando a complexidade de medir

fatores biopsicossociais.
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3.6. CONSIDERACOES FINAIS

Nas duas tabelas 112 e 113 abaixo mostramos um resumo de todas os valores dos
coeficientes de determinacao estandardizados (Betas) de todas as regressoes realizadas nesta
pesquisa. O primeiro mostra as influéncias diretas e o segundo com as influéncias totais
(diretas e indiretas). Podemos perceber a complexidade da segunda tabela (113), onde quase
que todas as varidveis independentes t€ém algum efeito sobre as dependentes, inclusive com

expressivas alteragdes em relacdo a tabela 112.

Os fatores de influéncias seguem, em determinados casos, logicas inversas. A
principal inversdo observada foi a relagdo mutua negativa entre a satisfacdo com o salério e
a satisfacdo com o ambiente social no trabalho, indicando que os mais satisfeitos com o
salario percebem piores ambientes sociais, conforme indicado pela teoria do diferencial de
compensagdo apontado por Adam Smith, segundo Duncan e Holmlund (1983), enquanto
que as demais categorias da satisfacdo se influenciam positivamente. Outras inversdes
foram identificadas como: trabalhadores de jornada de trabalho de 6 horas diérias s3o menos
satisfeitos com o contetido ¢ com o aprendizado do que aqueles de 40 horas semanais,
porém, sdo os mais satisfeitos com o saldrio; os gerentes tendem a ser os mais satisfeitos

com o conteudo, mas, os mais insatisfeitos com o salario.

Algumas dessas ldgicas, inclusive se alternam quando avaliadas distintamente os
efeitos diretos (das regressdes lineares) com os efeitos totais (incluidos os efeitos indiretos
da analise de trajetorias), como por exemplo: o excesso de trabalho que diretamente ¢
positivo no correlacionamento com a satisfacdo com o conteudo do trabalho, indicando que
trabalhadores que gostam do que fazem percebem que trabalham excessivamente, mas que
quando analisado o efeito total da varidvel, ela passa a ser negativa e prejudicial para
qualquer forma de satisfacdo profissional, indistintamente. Assim o excesso de trabalho se
torna frustrante mesmo aos viciados em trabalho (workaholism) ou aqueles mais

comprometidos com a empresa.

Nesse sentido percebemos outra interessante inversdo, o efeito direto da satisfacdo
com o salario que € negativo sobre a satisfacdo com o ambiente social de trabalho e vice-
versa, quando acrescentado os efeitos indiretos, as influéncias se tornam positivas como
todos os demais efeitos da satisfagdo profissional, gerando um efeito reciproco o qual
podemos chamar de "espelho da satisfagdo", plagiando o terno de Heskett, Sasser e

Schlensinger (1997), eliminando a contraditdria teoria do diferencial de compensacdo, ou
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seja, para se ter prazer no trabalho, é necessario boas condi¢des da organizagdo do trabalho.

Concluimos entdo, que metodologicamente ¢ imprescindivel analisarmos as
influéncias totais numa analise de trajetérias, pois, apesar de complexas, as regressdes

lineares multiplas podem enviesar e parcializar resultados finais.

Por fim, acreditamos que o volume da satisfacdo profissional, da competéncia
individual, da satde ocupacional e do absenteismo no trabalho podem ser considerados
como preciosos indicadores do grau de aceitagdo da forma da organizacdo do trabalho.
Porém, cada vez mais, sdo sugeridas solucdes estratégicas, gerando experiéncias variadas de
administracdo de pessoas, caracterizada por um aumento e distribuicdo mais equilibrada dos
diversos fatores de influéncias, que, associadas a essas experiéncias, exponenciam
contradigdes que levam os membros das organizagdes a vivenciarem, a0 mesmo tempo e
com mais intensidade, as angustias dos insucessos e as alegrias dos €éxitos, o desejo de
liberdade e o acato a conformacgdo, a reflexividade (consciente) e a psicodindmica
(inconsciente). Porém, quanto a grande diversidade de caracteristicas sdcio-demograficas e
ocupacionais identificadas, concordamos com Clark (2005) quando afirma que a
heterogeneidade das caracteristicas gerais dos trabalhadores no mercado de trabalho € o que
proporciona equilibrio e harmonia no mercado econdmico global. Assim, também

evidencia-se um habitus proprio dos bancarios da institui¢@o financeira publica em estudo.

Como por esséncia, todo modelo ¢ simplificador, ndo pretendemos aqui representar
num diagrama todos os elementos e interagdes afetas a fungdo satisfagdo-competéncia-
satde-absenteismo, nem mesmo esgotar sua logica de funcionamento. Nossa intengdo ¢ de
expor, de forma resumida, os relacionamentos detectados na teoria e empiricamente nesta
pesquisa. Assim apresentamos dois path diagrams, um somente com os efeitos diretos
(figura 17 com resultado das nove regressdes sobre as variaveis latentes endogenas) e o

segundo com os efeitos totais (figura 18), ou seja, modelo estrutural final da pesquisa.
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Tabela 112 : Mapa geral de efeitos diretos.

Varidvess Independentes Y1.1-Sat. ContedY 1.2-Sat Saldry Y 1.3-Sat. AmbieY 1.4-Sat Condie(Y 1.5-Sat Aprendz}Y2-CompetenciY 3. 1-EstressqY 3.2-DORY 4, 1-Abs Satide(Y4.2-Abs Satde{ Y4.3-Falta n.abon;
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0018 Q0 0,049 061 0,00 0089

X1.2- Idade 0051 0061 0038

X1.3- Ternpo de Empresa 0,26 0,033 007 0089 0052 40
X14- Estado Civl (Nio Casado = 1) 0023 0019 007

X1.5- Escolridade (Ndo Unnersitario = 1) 0,056 0032 QU 0033 0020 0,042 0,050
X1.6 - Qtde Conhecimentos 038 030 0018 0,061 0033 0033

X2.1 - Atividade Fisica (Ndo=1) 0072 0021 0017

X2.2- Atividade Relxamento (Nao= 1) 0032

X23- Medicamentos/Drogas (Sm=1) ~ Nioavalado ~ Nioavalado Nioavalado Ndoavalhado [Naoavalado  [Ndoavalado |Nao avaliado Nao avalady 0091 0050

X3.1 - Nivel Hierarguico (Estratégico ¢ Tatico =/1) 0037 019 0,038 003 0,31
X3.2- Tipo de Cargo (Gerencial = 1) (0,046 0,088 0,064 0026 0,104

X3.3- Tpo de Dependéncia (Area meio=1) 03 00 0027 008 0,043 0,035

X3.4- Local de Trabalho (Distro Federal=1) 0025 0,041 D41 0,085 0029

X3.5 - Departamento (Tecnologa = 1) 0,030 0025 0050 0061 0037 0020

X4.1t - Saliro (log) 0,198 -0.0% 080 05 0004
X4.2t- Qtde de Funciondrio na Dependénea (lo 0067 0030 0034 0,043 0,069 0033 0,029
X43 - Tempo de Trabalho (6h./d. = 1) 0084 0,088 0,40 0033 082 003 0088 003

X44- Servico Excessivo (Sm =) 0,049 D104 04 08 076 0192 002 Q17

X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 0028 03 0091 0093

Y 1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do traba X 0,286 090 0,266 0316 00 0076 009 RUUA 0039
Y1.2- Satisfagdo com o SALARIO 10 empregy 0215 X 010 0,156 0,182 003 005 05 Q01
Y1.3t- Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL 0178 0056 X 0057 0,09 0031 007

Y14t Satisfagio com as CONDICOES e tra 0,00 0,15 0,069 X 0,182

Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO 1o tra 083 0216 0,138 0215 X

Y2t - Competéncia Indwvidual (x2) Nioavalado ~ Ndoavalado Nioavalado |Naoavaliado ~ Ndo avalado X 017 018
Y3.1t- Estresse (log) Nioavalado ~ [Ndoavalado Ndoavalado |Ndoavalado Ndoavabado  |Ndoavaliado X 0119 0,107 003 0027
Y3.2t- DORT (log) Nioavalado ~ Ndoavalado NAoavalado |Ndoavalado  Ndoavabado  |Ndo avaliado 0,102 X 0043 0023

R2- Coeficiente de determinacdo ajustado 049 0331 0,178 0331 0435 0018 018 0049 0099 0011 0016

N=17384; p<=0.001.

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 113 : Mapa geral de efeitos totais.

Varidvess Independentes Y1.1-Sat. ContedY 1.2-Sat Saldry Y 1.3-Sat. AmbieY 1.4-Sat Condie(Y 1.5-Sat Aprendz}Y2-CompetenciY 3. 1-EstressqY 3.2-DORY 4, 1-Abs Satide(Y4.2-Abs Satde{ Y4.3-Falta n.abon;
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) ] 0020 0008 0,048 0169 008 0,107 0,007 0,003
X1.2- Idade 0040 0018 0040 0010 0010 0038 0002 000 D001 0001
X1.3 - Tempo de Enpresa 0,005 0,004 0002 0,026 0,005 0033 008 0,09 D040 0,003 0045
X1.4- Estado Civil (Ndo Casado= 1) 008 -0.006 0006 0008 0010 00 0,004 0028 0,001 0,001
X1.5- Escolridade (Ndo Unwersitario = 1) 0,046 0014 017 0010 0010 0,001 0054 004 0043 0049
X1.6 - Qtde Conhecimentos 0083 032 RUUA 0007 0,003 0,06 004 0037 0007 0,002 0,001
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo=1) 00721 0009 0029 0019 0002
X2.2- Atividade Relaxamento (Ndo=1) 003 0004 0,003 0,001 0,001
X23- MedicamentosDroges (Sm=1) ~ Nioavalado  [Naoavalado Nioavalado |Nioavalhado [Naoavalado  [Ndo avalado 0091 0,050

X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico ¢ Tatico = 0019 0,007 0,044 0004 0,058 0,001 0019 0003 0002 0,001 0,032
X3.2- Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,063 0060 0.0% 001 0,104 0007 0003 0002 0001

X3.3- Tpo de Dependéncia (Area meio=1) 026 031 0023 0030 0,026 0,035 0001 0,003 0,001 0001
X3.4- Local de Trabalho (Distro Federal=1) 0028 0,025 0016 0009 D41 000 0,084 0030

X3.5 - Departamento (Tecnologa = 1) 0,008 0013 0005 051 0056 Q07 -00m 0002 0019 0001
X4.1t - Saliro (log) 0015 0177 0008 0010 0063 Q000 0019 0080 0069 00 0068
X4.2t- Qtde de Funciondrio na Dependénea (lo 0083 0057 002 0030 0061 0,041 0,007 0074 0,035 0031
X43 - Tempo de Trabalho (6h./d. = 1) Q001 0032 0002 0029 07 Q08 0004 004 0007 D001

X44- Servico Excessivo (Sm=1) 019 117 0036 104 0% 0,004 019% 0023 0001 01 0,005
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 012 03 0036 011 0,001 0102 0104 0015 0,005 0,003
Y 1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do traba X 0380 0332 0395 0444 0 00 0009 0083 002 0048
Y1.2- Satisfagdo com o SALARIO 10 emprego 0285 X 0028 048 027 001 0065 0007 01 0007 0030
Y1.3t- Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL 0205 0025 X 0,116 0,15 0040 0107 -0 018 Q007 0009
Y14t Satisfagio com as CONDICOES e tra 0297 0249 0,141 X 0280 0005 0030 0020 0003 01
Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO 1o tra 0397 0323 0220 0332 X 0008 0047 0028 0007 -0016
Y2t - Competéncia Indwvidual (x2) Nioavalado ~ Ndoavalado Naoavalado |Naoavaliado ~ Ndo avaldo X D17 018
Y3.1t- Estresse (log) Nioavalado ~ [Ndoavalado Ndoavalado |Ndoavalado Ndoavabado  |Ndoavaliado X 0119 0112 0,035 0027
Y3.2t- DORT (log) Nioavalado ~ Ndoavalado NAoavalado |Ndoavalado  Ndoavabado  |Ndo avaliado 0,102 X 0043 0023

R2- Coeficiente de determinacdo ajustado 049 0331 0,178 0331 0435 0018 018 0049 0099 0011 0016

N=17384; p<=0.001.

Fonte: dados da pesquisa.

262



Figura 17 : Modelo Estrutural Final - Efeitos Diretos sobre o Absenteismo por doen¢a <= 15 dias.
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Figura 18 : Modelo Estrutural Final - Efeitos Totais sobre o Absenteismo por doenca <= 15 dias.
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Sobre a questdo dos bancérios localizados no Distrito Federal ou na diretoria de
tecnologia, objetivo secunddrio n.2 desta pesquisa, destacamos que os trabalhadores na
Capital Federal s@o os que mais se ausentam por doenca e os mais insatisfeitos com o
conteudo, com o ambiente, com as condi¢des e com o aprendizado no trabalho, porém, sao
os menos insatisfeitos com o saldrio, visto ocuparem cargos comissionados na dire¢@o geral
da empresa, em sua maioria. Nao percebemos significativas alteragdes em relagdo a
avaliagdo 360 graus de desempenho por competéncia individual ou na saude ocupacional

dos bancarios do DF em relagdo aos bancarios de outras localidades do pais.

Concluimos também, que os trabalhadores da area tecnoldgica sdo os mais satisfeitos
com que realizam (satisfagdo com o conteudo) mesmo que enquadrados no mesmo grupo de
trabalhadores da 4rea meio e na grande maioria localizados no Distrito Federal, os quais
tendem a ser os mais insatisfeitos com o conteudo do trabalho realizado. Porém, os
bancarios da area tecnoldgica sdo os mais insatisfeitos com a aprendizagem profissional
enquanto que os bancarios de area meio, no geral, tendem a ser os mais satisfeitos que os da
area fim (agéncias e atendimento ao publico). Percebe-se o inverso em relacdo a satisfagdo
com o salario, ou seja, bancarios de area meio sd@o mais insatisfeitos com o salario, enquanto
que bancérios do Distrito Federal (de areas meio e areas fim) e/ou bancarios da 4rea
tecnoldgica sdo os mais satisfeitos com o salario. Logo, concluimos que trabalhadores de
areas mais especializadas, apesar de gostarem do que fazem e serem menos insatisfeitos
com seus saldrios sd3o os mais exigentes com o crescimento profissional por meio de
treinamentos e das condi¢des de trabalho para realizarem sua especializagdo (profissdo).
Porém, os trabalhadores da area tecnoldgica sdo os com menores notas nas avaliagdes de
desempenho por competéncias individuais, causando a impressdo de que ou o departamento
de tecnologia mantém um elevado nivel de exigéncia de seus trabalhadores, ou ha uma
distor¢do de resultados por avaliar técnicos de informdtica e telecomunicacdes (area das
ciéncias exatas) em indicadores fundamentais de desempenho, base para todos os bancarios
da institui¢do. Porém, achamos mais provavel que o descrédito no modelo de gestdo por
competéncia somado a resisténcia tornem os resultados aleatérios e tendendo-os a super-
avaliacdo, remetendo-nos novamente a recorrer a Giddens (2002) e Bourdieu (2003) para a
explicagdo pela reflexividade e habitus, respectivamente. J&4 os trabalhadores da area
tecnologica ndo apresentaram saude ocupacional (estresse ou DORT) de forma diferenciada
dos demais bancarios da empresa, nem maiores ou menores auséncias de curta duragdo (por

licenga-saude ou faltas ndo abonadas), mas, sdo os bancarios que mais se ausentam por
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licencga-satde de longa duragdo, aquelas superior a 15 dias e que caracterizam doengas mais

graves e complexas de tratamento.

Para o objetivo secundario n.3 desta pesquisa, sugestdes para adaptacdes nos
instrumentos de pesquisas organizacionais, constatamos a possibilidade de exclusdes de
algumas perguntas sobre determinados aspectos da satisfagdo profissional (conforme
resumo no quadro 24 e figura 8) e a necessidade de inclusdo de questdes sobre a seguranga
no emprego € no cargo, questdes sobre o relacionamento interpessoal entre subordinado e
superior hierdrquico e vice-versa, questdes sobre formas de resolu¢do de conflitos e
participag@o em decisdes, questdes sobre jornada de trabalho e também sobre quantidade de
servigo, além de adaptacdes nas questdes sobre promog¢des e crescimento profissional e
sobre formas de comunicagdo e circulacdo de informacdes. Sobre os exames de saude
ocupacional ndo houve possibilidade de sugerir adaptacdes devido ao carater técnico
(médico) do levantamento realizado pela empresa e do nosso uso apenas de indicadores
especificos dos sintomas do estresse e da DORT, os quais atenderam plenamente nossa

proposta de estudo.

Em relagdo ao modelo de avaliacdo 360 graus, proposta por Flannery, Hofrichter e
Platten (1997), destacamos a importancia das visdes dos pares e subordinados, pois foram as
de maior homogeneidade e importancia no construto da competéncia individual, ao invés da
tradicional avaliacdo pelo superior hierarquico imediato. Indicamos que o discurso da
competéncia, apesar de apresentar uma promessa as expectativas dos trabalhadores de
valorizagdo da potencialidade individual, da capacidade de aprendizagem e participacio,
parece também valorizar aspectos inter-subjetivos pessoais e de socializagdo prévia (capital
social) para que os trabalhadores agreguem o maximo de valor possivel ao seu trabalho.
Pois este discurso sutilmente imposto pelo contexto econdomico globalizado pode ser um
mecanismo de ordem simbolica para dissimular as relacdes de poder dentro das
organizagdes em prol da busca por resultados. Desconfiamos que a distor¢do da gestdo por
competéncia estd muito proxima da idéia de polissemia, conceito que Bourdieu (2003)
utiliza para o compartilhamento de termos por diferentes interessados para legitimar versdes
opostas em disputas num nivel simbdlico. Pois, o fato do coeficiente de determinagdo ser
baixo (1,8%), nos faz refletir sobre a inutilidade desta avaliacdo, visto o desgaste econdmico

e emocional para fins ideoldgicos e de interesses societarios.
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"Os verdadeiros analfabetos sdo os que
aprenderam a ler e ndo l€éem." Mério Quintana

4. CONCLUSOES

Como os sujeitos vivenciam e dao sentido as suas experiéncias de trabalho? Como os
trabalhadores equilibram adaptacdo e resisténcia? Sendo a vida humana a sintese do social,
0 sujeito se apropria, media, filtra e retraduz o social compondo-o num conjunto de
significados que vai estruturar sua subjetividade. E esta subjetividade que procuramos
analisar nesta tese ao avaliar as percepc¢des e sentimentos do bancario do Banco do Brasil
com seu bem-estar, observados pelas pesquisas e levantamentos institucionais de satisfacao
profissional, desempenho humano por competéncia individual, satide ocupacional e

auséncia ao trabalho.

A subjetividade costuma ser pressionada no espago-tempo pela ética, a qual justifica
racionalmente o codigo ou padrio de conduta. Num momento neoliberal e de alta
flexibilidade em que vivemos, significa que as subjetividades dos bancarios do Banco do
Brasil seguem determinadas normas e valores peculiares? Nossas andlises confirmam a
visdo de Nardi, Tittoni e Bernardes (2002: 305), que indicam a transformagio constante dos

habitus ao afirmarem que:

As novas formas de gestdo t€ém por objetivo a gestdo das subjetividades, através
de uma internalizag¢@o for¢ada das metas e objetivos da empresa, buscando negar,
desta forma, a explora¢do da forga de trabalho e o conflito capital/trabalho. O
trabalhador é transformado em colaborador, destruindo, assim, a solidariedade
operaria classica através da competi¢@o interna, individualiza¢do dos salarios e a
transformac@o das relacdes entre os pares em uma relagdo entre clientes.

Este novo processo de reestruturagdo produtiva transforma a organizacdo do trabalho
e torna o trabalhador mais capacitado e flexivel, em busca da competéncia individual e
organizacional. Assim, também concordamos com Enriquez (1997), quando sugere que esta
“adaptacdo ao extremo” redefine a qualificacdo técnica, enriquece as tarefas, mas sujeita e
induz o desejo do trabalhador aos objetivos da empresa. Portanto, as pesquisas de satisfacao
no trabalho e no emprego, de desempenho humano por competéncia e de satide ocupacional
(esta obrigatéria pela legislacdo vigente) realizadas pela instituicdo financeira estudada
expressam os sentimentos dos bancarios ou apenas o que deles ¢ esperado? O que passa a

ser normal e patoldgico no Banco do Brasil a véspera de completar 200 anos?

Nesse sentido é que este estudo teve como objetivo investigar a relagdo entre as

diversas categorias da satisfagdo profissional, proposto basicamente por Locke (1969), o
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desempenho humano por competéncia individual, aplicado na empresa conforme conceitos
de Carbone et al. (2005) e Kaplan e Norton (1997), a saude ocupacional separada em
sintomas do estresse emocional (Levi, 1981; e Lipp, 2002) e da DORT (Codo e Almeida,
1997; e Hoefel, 2002) e seus reflexos no absenteismo involuntario e voluntario no trabalho,
como estratégia de resisténcia individual & organizagdo do trabalho, como proposto por

Roscigno e Rodson (2004), na maior institui¢do bancaria publica brasileira.

A satisfagdo no trabalho e no emprego, ou seja, a satisfacdo profissional, foi
constituida de diversos elementos tangiveis e intangiveis, individuais e coletivos e foram
analisadas conforme suas inter-relacdes sem a consolidagdo numa uUnica forma geral e
sintética, permitindo maior poder de andlise. As categorias da satisfacdo profissional,
identificadas na pesquisa institucional e medidas pelos seus volumes entre os funcionarios

da instituicdo financeira estudada, foram:
- a satisfag@o com o conteudo da tarefa executada;
- a satisfag@o com o salério recebido no emprego;
- a satisfagdo com o ambiente social de trabalho;
- a satisfagdo com as condi¢des fisicas de trabalho;
- a satisfa¢do com o aprendizado e treinamento no emprego.

A competéncia individual do bancario em estudo foi avaliada por diversas visdes
conforme seu desempenho humano verificado numa perspectiva chamada 360 graus, ou
seja, o bancario foi avaliado pelo seu superior hierdrquico, pelo proprio trabalhador, pelos
seus colegas (pares) e pelos seus subordinados (quando cabivel). A verificagdo das
competéncias fundamentais abordou cinco perspectivas organizacionais conforme o

conceito do Balanced Scorecard de Kaplan e Norton (1997):
- do rendimento financeiro organizacional;
- da satisfacdo do cliente;
- da qualidade na execugdo dos processos internos de trabalho;
- do aprendizado e crescimento pessoal e em equipe;
- da capacita¢do socioambiental do trabalhador.

A satde ocupacional do bancério foi dividida em satide mental e fisica, avaliada por

médicos credenciados e medido separadamente conforme sintomas do estresse emocional e
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da DORT (Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho), respectivamente.

Para melhor avaliar as relacdes descritas fizeram-se analises, segmentando o
absenteismo no trabalho durante o ano de 2005 entre causados por doenca de curta
recuperagdo (quantidade de dias afastados menor ou igual a 15 dias para cada licenca-
saude), causados por doenca de longa recuperagdo (quantidade de dias afastados maior que
15 dias para cada licenga-saude) e causados por falta ndo abonada (quantidade de dias por

falta voluntaria sem rendimentos, justificada ou injustificada).

Metodologicamente, esta tese enquadra-se nas categorias de estudo de caso, tipo
descritiva, com corte transversal, com procedimentos quantitativos e analise multivariada,
ndo experimental. O sujeito de andlise € o bancério do Banco do Brasil com mais de 90 dias
na fungdo exercida e sem distingdo de ocupagdo. Para medir as varidveis em estudo
coletaram-se dados secundarios da organizacdo a qual aplicou pesquisas institucionais
distintas no tempo e no espaco para trés focos: o da satisfagdo do trabalhador (realizada em
agosto de 2005), o da avaliagdo de desempenho humano por competéncias individuais
(realizada entre janeiro e mar¢o de 2006 pertinente ao periodo avaliativo do segundo
semestre de 2005) e o exame de saude ocupacional (realizado durante o ano de 2005). Os
dados sdcio-demograficos e ocupacionais, incluindo as informacdes sobre as formas de
auséncias, foram obtidas dos sistemas de recursos humanos da institui¢do entre abril € maio

de 2006.

De uma populagdo de 86.475 bancarios do Banco do Brasil em 30 de abril de 2006,
foram analisados dados de 28.230 trabalhadores que se enquadravam como publico alvo
desta pesquisa. Assim a amostra ficou constituida com 32,64% da populagdo, sendo 66,4%
homens, 60,6% casados, 64,3% com nivel superior completo, 85,9% do nivel operacional,
32,9% com func¢do gerencial, 87,4% da area de atendimento aos clientes, 61,7% com
jornada de trabalho de 40 horas semanais, média etdria de 39 anos, média de tempo na
empresa de 14 anos e média salarial de R$3 mil mensais (sem considerar participagdes em
lucros e resultados - PLR), 49,5% percebem trabalhar em excesso, 79,9% estdo satisfeitos
com o conteudo do trabalho, 67,2% estao insatisfeitos com o salario, 88,1% estio satisfeitos
com o ambiente social de trabalho, 80,7% estdo satisfeitos com as condigdes fisicas de
trabalho, 66,8% estdo satisfeitos com o aprendizado e treinamento, 0,4% estdo avaliados
com desempenho por competéncia abaixo do esperado, 74,3% tém algum sintoma de

estresse, 15,2% tém algum sintoma de DORT, 30,8% utilizaram licenca-saidde menor ou
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igual a 15 dias de dura¢do em 2005 e mais de 98% ndo utilizaram licenga-saude acima de 15

dias cada ou faltaram voluntariamente sem direito a remuneracao.

Academicamente, a importancia desta espécie de pesquisa sempre foi foco da
sociologia e cresce a medida que se alteram os modelos de produgdo flexivel, tornando-se
cada dia mais dinamicos diante da atual realidade presenciada pelas institui¢des financeiras.
Os bancos no Brasil enfrentam o desafio de se manterem sauddveis financeiramente no
mercado ante ao final da "ciranda financeira" (ocasionada pelo fim da alta inflag@o) e a forte
concorréncia internacional, impulsionada pelas altas taxas de juros e valorizacdo da moeda
no cenario econdmico global. H4 pouco mais de uma década grandes institui¢cdes financeiras
mundiais comecaram a se instalar no Brasil, através de privatizagdes, aquisi¢des e fusoes.
Com isso, especialmente o segmento tecnologico, com o aumento da automagdo bancdria,
responsavel pela principal matéria prima dos bancos, a informagao, recebeu grande foco de
investimentos e inovagdes se tornando a maior despesa contabil da industria bancaria.
Porém, a informacdo sé se transformard em inteligéncia empresarial e competitiva se
devidamente assimilada, manipulada e posta em uso pelo capital humano, principal
componente da sociedade. Dai nosso foco no trabalhador e na organizagao do trabalho, pois

baixa qualidade de vida no trabalho, significa investimento tecnoldgico e social em vao.

Portanto, na consolidagdo de novas estruturas flexiveis da area bancdaria, seja com
trabalhadores proprios ou terceirizados, o empregador podera criar a organizagdo ideal que
necessita de ter, adequada a sua estratégia politica, econdmica e tecnoldgica, criando
processos 0 mais previsiveis possiveis, seja pela burocratizacio normativa e
computadorizada ou pela idealizagdo de uma cultura organizacional. Entretanto, no dia-a-
dia, surge um habito explicito ou velado diferente do ideal estratégico, aquele considerado
formal, pois na realidade, entre os trabalhadores, ocorre a real cultura e processo, decorrente
da prdpria maneira como os empregados vivenciam o trabalho e o emprego. Esta cultura
informal, porém real, tem muitas variantes (habitus, reflexividade e psicodindmica do
trabalho) ndo percebidas no papel ou organograma da empresa, mas que influenciam em
quase tudo que se realiza, deformando completamente o esperado ou prescrito formalmente.
Antes que a cultura formal e informal criem problemas irreversiveis na qualidade de vida no
trabalho afetando negativamente tanto empregados como empregador, ¢ necessaria uma
reavaliagdo e reorganizagdo, fato natural devido ao dinamismo das empresas
contemporaneas. Para esta reflexdo, o resultado das constatagdes empiricas desta pesquisa

podem contribuir significativamente de forma positiva aos académicos, pesquisadores
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organizacionais, consultores técnicos e dirigentes estrategistas.

Os objetivos secundarios ou especificos desta tese foram tratados nas consideracdes
finais (item 3.6 anterior), a saber: apresentacdo de um modelo esquematico "satisfagdo—
competéncia—saude—absenteismo"; comparar este modelo entre bancarios em geral e aqueles
localizados no Distrito Federal e na area de tecnologia da informacdo; e analisar
necessidades de ajustes nos instrumentos de pesquisas institucionais. Ja o objetivo central
deste estudo, foi analisado através de quatro hipdteses norteadoras desta tese, onde

corroborou-se duas (H1 e H4) e refutou-se outras duas (H2 e H3).

A andlise dos dados nesta tese confirma fortemente nossa primeira proposi¢do,
hipdtese H1 deste estudo, a qual assume que a organizacdo do trabalho e as caracteristicas
pessoais afetam a satisfacdo profissional. Porém, as categorias da satisfacdo dependem
muito mais das proprias caracteristicas organizacionais, especificas ou através das demais
categorias da satisfacdo, do que das caracteristicas individuais. A maior frustragdo dos
bancéarios aqui analisados foi a intensificagdo do trabalho, reflexo da flexibilizacdo
produtiva. Os habitos de vida ndo afetam nenhuma categoria da satisfacdo profissional e a
satisfacdo com o conteudo da atividade exercida é o principal fator de influéncia sobre as

demais categorias da satisfacdo profissional.

Logo, ndo podemos deixar de sugerir a constante monitoracdo na satisfag@o
profissional principalmente com o conteudo intrinseco da atividade executada, avaliando se
o trabalhador estd contente e sentindo-se realizado com sua func¢do ocupacional. Caso o
bancario ndo se identifique com sua atividade ou ndo perceba significado em seu trabalho,
deve-se promover possibilidades de transferéncias para novas colocagdes com fungdes mais
condizentes com suas expectativas. Assim, colocar e manter as pessoas certas nos locais
adequados ¢ essencial para a boa politica de gestdo de pessoas, pois estes bancarios sempre

agregardo valor aos aspectos econdmicos € sociais na organizagao.

A segunda proposi¢do de nossa tese, a hipdtese H2, que assume que a satisfacdo
profissional e as caracteristicas sdcio-demograficas e ocupacionais afetam o desempenho
humano por competéncia individual, ndo foi confirmada. O baixo coeficiente de
determinagdo ajustado (R* de 1,8%) sugere demonstrar que caracteristicas inter-subjetivas
sdo muito mais influentes na avaliagio de desempenho por competéncias que as
caracteristicas organizacionais e individuais tratadas nesta pesquisa, 0 que conjuntamente

com os altos valores da avaliagdo (média de 3,98) parece indicar uma estratégia ora
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conscinte de enfrentamento reflexivo (Giddens, 2002) ora inconsciente de resisténcia

psicodindmica (Dejours, 2004) para buscar seguranca e reducio de riscos profissionais.

Mas por que o coeficiente de determinacéo naregressao do construto competéncia ndo
seguiu a tendéncia esperada? Fatores importantes teoricamente, como a determinacéo para a
acado, gue ndo foram levantados e avaliados neste trabal ho, poderiam ter provocado as fracas
correlagdes verificadas? Acreditamos que ndo. Na verdade, a manipulacdo de dados desta
natureza exige cautela em virtude de, pelo menos, duas razbes principais. Em primeiro
lugar, os dados ndo captam aspectos bioldgicos nem psicolégicos das caracteristicas
individuais. E claro que a competéncia ndo pode ser prescrita pelos codigos genéticos, caso
contrério, em vez de exames de selecdo por conhecimentos usaria-se testes de DNA. Sua
aleatoriedade (apesar das super-avaliagdes) parece ser justificada pela inter-subjetividade,
por exemplo, pelo capital socia e redes de relacionamento em vez dos testes de QI. Uma
outra razéo diz respeito ao significado e legitimidade da avaliagdo de desempenho nos
moldes aplicados pela empresa. Estas competéncias, mensuradas como desempenho néo
objetivado e para resultados futuros, podem ser “contaminadas’ pela natureza do processo
subjetivo de validacdo das notas utilizado, que da margens as estratégias de resisténcia

individual e coletiva, consciente e inconsciente, face ao descrédito do modelo.

Nossa terceira proposi¢do inicial, a hipdtese H3, que assume que aspectos da
satisfacdo profissional e da competéncia individual, somados a determinadas caracteristicas
socio-demograficas e ocupacionais, afetam significativamente a satde ocupacional dos
bancarios também ndo foi comprovada. Pois, a percepcdo do bom ou mau desempenho
humano através da competéncia individual ndo se correlacionou nem ao estresse nem a
DORT e as categorias da satisfacdo profissional ndo se correlacionaram diretamente com a

saude fisica aqui tratada.

Os fatores que mais influenciam o estresse ocupacional dizem respeito a
intensificagdo do trabalho manifestada pelo sentimento de se trabalhar em excesso somado
ao esforco muscular e jornada de trabalho igual ou acima de 8 horas diarias. As
caracteristicas individuais que também influenciam aumentando os sintomas do estresse
emocional foram o sexo feminino e o sedentarismo. A organizagdo do trabalho manifestada
na satisfacdo profissional de forma benéfica e a satde fisica manifestada pela DORT de
forma maléfica, também ocuparam papel de destaque na analise do estresse ocupacional dos

bancarios do Banco do Brasil aqui analisados.
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J& os sintomas da DORT s@o mais aparentes em bancarios com maior estresse, que
trabalham sob esforco muscular, com maior tempo de empresa, com baixos salarios e do
sexo feminino. Sem nenhuma surpresa em relagdo ao referencial estudado, pois além da
propria tarefa, fatores psicossociais ligados a organizacdo do trabalho também estdo

presentes.

Nossa ultima e principal proposi¢cdo do objetivo geral desta tese, a hipotese H4, que
assume que os construtos da satisfagdo profissional, da competéncia individual e da saude
ocupacional entre outras caracteristicas organizacionais e individuais afetam o absenteismo,
foi bem sucedida para os casos de licenga-saude de curta duragdo (<= 15 dias). Pois o
estresse, o sexo feminino, o uso de medicamentos e o local de trabalho (Distrito Federal) sdo
as variaveis que mais afetam a quantidade de curtas auséncias por doenga, além da
satisfacdo com o contetido do trabalho, da satisfagdo com o salario e os altos saldrios que
sdo os fatores que mais diminuem esta estratégia de resisténcia individual a organizacdo do
trabalho. A DORT aumentando e a competéncia individual reduzindo, também
demonstraram estar significativamente correlacionadas a esta principal e mais expressiva
forma de auséncia ao trabalho, corroborando nossa quarta hipotese e permitindo-nos montar

um modelo estrutural de satisfacdo-competéncia-satide-absenteismo (figuras 17 e 18).

O total de auséncias por licenca-satude inferior a quinze dias levam em média mais de
725 bancarios a se ausentarem por um ano inteiro, ou mais de um milhdo de horas nao
trabalhadas anualmente no Banco do Brasil. Fato que evidencia a resisténcia individual no
trabalho relacionado ao desgaste ou ao limite de tolerdncia frente as condigdes e
organizagdo do trabalho. Acreditamos que a melhor “cura” para possibilitar a redugdo desta
forma de absenteismo seria o enriquecimento do trabalho, um mix de agrega¢do de valor
para o trabalhador, que variam entre elementos causadores da satisfacdo profissional e da

saude fisica e mental, aumento do significado e redu¢do da intensifica¢do do trabalho.

O absenteismo causado por licenga saude de duragdo superior a quinze dias ndo foi
prescrito pelas varidveis tratadas nesta tese. Percebe-se que ndo hd indicios diretos de que a
organizacdo do trabalho pode estar afetando esta forma de ausé€ncia, nem a insatisfacao,
estresse ou DORT. O baixo coeficiente de determinagdo ajustado encontrado (R* de 1,1%)
indica que fatores ndo dimensionados nesta pesquisa determinam 99% dos problemas graves
de saude. Confirma-se assim, a dificuldade estatistica da comprovagdo do nexo causal das

licengas saude superiores a 15 dias no Banco do Brasil, tdo pouco se sdo oriundas da
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intensificag@o do trabalho bancério.

J& o absenteismo totalmente voluntario por falta ndo remunerada, aquela em que o
bancario simplesmente ignora sua responsabilidade ou julga que a auséncia ao trabalho ¢
mais benéfica que seu pagamento financeiro, também sofre mais de 98% de influéncia de
aspectos sociais, culturais e de valores individuais ndo tratados nesta tese. Fatores que
esperavamos encontrar maior grau de influéncia, como os aspectos financeiros, explicaram

apenas 1,6% (R?) de influéncia sobre esta decisdo de se ausentar ao trabalho.

Na andise estatistica multivariada, onde todos os critérios sdo analisados
conjuntamente num modelo de regressao, foi verificado um nivel de significancia alto na
maioria das variaveis. Mas para trés condi¢des, apenas uma peguena parte dos resultados
pOde ser explicada pelas varidveis indicadas no modelo. Com efeito, o baixo coeficiente de
determinacdo (da ordem de 1%) sugere ser improprio afirmar que a competéncia, o
absenteismo por doenca de longa duracéo e o absenteismo voluntario sem remuneracdo no
trabalho dependem de caracteristicas socio-demogréficas, ocupacionais, da organizacdo do
trabalho, da satisfacdo, do estresse ou da DORT. Achados contraditérios com o
levantamento tedrico e que nos levam a encarar a realidade de uma forma diferente: que
mudancas no mundo do trabalho estdo levando os trabalhadores a serem competentes, a
adoecerem e se ausentarem voluntariamente no trabalho? Para esta questdo do absenteismo
parece haver um habitus ou fatores biopsicossociais ainda ndo explorados sociologicamente,
mas para a nova competéncia fundamental exigida dos bancarios nos parece existir uma

cortina de fumaca onde ideologias e estratégias de manipulagdes aparentam estar em jogo.

Neste sentido, observamos que a alta média de 3,98 numa escala de 1 a 5 das
avaliagdes de desempenho, significa que todos os bancdrios expressam "muito" a
competéncia requerida. Se este fato ndo indica um descrédito, representa ineficiéncia nesta
forma de avaliagdo da competéncia individual, causada por: corporativismo, falta de
san¢des, vinculagdo com o pagamento da participagdo nos lucros, carater estatal da empresa,
tentativa de enquadrar o bancario num tipo ideal de profissional ignorando a diversidade
humana, exesso de subjetivismo e generalizagdo extremada dos itens observados, falta de
indicadores quantificaveis, medo a lei do retorno, onde ninguém avalia o outro mal para ndo
ser mal avaliado numa ldgica da troca de favores subjetivos, entre outros. Evidentemente,
ndo podemos descartar a possibilidade da real competéncia profissional da grande maioria

dos bancérios que se comprometem com a empresa € assumem para si a capacidade e
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possibilidade de crescer juntamente com a organizagdo. Porém, esta forma de avaliacdo
reflete a cultura e valores dos trabalhadores desta organizagdo de se auto alto avaliarem
positivamente onde dificilmente uma avaliagdo teria médias baixas, conforme ja relatado
por Glen (1975) ou por Hofstede (1984), pois a cada 250 funcionarios, apenas um nao

atende as expectativas da empresa.

Em virtude de todas as andlises dos objetivos geral e especificos aqui resumidos,
podemos concluir ainda que, conforme descreveu Bourdieu (1999), uma vez que a
economia ¢ a politica ja estdo muito bem estudados, busca-se explicar o comportamento do
trabalhador num “mundo simbdlico”, crenga em que todo individuo vale alguma coisa,
algum capital. O capital simbolico pode ser positivo ou negativo e é o reconhecimento do
individuo pela sua riqueza, honra, conhecimento, for¢a fisica ou poder social. A agregacdo
do capital (cultural, econdmico, intelectual, social, etc.) € o que posiciona o individuo na
sociedade e, assim como em Durkheim, para Bourdieu (1999), pela teoria da pratica a
sociedade ¢ que faz o individuo. Uma vez que a escola o molda para seu futuro, suas
categorias mentais e seus julgamentos geram cumplicidades sociais e confirmam o que a
familia lhe educou, principalmente pelo capital cultural naturalmente transmitido, também
confirmado pela rede de relacionamentos. Dessa forma o capital simbdlico gera o “habitus”,
espécie de senso pratico do que se deve fazer em dada situagdo. Assim, o habitus destes
bancarios em estudo sdo atitudes que estdo na cabeca e no corpo de um agente singular ou
de uma classe de agentes, constituindo espago de disposi¢do cuja fungdo ¢ de dar conta da

unidade de estilo que vincula suas praticas.

Com esse enraizamento do habitus, diferentemente da qualificagdo operaria, o carater
ndo manual do trabalho bancario torna-o um tipo de capital simbdlico que os trabalhadores
acumulam durante sua vida organizacional, e numa forma de socializa¢do pequeno-burguesa
moldando o individuo as regras do meio social e do processo de trabalho, pode ndo ser
manifestada numa pesquisa de satisfagdo. Esse capital cultural faz com que o individuo se
sinta igual ao grupo e aceite seus valores, pois trabalhar além do horario ou de forma
excessiva sem reivindicagdo de pagamento extra servira para acumular confianca de seus
superiores e garantir um reconhecimento futuro para uma promoc¢ao, adiando o sentimento
de frustragdo. Como para Bourdieu (2003), na teoria da pratica a idéia de liberdade,
evolugdo e auto-realizacdo do individuo na sociedade se realizam pela profissdo, o que
justifica a espera e o adiamento da satisfagdo imediata das necessidades de subsisténcia,

entdo podemos argumentar o porqué de encontrarmos alta satisfagdo profissional e a alto
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desempenho humano por competéncia associado ao grande volume de estresse ocupacional.
Porém, uma vez que a alta satisfagdo, competéncia e estresse refletem direta e indiretamente
nas formas de licenca-saude de curta duragdo, evidencia-se o absenteismo como estratégia
de enfrentamento consciente, coping de Lazarus e Folkman (1984), reflexividade de
Giddens (2002) ou resisténcia inconsciente, psicodindmica de Dejours (2003), a organizagéo

flexivel do trabalho e a reestruturacdo produtiva simbolica.

Concluimos assim, recorrendo novamente a Bourdieu (1999), que o bancario estd num
espaco social peculiar que tem suas proprias leis gerais, mas que lhe atribui visdes, gostos e
comportamentos, uma vez que ele classifica e ¢ classificado pelos outros. Como o setor
financeiro tem seu habitus especifico, o bancario possui autonomia relativa e logica interna,
leis de funcionamentos variantes e especificas. Logo o Banco do Brasil se torna um lugar de
lutas, discussdes e conhecimentos comuns onde os atores (subordinados e subordinantes)
dependem entre si para poderem ‘“jogar”, isto &, interagir. Nessa logica, os grupos
recompensam as condutas as quais creditam universalidade, onde se obtém lucros materiais
ou simbolicos em submeter-se ao universal, em dar-se a aparéncia da virtude, em curvar-se
exteriormente a regra oficial. Conseqiientemente, os resultados das pesquisas institucionais
de satisfacdo profissional e competéncia individual estdo nos campos e refletem os habitus

esperados em cada um de seus atores (bancarios), pois:

Os sujeitos sdo, de fato, agentes que atuam e que sabem, dentro de um senso
pratico, de um sistema adquirido de preferéncias, de principios de visdo e de
divisdo, de estruturas cognitivas duradouras e de esquemas de a¢@o que orientam a
percepgdo da situagdo e da resposta adequada. (Bourdieu, 1999: 42)

Como outro influenciador desse comportamento, parece-nos que ¢ impossivel
dissociar a constitui¢do das sociedades modernas em sua complexidade atual sem levar em
conta as conseqiiéncias dramaticas que a globalizagdo ou os riscos sociais imprimem tanto
ao trabalhador quanto a coletividade, contribuindo de forma decisiva para afetar “os
aspectos mais pessoais de nossa existéncia”. Esta reflexdo baseada no livro "Modernidade e
identidade" de Giddens (2002), ndo esta centrada no “eu” fruto de uma abordagem
eminentemente psicologica, mas na importancia do entendimento dos mecanismos de auto-
identidade que sdo constituidos pelas institui¢des da modernidade, influindo também em sua
constitui¢do. Por ndo ser uma entidade passiva, mas determinada por influéncias externas,
ao forjar suas auto-identidades, os bancarios contribuem para as influéncias sociais que sao
globais em suas conseqiiéncias e implicacdes, base da teoria da estruturagdo, independente

de quéo locais sejam os contextos especificos da agao.
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Nessa visdo, podemos concluir que nas circunstancias da modernidade, nogdes
tradicionais de destino podem ainda existir, mas s3o em sua maioria inconsistentes com uma
visdo em que o risco se torna elemento fundamental. Nessa dialética, confirmando Giddens
(2002), tanto a cultura quanto a economia e as dimensdes sociais tém papel preponderante.
E aceitar o risco como um risco, mais ou menos imposto pelos sistemas abstratos da
modernidade € reconhecer que nenhum aspecto de nossa vida segue um curso predestinado,
e todos estdo expostos a acontecimentos contingentes. E que as transformagdes na auto-
identidade e a globalizacdo em decorréncia da dialética do local e do global influenciam
diretamente a relacdo em aspectos mais intimos da vida pessoal com conexdes sociais de

grande amplitude.

Assim, neste sentido e na perspicaz logica neoliberal, recentemente o termo
“motivacdo” passa a ser substituido por “mobiliza¢do”, onde os aspectos pessoais ganham
mais importancia do que a valorizagdo dos aspectos racionais na relagdo com os bancarios
visando entretanto, o compartilhamento dos valores da organizagdo, precisamente observado

por Boltanski e Chiapello (1999).

Porém, a especializagdo dos sistemas abstratos desqualificam e alienam o “saber
local” pela divisdo do trabalho (poder) e gera-se a dialética do controle, com o desencaixe e
a requalificacdo com a reapropriagdo do poder individual ou coletivo por parte dos
bancarios. Entretanto, Giddens (2002) ndo concorda com a idéia de que uma esfera publica
deixa o individuo exposto ao mundo social complexo e esmagador. Pois, a vida social
moderna empobrece a ag@o individual, mas favorece a apropriacdo de novas possibilidades.
Ela ¢ alienante, mas ao mesmo tempo, de maneira prdpria, o individuo com competéncias
proprias ou adquiridas pode reagir contra as circunstancias sociais que acham opressivas,
manifestadas individualmente pela super-avaliagdo de desempenho e altas taxas de

absenteismo tratados aqui ou coletivamente através de manifestagdes sindicais.

Pelo menos, espera-se que os bancarios com as competéncias descritas nesta tese
sejam capazes de, com uma visdo critica da organizagdo do trabalho, se posicionar, se nio
coletivamente, individualmente, em prol de sua qualidade geral de vida, preocupando-se ndo

s6 com sua competéncia individual, mas com sua satde e moral, felicidade e satisfag@o.

Estes novos processos flexiveis e regras contemporaneas e neoliberais do trabalho, ao
aumentarem o grau de exigéncias e qualificacdo, aumentam os sentimentos de indignidade,

inutilidade e desqualificacdo agravando a qualidade geral da saude, agindo profundamente
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sobre a saide mental, bem estar fisico, psicologico e social dos bancarios. Assim confirma-
se que as organizagdes podem ser tanto benéficas como maléficas para os trabalhadores e
destaca-se que a gestdo da saude psiquica e mental para o bem dos trabalhadores e da
organiza¢do depende de um esforco conjunto entre todos os envolvidos, empresa (em maior

escala) e empregados, com influéncias das caracteristicas individuais e organizacionais.

Assim, do ponto de vista académico, este estudo apresenta algumas contribui¢cdes
importantes. Em primeiro lugar, as andlises apontam para a capacidade de confirmagdo de
alguns resultados previamente encontrados na literatura a respeito das categorias da
satisfacdo profissional, da competéncia individual, da saide ocupacional e do absenteismo,
conforme nossa ampla revisdo bibliografica e as andlises dos dados de pesquisa com
possibilidade de refinar e analisar em detalhes, aspectos especificos do nosso modelo de
relacionamento entre as varidveis estudadas. Em segundo lugar, as analises de regressdo
produziram pelo menos trés resultados imprevistos, nos quais os modelos explicativos ndo
operam sendo em situagdes marginais, para menos de 2% dos casos, pois o baixo coeficiente
de determinacdo indica que ndo existe uma relagdo forte entre as variaveis independentes e a
competéncia individual, absenteismo por licenga-satide de longa duracdo e absenteismo
voluntario. Restam questdes: como explicar empiricamente tais resultados inusitados? Se a
literatura ndo oferece explicagdes convincentes até o0 momento, podemos supor que a inter-
subjetividade dos fatores psicologicos e sociais ocupam o principal papel nas explicagdes

hermenéuticas contrapondo o pensamento cartesiano, racional e objetivo de tais construtos.

Do ponto de vista social, os resultados do estudo podem fornecer dados importantes
para futuras decisdes politicas e empresariais. Em primeiro lugar, reforcam diversas
conclusdes a respeito da importancia da utilizagdo de determinadas caracteristicas
organizacionais como a desaceleracdo da intensificagdo do trabalho e aumento do
significado do trabalho para proporcionar qualidade de vida aos bancarios. A integragdo
multifuncional para realizar a interface entre os trabalhadores envolvidos (cooperagdo entre
bancarios estrategistas e bancarios operacionais), ¢ uma das principais formas de aumentar o
conhecimento e compartilhamento de influéncias relativas ao setor financeiro altamente
competitivo. Além disso, quanto mais adequada for a forma de gestdo de pessoas sob o
enfoque socioambiental da qualidade de vida, independente dos periodos pré-avaliativos em
pesquisas institucionais, maior sera a possibilidade da reducdo do estresse e absenteismo e
do alcance da harmonia empresa-empregado, sempre e cada vez mais alvo da governanca

corporativa e nossa, nesta tese.
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4.1. SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

O prosseguimento de estudos nesta area requer a investigacdo de maiores detalhes dos
fendmenos aqui constatados. Neste sentido, € levando em conta que a pesquisa limitou-se a
uma instituicdo financeira, o Banco do Brasil, sugerem-se investigacdes considerando uma
abrangéncia maior em termos de organizagdes do setor de servicos de forma a possibilitar a

generalizacdo dos resultados para um universo maior.

Como a amostra obtida ndo foi composta de terceirizados ou profissionais sob outro
regime de trabalho bancério, ndo foi possivel realizar uma comparag¢do entre bancarios e
prestadores de servicos de diferentes origens de contratos (estagiarios, menores aprendizes,
terceirizados, sub contratados, etc.). Assim, sugere-se um estudo comparativo entre
bancarios de regime da CLT e demais trabalhadores em bancos nacionais (inclusive entre

publicos e privados) para detectar as especificidades de cada um.

Também seria valido limitar o estudo ao tipo de servico em centrais de
teleatendimento, onde a amostra foi pequena, como forma de verificar se, no caso de tratar
separadamente este tipo mais recente e complexo de atividade bancéria, resultados
diferentes possam ser obtidos. Holman (2003) relata que sdo poucos os estudos em call
centers € que a maioria das pesquisas nesses ambientes visam estudar o desempenho (como
o gerenciamento de chamadas para garantia da quantidade de vendas) ou a qualidade do
servico (como redu¢do do tempo de espera nas chamadas para o aumento da satisfacdo dos
clientes). Porém, a busca por bem-estar nestes ambientes em crescimento mundial deve ser
prioritaria a busca por produtividade, pois a médio e longo prazo, o reflexo da alta satisfagado
e baixo estresse se refletird positivamente na satisfacdo do cliente, ou seja, deve-se buscar
mais qualidade do que quantidade no gerenciamento e na monitoracdo da produtividade

através dos sistemas informatizados.

Para futuras pesquisas, sugerimos também aprofundar estudos sobre a sindrome de
burnout ¢ o workaholic como processos em respostas a exaustdo do estresse ocupacional,
com conseqliéncias negativas tanto em nivel individual, como profissional, familiar e social.
Pois no contexto organizacional, os efeitos destas sindromes parecem se fazer sentir tanto na
diminuicdo da produgdo como na qualidade do trabalho executado, no aumento do
absenteismo, na alta rotatividade, no incremento de acidentes ocupacionais, afetando
negativamente a competitividade empresarial e trazendo prejuizos financeiros. Apesar dos

primeiros estudos internacionais sobre a sindrome de burnout surgirem no final da década
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de 60, sua consolidagdo se deu na década seguinte. Atualmente no Brasil, mesmo prevista
como doenca do trabalho pela Previdéncia Social, ainda ¢ desconhecida entre a maioria de

nossas organizagdes e de seus profissionais.

Outra sugestdo ¢ a realizacdo de estudos causais, que expliquem como se processam
as relacdes, tanto no caso onde foram encontrados resultados significativos, como onde as
associagcdes ndo puderam ser detectadas, através de estudos longitudinais com modelos
probabilisticos de causa-efeito. Abordar a efetividade real da avaliag¢do individual na gestio
de desempenho por competéncia parece ser ponto ainda embrionario na academia, pois

nenhum estudo foi identificado nesta linha.

Sugere-se ainda o acompanhamento simultdneo de alguns processos de reestruturagio
produtiva, como o impacto da aposentadoria antecipada que atingiu mais de 7 mil bancarios
do Banco do Brasil entre junho e agosto de 2007, através da pesquisa-acdo em todos os
aspectos do processo de trabalho, com o objetivo de verificar a real intensidade e

distribuicdo de influéncias na organizagdo e nos individuos.

Finalmente, consideramos de primordial importdncia académica e gerencial a
identificacdo analitica dos preditores e influenciadores inter-subjetivos da competéncia
individual e subjetivos do absenteismo de longa duracdo causado por doenga e do
absenteismo voluntario sem remuneracio, uma vez que o modelo descritivo nesta tese foram

considerados frageis, com baixos coeficientes de determinacéo.
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6. APENDICES
6.1. APENDICE I - ANALISE DOS DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS E
OCUPACIONAIS

Neste apéndice, sdo descritos e analisados os dados obtidos na pesquisa empirica
sobre os trabalhadores da amostra. Inicialmente ¢ realizada uma andlise descritiva das
caracteristicas individuais, héabitos de vida, caracteristicas ocupacionais e caracteristicas
organizacionais do trabalhador clarificando os dados gerais dos participantes da amostra.
Em segundo, explora-se os dados socio-demograficos e ocupacionais com uma andlise

fatorial para conhecer o perfil do bancario participante da amostra.

Os dados pesquisados sdo apresentados abaixo, como obtidos na amostra, conforme
analise predominantemente univariada e sem a preocupacio (neste item) de relaciona-los

com vista a andlise das hipoteses da pesquisa.
6.1.1. Sexo

A distribuic@o dos 28.230 trabalhadores participantes da amostra conforme seu sexo
demonstra uma concentragdo maior do sexo masculino. Quase que exatamente 2/3 dos
bancarios sao homens (18.748 homens e 9.492 mulheres), o que confirma uma concentragdo
ainda predominantemente masculina no setor bancario brasileiro, diferentemente de outros

paises como Estados Unidos e da Comunidade Européia, onde a maioria ¢ feminina.

Segundo dados da FEBRABAN (2007), as mulheres representam 43,1% da populacio
brasileira economicamente ativa. O setor financeiro nacional costuma apresentar uma
concentragdo de 46,5% de mulheres, acima da média do pais e muito superior ao encontrado
no banco pesquisado (33,6%). Esta diferenca pode ser influenciada devido aos baixos
salarios iniciais proporcionados pelo setor, pois as mulheres ainda representam uma forga de
trabalho economicamente secundaria nas familias brasileira e se sujeitam a salarios
inferiores aos homens, apesar da alta taxa de desemprego neutralizar qualquer propensao
referente ao sexo. Nota-se ainda que o processo de selecdo do banco pesquisado tem sido

baseado em concurso publico sem restricdo de género desde 1960.

Tabela 114 : Bancarios por sexo.

Freqiiéncia | Percentual | Percentual valido | Percentual acumulado
Valido Masculino 18748 66,4 66,4 66,4
Feminino 9482 33,6 33,6 100,0

Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.1.2. Idade do Trabalhador

A distribuicdo dos bancarios por idade mostra maior concentracdo de trabalhadores
com mais de 40 anos (quase 53%), revela ainda a presen¢a de somente 18 bancarios com 19
anos e de 25 bancarios acima dos 60 anos entre os 28.230 trabalhadores analisados. A média
etaria é de 39 anos e a mediana 40 anos, significando que metade da amostra tem acima de
40 anos. A moda ou idade de maior freqiiéncia é de 45 anos. Observando-se os percentis

destacamos que 25% da amostra tém menos que 32 anos e 25% acima dos 46 anos.

Estes dados caracterizam uma empresa que mantém trabalhadores com maior idade e
ndo muito jovens, acima da média do setor. Dados da FEBRABAM (2007) indicam que
20% dos bancérios brasileiros possuem mais de 46 anos e 63,1% possuem entre 26 e 45
anos. Segundo dados do IBGE 16,5% dos trabalhadores nacionais possuem mais de 50 anos,

porém nesta amostra apenas 2564 trabalhadores (6,2%) t€ém mais de 50 anos.

Tabela 115 : Idade.

N - Amostra  Valida 28230

Missing 0
Média 39.07
Erro padrdao da média .055
Mediana 40.36
Moda 45
Desvio padrio 9.175
Variancia 84.185
Simetria =222
Erro padrdo da simetria .015
Achatamento -1.032
Erro padrao do achatamento .029
Intervalo 50
Minimo 19
Maximo 69
Percentis 25 31.20

50 40.36

75 46.65

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.3. Tempo de Empresa

Quanto ao tempo em que os bancdarios estdo trabalhando no Banco do Brasil, a maior
freqliéncia (moda) € de bancarios com 5 anos (com 12,2% da amostra) e 25% tem até 4 anos
de empresa. O fato de 9% terem somente até¢ um ano de empresa indica um turnover abaixo
do observado no setor financeiro (7,7%), visto o crescimento do numero de funcionarios de
2004 para 2005 ter sido da ordem de 5% e os dados da FEBRABAN (2007) indicarem que
em 2005 havia 41,1% de bancérios com até¢ 5 anos de empresa (na amostra 38,1%), 50,5%
acima dos 10 anos (na amostra sdo 58,2%) e 21,5% acima dos 20 anos de banco (na amostra

sd0 36,3%). Estas médias sdo comparaveis e pouco acima do exposto pelo DIEESE (2007),
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que indica que 57,6% dos funcionarios publicos ficam mais de dez anos no mesmo 6rgéo
governamental (maiores taxas do pais, pois nas grandes empresas entes indices ndo superam

0s 35% enquanto que 50% tém até 5 anos de empresa).

Destaca-se que a média de tempo na empresa ¢ em torno de 14 anos, que metade da
amostra tem acima de 17 anos (mediana) e que 25% tém mais de 23 anos na organizagio,
indicando que ¢ uma empresa que aparentemente conserva seu capital intelectual. Esta
desconfianga s6 poderia ser confirmada se tivéssemos a certeza de que os bancarios que
deixam a organizagdo ndo fossem preponderantemente os de maiores competéncia. Nota-se
ainda que 3% da amostra possuem mais de 30 anos de empresa (com garantida
aposentadoria parcial pela PREVI - Caixa de Previdéncia dos Funcionarios do Banco do
Brasil) e 47 casos (0,15%) com mais de 33 anos (com possibilidade formal de

aposentadoria, conforme as leis vigentes até a data de defesa desta tese).

Tabela 116 : Tempo de empresa.

N - Amostra  Valida 28230

Missing 0
Média 14.16
Erro padrdao da média .059
Mediana 17.07
Moda 5
Desvio padrio 9.945
Variancia 98.902
Simetria 018
Erro padrdo da simetria .015
Achatamento -1.555
Erro padrao do achatamento .029
Intervalo 41
Minimo 0
Maximo 41
Percentis 25 4.18

50 17.07

75 23.18

Fonte: dados da pesquisa.

A alta rotatividade de pessoal (turnover) no Banco do Brasil fixou-se nos 5% no
primeiro governo Lula bem abaixo dos 20% da industria e dos 7,7% do setor financeiro e
atualmente um pacote interno de reestruturacdo a partir de maio de 2007 possibilitou a
aposentadoria antecipada aos 50 anos de cerca de 7000 bancarios e a demissao voluntaria de
mais 500 com incremento no processo de terceirizagdo e abertura de novo concurso publico.
Apesar da baixo custo inicial de novos funcionarios, o custo do investimento em
treinamento e o tempo de maturidade profissional tém se tornado alto para liberar “recursos”

capacitados a sociedade "faminta" por emprego ou a concorréncia sempre apostando em
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profissionais com habilidades ja adquiridas (DIEESE, 2007; FEBRABAN 2007; BANCO
do BRASIL, 2007).

6.1.4. Estado Civil

A distribui¢do dos bancarios por estado civil mostra uma maioria de casados (60,6%)
sendo que 11% destes sdo casados com outro funciondrio(a) da mesma empresa (6% do
total). Desta forma, a cada vinte funciondrios, hd um casal na empresa. Observa-se ainda,
apenas 92 viavos (30 homens e 62 mulheres) e apenas um caso de divorcio entre
funcionario(a) casado(a) com funcionaria(o), entre os 1879 casos de separagdes e divorcios.
Informacgdo curiosa, pois ndo achamos na literatura referéncias para este fendmeno.
Compartilhar mesmo emprego reduz a chance da separacdo conjugal? Pelo menos no Banco
do Brasil parece que sim, apontando para que o compartilhamento da mesma cultural
profissional e, no entanto mesmo habitus de Bourdieu (2003), influenciam maior

cumplicidade.

Tabela 117 : Estado-civil.

Freqiiéncia | % % Valido | % Acumulado

Validas  Solteiro(a) 9146 | 324 32.5 32.5
Casado(a) 15419 | 54.6 54.6 87.3
Casado(a) com funcionario(a) 1694 6.0 6.0 93.3
Vitvo(a) 92 3 3 93.6
Separado judicialmente 952 34 34 97.0
Divorciado(a) 926 3.3 33 100.0
Divorciado(a) de funcionario(a) 1 .0 .0 100.0
Total 28230 | 100.0 100.0

Missing 00 .0

Total 28230 | 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

Esta varidvel foi transformada em dicotomica (dummy) para ser analisada nas
regressdes lineares. O estado civil "casado" foi escolhido como categoria de referéncia
devido a sua representatividade (60,6%) na amostra e ao nosso interesse em aferir a

influéncia dos "ndo casados" nas regressoes lineares.
6.1.5. Grau de Instrucio

A distribui¢do dos bancarios por grau de instrucdo realca a quantidade de
trabalhadores com alto nivel de instru¢do académica, sendo apenas 35% com segundo grau
completo, minima qualificagdo requerida para ingresso na institui¢do e 64,3% com nivel
universitario. Estes niveis de escolaridade superam a média dos dados da FEBRABAN
(2007) para os bancarios do pais com 41,2% com o ensino médio e 44,5% com o ensino

superior. Para a populagdo economicamente ativa os indices sdo ainda inferiores com 23,1%
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com o equivalente ao ensino médio e 6,1% com 15 anos ou mais de estudo, equivalente ao

ensino superior.

Destaca-se o incentivo dado pela empresa nos ultimos 10 anos na qualificacdo
académica através de bolsas de estudos presenciais e a distancia, além de bolsas de mestrado
e doutorado. O fato de existir 218 trabalhadores na amostra com menor grau de instrug¢@o do
que a requerida atualmente (20. grau) ocorre devido a data de inicio desta exigéncia ser a

partir de 1985.

Tabela 118 : Grau de instrucio.

Freqiiéncia | % % Valido | % Acumulado

Validos 2-Primario completo 1 .0 .0 .0
3-Ginasial ou equivalente incompleto 1 .0 .0 .0
4-Ginasial ou equivalente completo 87 3 3 3
5-Secundario incompleto 119 4 4 i
6-Secundario completo 5269 | 18.7 18.7 19.4
7-Nivel universitario incompleto 4611 | 163 16.3 35.7
8-Nivel universitario completo 18142 | 643 64.3 100.0
Total 28230 | 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.
Esta varidvel foi transformada em dicotdmica (dummy) para ser analisada nas
regressdes lineares. O grau de instru¢do "Universitario Completo" foi escolhido como

categoria de referéncia devido a sua representatividade (64,3%) na amostra.
6.1.6. Quantidade de Conhecimentos Registrados

Enquanto o grau de instru¢do mede a formagdo, a informagdo que cada bancario
possui ¢ medida pela quantidade de conhecimentos por funciondrio. Este dado € registrado
no banco de talentos da empresa, varia entre 1 e¢ 190 tipos e abrange varias areas de
conhecimento de interesse da instituigdo. Alguns sdo registrados pelo proprio bancario (os
quais devem ser comprovados em exames de sele¢do interna) e outros sdo automaticos a
medida que se realizam cursos técnicos internos ou externos reconhecidos pela empresa.
Observa-se grande numero de conhecimentos registrados visto que metade da amostra
possui até 86 conhecimentos e 25% acima de 176. Destaca-se que a média ¢ 94,5 e a moda

(maior freqiiéncia) ¢ 180.

Tabela 119 : Quantidade de conhecimentos registrados.

N - Amostra Valida 28230

Missing 0
Média 94.51
Erro padrao da média 409
Mediana 86.25
Moda 180
Desvio padrio 68.656
Variancia 4713.673
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Simetria 126
Erro padrao da simetria .015
Achatamento -1.641
Erro padrdo do achatamento .029
Intervalo 189
Minimo 1
Maximo 190
Percentis 25 23.25

50 86.25

75 176.44

Fonte: dados da pesquisa.
As proximas trés varidveis dizem respeito aos héabitos de vida do bancario em estudo.
6.1.7. Atividade Fisica

Quanto ao habito de se exercitar, percebe-se que 42% da amostra levam uma vida

sedentéria e 29,2% se exercitam regularmente.

Tabela 120 : Atividade fisica

Freqiiéncia % | % Vilido | % Acumulado
Validas Exercicios moderados 8235 | 29,2 29,2 29,2
Pouca atividade fisica 8092 | 28,7 28,7 57,8
Inatividade fisica 11903 | 42,2 422 100,0

Total 28230 | 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
Esta variavel foi transformada em dicotdmica (dummy). A categoria de referéncia
escolhida foi a "ndo sedentaria" com 57,8% de representatividade para podermos avaliar o

impacto negativo do sedentarismo nas variaveis dependentes da tese.
6.1.8.Praticas de Relaxamento

Quanto a pratica de técnicas de relaxamento como yoga, tai-chi-chuan, meditagéo,
ikebana, pintura, danga, etc. Nota-se que quase 1/4 da amostra realiza semanalmente alguma

atividade.

Tabela 121 : Pratica de relaxamento.

Freqiiéncia | Percent | Percentual vilido | Percentual acumulado
Valid 0-Sim 6750 23.9 239 23.9
1-Nao 21480 76.1 76.1 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

A categoria de referéncia escolhida foi a "pratica alguma atividade" que apesar de
possuir menor representatividade (23,9%) permite-nos manter o padrdo logico das demais
variaveis de habitos de vida, ou seja, as categorias de referéncia sdo as teoricamente

positivas ao individuo, para melhor identificar o impacto negativo de sua inexisténcia.
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6.1.9. Uso de Medicamentos e Drogas

A ultima variavel observavel dos habitos de vida foi sobre o consumo de drogas,
considerando drogas ilicitas, uso de antidepressivo e antipsicoticos ou uso de medicamentos
controlados (com retengdo de receita). Observou-se que 19% dos bancarios da amostra
fazem uso freqiiente destes quimicos (apenas 36 casos apontaram uso de drogas ilicitas, ou
seja, 0,1% da amostra). Devido a dificuldade de precisdo das informacdes e a baixa
freqliéncia observada, ndo trataremos o uso de drogas isoladamente e incluimos os casos

com a categoria de uso de medicamentos.

Tabela 122 : Uso de medicamentos e drogas.

Freqiiéncia | Percent | Percentual vilido Percentual acumulado
Valid 0-Nao 22866 81.0 81.0 81.0
1-Sim 5364 19.0 19.0 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

A categoria de referéncia desta variavel dummy ¢ o "ndo uso de medicamentos" com
81% de representatividade da amostra. Esta variavel ndo foi aplicada em todas as regressdes
por ser considerada mais como efeito do que causa de doengas, mas a utilizamos para
caracterizar um real problema de saude (fisica ou mental) que podem influenciar as diversas

formas de absenteismo.
As proximas varidveis se referem as caracteristicas ocupacionais.
6.1.10. Niveis Hierarquicos e Tipo de Cargo

Ao analisarmos a tabela de cargos dos funcionarios da amostra, nota-se que a grande
maioria (63,8%) pertence ao nivel operacional técnico composto pelas seguintes fungdes e
suas respectivas quantidades absolutas: escriturdrio - 6.658 casos; caixas - 3.908; assistentes
de negdcio - 2.639; analista pleno - 924; auxiliar de operacdes - 641; assistente de operacdes
- 589; analista junior - 562; auxiliar técnico - 395; analistas assistentes de informatica - 193;
auxiliares administrativos - 138; assistentes de administragdo - 131; analistas auxiliares de
informatica - 123; advogados junior e pleno - 118; continuos 107; e outros 906 analistas,
assessores (junior e pleno), assistentes, auxiliares, operadores e atendentes caracterizados

como operacionais técnicos pela empresa.

O nivel operacional gerencial, com 22,2% da amostra ¢ composto pelas fungdes:
gerentes de contas - 3445 casos; gerentes de expediente - 1973; gerentes de setores - 670;
gerentes de operagdes - 124; e outros 41 caracterizados como gerentes de negdcios

operacionais.
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O nivel tatico gerencial, com 10,6% da amostra ¢ composto pelas fungdes: gerentes de
agéncias - 1.846; gerentes de administracdo - 433; gerentes de nticleo - 230; gerentes de
divisdo - 127; e outros 365 gerentes de auditoria, gerentes de mercado, gerentes de negocios,

chefes e superintendentes regionais.

O nivel tatico operacional, com apenas 3,3% da amostra ¢ composto pelas fungdes:
analista sénior - 443; analistas de informatica - 252; auditores - 128; e outros 112 assessores,

advogados, médicos e engenheiros.

Por fim, o nivel estratégico foi o composto por 34 executivos e superintendentes. A

tabela resumida completa apresenta-se conforme abaixo.

Tabela 123 : Nivel hierarquico

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido | Percentual acumulado
Valid Estratégico 34 1 1 A
Tético Gerencial 3001 10.6 10.6 10.8
Tatico Operacional 935 33 33 14.1
Operacional Gerencial | 6253 222 22.2 36.2
Operacional Técnico 18007 63.8 63.8 100.0
Total 28230 100.0 100.0
Missing 0 0 .0
Total 28230 100.0
Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1)
Freqiiéncia | Percent | Percentual vilido Percentual acumulado
Valid 0 24260 85.9 85.9 85.9
1 3970 14.1 14.1 100.0
Total 28230 100.0 100.0
Tipo de Cargo (Gerencial = 1)
Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid 0 18942 67.1 67.1 67.1
1 9288 329 32.9 100.0
Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

Criamos duas variaveis dicotdmicas para representar os niveis hierarquicos e o tipo de
responsabilidade (cargo) ocupado. Em relagdo ao nivel hierdrquico (estratégico, tatico e
operacional) criamos uma variavel dummy com a categoria de referéncia "nivel operacional"
composta por 86% da amostra (operacional gerencial e operacional técnico), para identificar

os cargos de maior responsabilidade e autonomia, isto €, niveis estratégico e tatico.

Em relag@o ao tipo de cargo foi criada a variavel dummy com a categoria de referéncia
"ndo gerencial" composta por 67,1% da amostra (tatico operacional e operacional técnico)
para melhor identificar os cargos de geréncia da empresa numa Unica varidvel nas

regressoes.
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6.1.11. Tipo de Dependéncia

Quanto ao tipo de dependéncia dos participantes da pesquisa, 20 ao total, percebemos
a presenga representativa da totalidade da empresa. Como ela depende do organograma da
empresa e ¢ instavel no tempo, resolvemos dividir em dependéncia que atendem diretamente
a finalidade essencial de uma institui¢do financeira, o atendimento ao publico (correntista ou
ndo), cuja area fim é a venda e "entrega" de produtos e servicos financeiros para pessoa
fisica (individuos em geral) ou pessoa juridica (empresas do setor privado ou
governamental). Ja as demais dependéncias foram categorizadas como de area meio, que
ddo suporte operacional como: nucleos juridicos, de auditoria, de desenvolvimento de
pessoal, de logistica, de analises de operacdes de crédito, superintendéncias e drgdos da
direcdo geral, estes ultimos representados por 22 diretorias e 10 unidades organizacionais

estratégicas para o conglomerado.

Nao optamos por dividir em centros de custo e centros de receita, em virtude da
corrente discuss@o e mudanga destes conceitos na pods-modernidade (Bauman, 2001).
Porém, optamos por incluir a dependéncia "central de atendimento telefonico" (call center)
com 234 casos na categoria de area fim, por se tratar de um Orgdo que faz contato
diretamente com os correntistas, clientes do banco, mesmo que virtualmente (Holman,

2003).

Tabela 124 : Tipo de dependéncia.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido | Percentual acumulado
Valid 0-Area fim 21862 77.4 77.4 77.4
1-Area meio 6368 22.6 22.6 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

Dados da FEBRABAN (2007) ndo divergem muito do apresentado nesta amostra, pois
apontam para uma representatividade de 24% de bancarios em areas de infra-estrutura de
apoio (equivalente a drea meio desta amostra de 22,6%) e entre as areas fim 76%, divididos
em: 69% em agéncias, postos de atendimento bancério PABs e postos de arrecadagdo e
pagamentos PAPs, 2,9% em atendimento remoto (call center) e 4,1% em 6rgio de negdcios
centralizados (cambio, open market, repasses, etc.). Escolhemos a classificagdo "area fim"

para representar a categoria de referéncia, visto possuir 77,4% da amostra.
6.1.12. Local de Trabalho (Distrito Federal - DF)
Quanto ao estado da federacdo do local de trabalho, as freqiiéncias se comportam

conforme abaixo.
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Tabela 125 : UF do local de trabalho em Agosto de 2005.

Freqiiéncia | Percent | Percentual vilido Percentual acumulado
Valid AC 80 .3 3 3
AL 397 1,4 1,4 1,7
AM 218 ,8 .8 2,5
AP 51 2 2 2,6
BA 1741 6,2 6,2 8,8
CE 650 2,3 2,3 11,1
DF 3066 10,9 10,9 22,0
ES 495 1,8 1,8 23,7
GO 900 3,2 3,2 26,9
MA 389 1,4 1,4 28,3
MG 2660 9.4 9,4 37,7
MS 543 1,9 1,9 39,6
MT 479 1,7 1,7 41,3
PA 457 1,6 1,6 43,0
PB 377 1,3 1,3 443
PE 1041 3,7 3,7 48,0
PI 245 9 9 48,8
PR 2106 7,5 7,5 56,3
RJ 2351 8,3 8,3 64,6
RN 448 1,6 1,6 66,2
RO 182 ,6 ,0 66,9
RR 43 2 2 67,0
RS 2332 8,3 8,3 75,3
SC 1419 5,0 5,0 80,3
SE 244 9 9 81,2
Sp 5140 18,2 18,2 99,4
TO 176 ,6 ,0 100,0
Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Quando associamos naturalidade e local de trabalho (por estado da federacdo) dos
bancarios da amostra, ndo se observa grandes surpresas visto ser o estado de Sdo Paulo o de
maior representatividade (20.3% naturalidade e 18,2% local de trabalho), visto ser o estado
que mais possui agenciais no pais. Os demais 26 estados e ex-territorios nacionais mantém a
mesma propor¢ao naturalidade por local de trabalho a excecdo do Distrito Federal com
2,2% dos bancarios nascidos e 10,9% trabalhando. O motivo ndo é somente devido ao fato
da capital nacional ser uma das mais novas unidades, fundada em 1960, mas devido ao fato
de abrigar a grande maioria dos 6rgdos da direcdo geral da empresa, com mais altos salarios

€ com inumeros processos seletivos internos de &mbito nacional.

Optamos por representar numa varidvel dicotdmica os funcionarios que trabalham no
Distrito Federal em virtude da peculiaridade descrita acima e ao fato de ser o local com o
mais alto indice de absenteismo por doenga (4,36 dias ausentes por funciondrio por ano),
muito acima da média nacional da amostra (2,51 dias), conforme analise exploratoria
resumida na tabela 126 abaixo. Assim, a categoria de referéncia "outros estados" ficou com

89,1% da amostra e a variavel dummy "local de trabalho = Distrito Federal" com 10,9%,
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conforme tabela 125 acima.

Tabela 126 : indice de absenteismo nacional e do Distrito Federal para a amostra em estudo.

Local | Média* faltas por doenca / | Faltas por doenga |Faltas por doenca | Faltas niio abonadas /
Desvio Padrio (DP) <=15dias / DP >15dias / DP DP

DF |4,36/11,74 3,04/4,33 1,32/8,17 0,06 /0,72

Brasil | 2,51 /9,08 1,83/4,50 0,69 /6,68 0,05/0,93

Fonte: dados da pesquisa. *dias de faltas nos 12 meses de 2005 por funcionario.

6.1.13. Local de Trabalho - Diretoria de Tecnologia

Optamos também por representar numa varidvel dicotdmica os funcionarios que
trabalham na Diretoria de Tecnologia em virtude também da analise exploratdria prévia que
indicou ser um local de trabalho com altos indices de absenteismo por doenga, acima de 5
dias de faltas por funciondario por ano e acima da média Brasil e DF (descritos na tabela 126
acima). Na tabela 127 abaixo também mostramos a comparagdo com dados de outras

diretorias representativas da amostra e com dependéncias em varios estados.

Tabela 127 : indice de absenteismo por diretorias para a amostra em estudo.

Local Tamanho |Média* faltas por Faltas por doenca | Faltas por doenca
da amostra | doenca / Desvio Padriao | <=15dias / DP >15dias / DP

Diretoria de Tecnologia |717 5.00/13.59 3,16/ 6,61 1.84/9.45

Diretoria de Logistica 2.237 3,00/10,45 2,15/4,84 0,85/7,95

Diretoria de Distribui¢do |20.492 2,30/ 8,65 1,69/4,31 0,61/6,45

Diretoria Comercial 1.021 2,06/ 8,36 1,45/3,57 0,61/6,49

Brasil 28230 2,51/9,08 1,83/4,50 0,69/ 6,68

Fonte: dados da pesquisa. * absenteismo por doenca.

No total foram todas as 22 diretorias analisadas pela amostra e mais 10 unidades
estratégicas para o conglomerado, como: Auditoria, Contadoria, Distribuidora de Titulos e
Valores Mobiliarios e Secretaria Executiva da Presidéncia para citar algumas. Assim, a
categoria de referéncia "outras diretorias" ficou com 97,5% da amostra e a variavel dummy

Diretoria de Tecnologia com 2,5% (717 casos).

As préximas varidveis estdo relacionadas com as caracteristicas organizacionais da

empresa em estudo.
6.1.14. Salario

A distribuicdo dos bancarios por salario mostra maior freqiiéncia de trabalhadores
(24% da amostra) com o menor nivel salarial (R$1.034,25). A média salarial ficou em
R$2.916,47 ¢ a metade da amostra recebe abaixo de R$2.424,71. Observando-se os

percentis destacamos que 25% da amostra recebem menos de R$1.353,97 ¢ 25% acima de
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R$3.741,75. Nota-se ainda que 1,8% da amostra (494 bancarios) recebem acima de
R$10.000,00 e que ndo foi possivel identificar o salario de 16 empregados (missing). Para
efeito de comparagdo um dolar americano era cotado em 03 de Janeiro de 2005 a R$2,66,

em 31 de Agosto de 2005 em R$2,36 e em 30 de Dezembro de 2005 em R$2,33.

Tabela 128 : Salario.

Estatisticas Valor - Erro padrio
X4.1 - Salario Média 2916.4702 | 12.12200
95% Intervalo de confianga pela  Lower Bound 2892.7105
média Upper Bound 2940.2299
5% Trimmed Média 2710.8750
Mediana 2500.0000
Variancia 4145845.36
5
Desvio padrio 2036.13491
Minimo 1034.25
Maximo 20073.6
Intervalo 19039.35
Intervalo interquartil 2334.00
Assimetria 1.643 .015
Achatamento 3.816 .029
X4.1t - Salario (log) Média 3.369352 | .0016914
95% Intervalo de confianga pela  Lower Bound 3.366037
média Upper Bound 3.372667
5% Trimmed Média 3.359298
Mediana 3.397940
Variancia .081
Desvio padrio 2841092
Minimo 3.000
Maéximo 4.303
Intervalo 1.3026
Intervalo interquartil 4076
Assimetria 220 .015
Achatamento -.930 .029

Fonte: dados da pesquisa.
A varidvel acima (salario) foi transformada em seu logaritmo para diminuir o

enviesamento, melhorar a assimetria positiva e o achatamento leptocurtico encontrado.
6.1.15. Numero de Funcionarios na Mesma Dependéncia

A distribuicdo dos bancdrios por "quantidade de funciondrios no mesmo local de
trabalho" ou mesma dependéncia mostra maior freqiéncia de trabalhadores em
dependéncias com oito funciondrios (3,4% da amostra). A média ficou em 58,13 e metade
dos bancérios da amostra trabalha com menos de 28 colegas. Ao avaliar os percentis nota-se
que 25% da amostra trabalha com menos de 14 colegas e 25% com mais de 50. Nota-se
ainda que 2% da amostra (561 bancérios) compartilham o mesmo local de trabalho com

mais de 500 colegas e que foi identificado dois missing.
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Tabela 129 : Quantidade de funcionarios do local de trabalho.

N Valido
Missing

Média

Mediana

Moda

Desvio padrdo

Variancia

Assimetria

Desvio padrio da assimetria

Achatamento

Desvio padrdo do achatamento

Intervalo

Minimo

Maximo

Percentil 25
50
75

28228
2
58.13
28.14
8
96.404
9293.782
3.869
.015
16.909
.029
701

1

702
14.65
28.14
49.92

Fonte: dados da pesquisa.

A varidvel acima "quantidade de trabalhadores na mesma dependéncia" foi

transformada em seu logaritmo para diminuir o enviesamento, melhorar a assimetria

positiva e o achatamento leptocurtico encontrado.

Tabela 130 : Quantidade de funcionarios na mesma dependéncia (analise descritiva).

Estatistica Valor | Erro padrio
X4.2 - Q}dq de Funcionario na Média 5313 574
Dependéncia

95% Confianga Intervalo Lower Bound 57.01

pela média Upper Bound 59.26

5% Trimmed Média 41.43

Mediana 28.00

Variancia 9293.782

Desvio padrio 96.404

Minimo 1

Maéximo 702

Intervalo 701

Intervalo interquartil 35

Assimetria 3.869 .015

Achatamento 16.909 .029
X4.2t - (A)td.e de Funcionario na Média 1.472207 0027833
Dependéncia (log)

95% CQnﬁanga Intervalo Lower Bound 1466751

pela média

Upper Bound | 1.477662

5% Trimmed Média 1.457632

Mediana 1.447158

Variancia 219

Desvio padrio 4676270

Minimo .0000

Maximo 2.846

Intervalo 2.8463

Intervalo interquartil .5229

Assimetria 481 .015

Achatamento 281 .029

Fonte: dados da pesquisa.
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6.1.16. Jornada de Trabalho Diaria

Para o DIEESE (2007) a jornada média de trabalho no Brasil ¢ superior a 40 horas
semanais, na nossa amostra esta média ficou em 36,15 horas por semana e a quantidade de
horas trabalhadas por dia indica que 38,3% dos bancérios exercem seu trabalho 6 horas por
dia. Nota-se que todos estes trabalhadores sdo do segmento operacional técnico. Para esta
variavel originalmente dicotomica foi escolhido o grupo que trabalha 8 horas/dia como
categoria de referéncia com 61,6% de representatividade. Também foram observados 16

missing.

Tabela 131 : Jornada de trabalho diario.

Freqiiéncia % | Percentual Vilido | Percentual Acumulado
Valido 8 horas 17402 | 61.6 61.7 61.7
6 horas 10812 | 38.3 38.3 100.0
Total 28214 | 99.9 100.0
Missing 16 1
Total 28230 | 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.17. Volume de Servigos

No exame de saude ocupacional foi perguntado se o trabalhador considerava o volume
de seu trabalho excessivo e como resultado uma pequena maioria o considerava adequado

50,5%, considerados como categoria de referéncia.

Tabela 132 : Volume de servicos.

Freqiiéncia % | Percentual Vilido | Percentual Acumulado
Viélido Adequado 14252 | 50.5 50.5 50.5
Excessivo 13978 | 49.5 49.5 100.0

Total 28230 | 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.18. Esforco Muscular

Também no exame de satde ocupacional foi perguntado se o trabalhador realizava

esforco repetitivo com sobrecarga muscular. Como resultado 35,9% respondeu
positivamente em relacdo ao trabalho bancéario. Embora 3% da amostra consideraram
realizar sobrecarga muscular exclusivamente em atividades domésticas ou em outros
lugares, decidimos incluir estes dois grupos junto com a categoria de referéncia (nenhum
esfor¢o) passando de 61% para 64%. Assim criarmos a variavel dicotomica para checar o
efeito do esforco exclusivamente no trabalho bancario 35,3% e concomitante com

atividades doméstica 0,6%, conforme as duas tabelas abaixo, totalizando 36% da amostra.

Tabela 133 : Sobrecarga muscular/esforco repetitivo.

Freqiiéncia

% | % Vailido

% Acumulado

Valid 0-Nenhum

17226
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1-No trabalho 9975 | 353 353 96.4
2-Atividades domésticas 217 .8 .8 97.1
3-No trabalho e em atividades domésticas 176 .6 .6 97.7
4-Outras atividades 636 23 23 100.0
Total 28230 | 100.0 100.0
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 134 : Esforco muscular.
Freqiiéncia % | % Vilido % Acumulado
Valid 0-Sem esforgo no trabalho (itens 0, 2 ¢ 4) 18079 | 64.0 64.0 64.0
1-Esforco no trabalho (itens 1 e 3 acima) 10151 | 36.0 36.0 100.0
Total 28230 | 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19. Demais Variaveis Socio-Demograficas e Ocupacionais

Apresentamos abaixo andlise descritiva de informagdes socio-demograficas de

variaveis que ndo entraram nas analises de regressdo para os testes das hipoteses desta tese

por ndo apresentarem na analise exploratoria, influéncias relevantes nas varidveis latentes

satisfacdo, competéncia, saude e absenteismo, foco deste estudo.

6.1.19.1.Numero de Dependentes

A distribuicdo dos bancarios por numero de dependentes mostra maior concentragio

de trés dependentes, embora haja casos de nove e até dez dependentes, a média fica proxima

de 2 dependentes por funcionario e 59% tem no minimo 2 dependentes. Outra informagao

importante é que apesar de 32,4% dos trabalhadores serem solteiros apenas 25,1% néo

possui nenhum dependente, o que pode indicar um grande nimero de arrimos de familia e

pai ou mae solteiros(as).

Tabela 135 : Freqiiéncia por numero de dependentes .

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado

Valid Nenhum dependente 7075 25.1 25.1 25.1

Um dependente 4506 16.0 16.0 41.0

2 dependentes 5632 20.0 20.0 61.0

3 " 7392 26.2 26.2 87.2

4 " 2914 10.3 10.3 97.5

5 " 573 2.0 2.0 99.5

6 " 98 3 3 99.9

7 " 29 1 .1 100.0

8 " 6 .0 .0 100.0

9 " 4 .0 .0 100.0

0 " 1 .0 .0 100.0

Total 28230 100.0 100.0
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 136 : Numero de dependentes II.

N Valid 28230
Missing 0
Média 1.89
Desvio padrdo da média .009
Mediana 1.94
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Moda 3
Desvio padréo 1.451
Variancia 2.106
Assimetria 207
Desvio padrdo da assimetria .015
Achatamento =712
Desvio padrido do achatamento .029
Intervalo 10
Minimo 0
Maximo 10
Percentil 25 .61

50 1.94

75 3.05

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.2.Tempo de Fung¢ao

A distribui¢do dos bancérios por tempo na mesma funcdo mostra um grande
percentual (47%) atuando entre um e 5 anos e 20% a menos de um ano. Destaca-se que
quase um terco da amostra estd na mesma funcdo a mais de cinco anos. Nao faremos
inferéncia sobre este ultimo dado, pois ndo temos como afirmar se se trata de comodismo

por parte do trabalhador em ndo querer mudar de fun¢@o ou de falta de oportunidade de

crescimento vertical e horizontal pela organizacdo do trabalho, ou ambas.

Tabela 137 : Tempo na mesma funcéo.

Freqiiéncia | Percent | Percentual vilido | Percentual acumulado
Valid Até 3 meses 949 3,4 3,4 3.4
>3 meses a | ano | 4815 17,1 17,1 20,4
>1 a5 anos 13296 47,1 47,1 67,5
>5 anos 9170 32,5 32,5 100,0
Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.3.Segunda Atividade

Ao analisarmos a segunda atividade, notamos que muitos trabalhadores preocupam-se
em se manter atualizados face as novas exigéncias profissionais, pois sdo quase 38% que ou
estdo se formando ou realizando pds-graduagdes. Pouco mais de 6% mantém um segundo
emprego, 0 que apesar de caracterizar uma necessidade financeira, ou estratégia de se
preparar para a saida futura da organizagdo estudada, reflete certa empregabilidade destes

profissionais face a alta taxa de desemprego do pais.

Tabela 138 : Outras atividades.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Niao 15891 56.3 56.3 56.3
Outro trabalho 1623 5.7 5.7 62.0
Estudo 10543 37.3 37.3 99.4
Estudo e outro trabalho 173 .6 .6 100.0
Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.1.19.4. Tarefas repetitivas iguais ou superior a 2 horas didrias no emprego

Ainda no exame de saide ocupacional foi perguntado se o trabalhador considerava
executar tarefas repetitivas iguais ou superior a 2 horas por dia e como resultado a maioria o
considerava que sim 60,1%. Nas andlises preliminares das regressdes lineares esta varidvel
demonstrou fraca significancia e poder de influéncia sobre todas as varidveis dependentes.
A varidvel nos parecia importante para analise, mas como ela ¢ respondida pelo proprio
trabalhador, desconfiamos da falta de padrdo em sua resposta. Uma andlise mais acurada
deveria ser realizada conforme cada tipo de atividade executada, o que ndo foi possivel

observar nesta pesquisa. Assim, optamos por exclui-la do nosso modelo de anélise.

Tabela 139 : Realiza tarefas repetitivas no trabalho >=2horas.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Nao 11255 39,9 39,9 39,9
Sim 16975 60,1 60,1 100,0

Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.5.Posi¢do Predominante

Também foi perguntado no exame de saide ocupacional, qual a posicdo fisica
predominante e confirmamos que o bancario trabalha na maior parte do dia sentado (84,7%)
e poucos predominantemente de pé (2,3%). Identificamos nas andlises exploratdrias que a
possibilidade do bancério alternar sua posi¢do fisica a sua vontade ¢ a melhor das opgdes,
embora com muito baixa influéncia sobre a satisfagdo profissional e sobre a satde

ocupacional, o que nos fez retird-la de nosso modelo.

Tabela 140 : Posicido predominante.

Freqiiéncia % | % Valido | % Acumulado
Valid Sentado 23917 | 84.7 84.7 84.7
Em pé 637 2.3 2.3 87.0
Alternando a sua vontade 3676 | 13.0 13.0 100.0

Total 28230 | 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.6.Atividade Repetitiva Fora da Empresa

Outra varidvel dicotomica originalmente € sobre se o trabalhador possui atividades
repetitivas fora da organizacdo pesquisada, como atividades domésticas, passa-tempos,
esportes, outro emprego, etc. onde 8,8% declararam realizar atividade repetitivas por mais

de 2 horas diariamente fora do seu local de trabalho na empresa.

Tabela 141 : Realiza tarefas repetitivas fora do trabalho >=2horas.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Nao 25733 91,2 91,2 91,2
Sim 2497 8,8 8,8 100,0
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| Total | 28230 | 100,0 | 100,0 |

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.7.Vitimas de Assalto

Observou-se que 10% dos bancarios ja foram vitimas de assalto.

Tabela 142 : Foi vitima de assalto/seqiiestro relacionado ao banco.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Nao 25386 89,9 89,9 89,9
Sim 2844 10,1 10,1 100,0
Total 28230 100,0 100,0
Fonte: dados da pesquisa.
6.1.19.8.Raca

A grande maioria se considera de raga branca.

Tabela 143: Raca.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Indigena 10 .0 .0 .0
Branca 22011 78.0 78.0 78.0
Preta 507 1.8 1.8 79.8
Amarela 761 2.7 2.7 82.5
Parda 4936 17.5 17.5 100.0
Total 28225 100.0 100.0
Missing System 5 .0
Total 28230 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.9.Deficiéncia, Limitacdo ou Deformidade Fisica.

A amostra ¢ composta por 223 (0,8%) de bancarios com algum tipo de deficiéncia,
limitacdo ou deformidade fisica.

Tabela 144: Deficiente, limita¢cao ou deformidade fisica.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Nao 28007 99,2 99,2 99,2
Sim 223 ,8 ,8 100,0

Total 28230 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.10.Lateralidade.

A grande maioria dos bancarios ¢ destro.

Tabela 145: Lateralidade.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid Destro 25912 91.8 91.8 91.8
Canhoto 1852 6.6 6.6 98.3
Ambidestro 466 1.7 1.7 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.11.Peso corporal.

Mais da metade dos trabalhadores estdo fora do peso ideal.
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Tabela 146: Peso corporal.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido Percentual acumulado
Valid <5kg do peso normal 2824 10.0 10.0 10.0
Peso normal 13703 48.5 48.5 58.5
5-10kg > peso normal 6691 23.7 23.7 82.2
11-19kg > peso normal 2932 10.4 10.4 92.6
20-25kg > peso normal 1125 4.0 4.0 96.6
>26kg do peso normal 955 34 34 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.12.Uso de bebidas alcodlicas.

Um quarto dos bancarios admite usar alcool com certa freqiiéncia.

Tabela 147: Uso de Alcool.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido | Percentual acumulado
Validos Naio 20929 74.1 74.1 74.1
Sim 7301 259 259 100.0

Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.1.19.13.Uso de cigarros ¢ afins.

Mais de 90% dos trabalhadores ndo fumam.

Tabela 148: Fumo.

Freqiiéncia | Percent | Percentual valido | Percentual acumulado
Valid Nunca fumou 21268 75.3 75.3 753
Ex-fumante 4198 14.9 14.9 90.2
<10 cigarros/dia 1243 4.4 4.4 94.6
10-20 cigarros/dia 1263 4.5 4.5 99.1
21-30 cigarros/dia 184 i i 99.7
>30 cigarros/dia 74 3 3 100.0
Total 28230 100.0 100.0

Fonte: dados da pesquisa.

6.2. APENDICE 2 - ANALISE FATORIAL DAS VARIAVEIS SOCIO-
DEMOGRAFICAS E OCUPACIONAIS

Utilizamos a andlise fatorial para exploragdo e extracdo de grupos de varidveis
observaveis socio-demograficas e ocupacionais a fim de identificar grupos com
caracteristicas distintas dos demais, ou seja, grupos que possuam variancias diversas e que
ndo sejam autocorrelacionados. Podemos assim identificar entre os grupos quais sdo 0s mais
€ menos coesos, isto €, os de maior homogeneidade e os de maior heterogeneidade de

comportamento.

Foi utilizado o método da "componente principal", que ndo assume que as 27
variaveis analisadas possuam distribui¢do normal. A adequagdo amostral (teste KMO) com
valor de 0,719, considerada média, permite prosseguir com a andlise fatorial, embora nédo

pretendemos excluir varidveis observaveis originais, nem medir conceitos para criar

310



variaveis latentes. Foram observados apenas 18 casos de missing (0.1% da amostra) e

nenhum outlier.

Nao pretendemos explicar a varidncia total dos dados socio-demograficos e
ocupacionais, visto serem varidveis isoladas no tempo e espaco, com peculiaridades proprias
que distinguem os individuos entre si ou coletivamente. Destacamos novamente que nosso
objetivo ¢ simplesmente agrupar as varidveis para caracterizar grupos de individuos com
comportamentos semelhantes. Portanto, ndo levamos em consideracdo a matriz das
variancias compartilhadas (comunalidades) e apenas como informacdo adicional
observamos que as seis componentes extraidas explicam 57% da varidncia total de todas as
variaveis socio-demograficas e ocupacionais, o que consideramos alto em se tratando de

aspectos peculiares da individualidade do trabalhador.

Neste sentido, utilizamos o procedimento da rotagdo ortogonal Varimax com o critério
de Kaiser para simplificagdo da andlise. Usamos a op¢do "exclude cases listwise", onde
todos os casos com pelo menos uma nio resposta foram excluidos. Percebemos a existéncia

de seis grupos com caracteristicas distintas, conforme tabela 149 abaixo:

Tabela 149 : Matriz rotacionada das variaveis sécio-demograficas e ocupacionais.

Matriz rotacionada das componentes 1 2 3 4 5 6

X1.2 - Idade 0,830 0,061 0,125 -.070, -.081) 0,192
X1.3 - Tempo de Empresa 0,815 0,201 0,100 0,016/ -.077 0,172
X1.6 - Qtde. Dependentes 0,751 0,075 -.048, 0,027 0,094 -.178
X1.4 - Estado Civil (Ndo Casado = 1) -.644| -.067 0,014/ -.018 -.101} 0252
X1.8 - Tempo na Funcdo (Menos que um ano = 1) =299 -.028 0218 0,046 0,090, -.254
X4.1 - Salario 0,310] 0,743 -.009] 0,394/ -.037| 0,043
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) =211 -.731] -.088] -.127] -.046| -.022
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,303, 0,627 -.300] -.111] 0,034 0,012
X1.6 - Qtde. Conhecimentos -.257) 0,579 0,000 -.032 0,043 -.155
X1.5 - Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,024| -.552| -.189] 0,113 0,111} 0,002
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,267 0,551 -.137| 0404, -.067/ 0,019
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,147, 0,074/ 0,744 0214/ 0,005 0,049
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) 0,065 -.131] -.675 0,033 -.036 0,099
X4.2 - Qtde. de Funcionario na Dependéncia -.015] 0,022] 0,669 0,097 -.028 0,164
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) -.021) 0,157) -.491] -.062] 0,035 0,090
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -.017) 0,044 0,175 0,739 -.002| 0,027
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) -.076| 0,152 0232| 0,728 -.043) 0,122
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) -.064| 0,008 -.016/ 0,012/ 0,775 0,107
X2.2 - Atividade Relaxamento (Nao = 1) 0,073| -.004| -.013] -.059 0,766, -.042
X2.5 - Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,062| 0,021] 0,083 0,020, -.031} 0,636
Y4 - Absenteismo por doenga -.050, -.097, -.019] 0,139 0,118 0,555
X1.5 - Sexo (Feminino = 1) -.269| 0,057, 0,069 -.260 0,027 0,399

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 7 iterations.
Fonte: dados da pesquisa.
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Nota-se que o grupo mais coeso de bancarios ¢ o formado por caracteristicas
individuais comuns de idade, tempo de empresa, quantidade de dependentes, estado civil e
tempo na mesma fun¢do. Nao ha surpresas, pois ha uma tendéncia natural que com o avango
da idade cres¢a o tempo de empresa, que se tenha mais dependentes, que se case (visto o
loading negativo) e que se mantenha na mesma fun¢do por mais tempo. Obviamente os
bancérios mais jovens t€ém menor tempo de empresa, sdo solteiros sem ou com poucos
dependentes e costumam ser promovidos com maior intensidade, pois tendem a estar na

base da piramide organizacional.

No segundo grupo de alta homogeneidade, fica clara a valorizagdo do capital
intelectual para a empresa, pois aspectos de conhecimentos e habilidades da competéncia
parecem se relacionar diretamente com a ocupacdo, visto o fato de que neste grupo
bancarios com maior conhecimentos registrados serem também os com grau universitario
estarem ocupando cargos estratégicos e taticos e de nivel gerencial. O fato deste grupo
possuir altos saldrios e trabalharem em regime integral de 8 horas por dia faz muito sentido,
por ser conseqiiéncia direta da func¢do ocupacional. Da mesma forma, percebemos que
baixos saldrios estdo associados a menores jornadas de trabalho, cargos operacionais € nao
gerenciais, ocupados por bancdrios com menor grau de instrugdo e com menos

conhecimentos.

No terceiro grupo de importancia e de homogeneidade temos algumas observagdes
peculiares, pois reune funciondrios de areas meio (de infra-estrutura operacional), que
basicamente ndo atendem o publico diretamente, que compartilham o local de trabalho com
mais colegas que nas agéncias e que niao consideram seu servigo excessivo nem com grande
esforco muscular. O inverso também pode ser inferido como padrdo, ou seja, bancérios de
agéncias trabalham com menos colegas e consideram seu servigo excessivo € com mais

esfor¢co muscular.

O quarto grupo além de mostrar o 6bvio de que os trabalhadores da Diretoria de
Tecnologia estdo no Distrito Federal, pois ha pouquissimas unidades descentralizadas,
também destaca a heterogeneidade nas caracteristicas dos bancarios que trabalham nestes

locais, pois estdo isolados em uma exclusiva componente.

O quinto grupo, embora com maior heterogeneidade, afirma que quem se preocupa em
fazer exercicios fisicos também tendem a realizar atividades de relaxamento. J& os

sedentarios tendem a ndo realizar nenhuma atividade de meditag¢do ou de distracdo mental.
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O sexto grupo com mais baixa variancia e mais heterogéneo, incita-nos a aprofundar a
questdo do absenteismo por doenca estar associado as mulheres e que estas usam mais
medicamentos antidepressivos que os homens. Estes dados foram objeto de destaque no

tratamento geral da hipotese H4, item 3.5 (Absenteismo).

6.3. APENDICE 3 - ANALISE FATORIAL DA COMPETENCIA INDIVIDUAL

Case Processing Summary

N %
Casos Valid 1623 5.7
Excluded(a) | 26607 94.3
Total 28230 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Summary Item Statistics

Maximo
Média | Minimo | Maiximo | Intervalo | /Minimo | Variincia | N of Items
Item Médias 4.040 3.895 4.286 .390 1.100 .010 40
Item Variancias 197 .096 295 .199 3.072 .003 40
Inter-Item CoVaridncias .029 -.008 152 161 -18.727 .001 40
Inter-Item Correlations 155 -.038 .680 718 -17.919 .024 40

The coVariancia matrix is calculated and used in the analysis.

Communalities
Initial | Extraction
Sp1-F1 Conhece produtos e servigos 1.000 468
Sp2-F2 Analisa oportunidades 1.000 .525
Sp3-C1 Atende expectativas do cliente 1.000 446
Sp4-P1 Identifica e implementa novas agdes 1.000 516
Sp5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 1.000 377
Sp6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente 1.000 456
Sp7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo 1.000 476
Sp8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas | 1.000 .545
Sp9-A2 Colabora com colegas 1.000 412
Sp10-S1 Age socioambientalmente 1.000 458
Aal-F1 Conhece produtos e servigos 1.000 481
Aa2-F2 Analisa oportunidades 1.000 495
Aa3-Cl Atende expectativas do cliente 1.000 457
Aa4-P1 Identifica e implementa novas agdes 1.000 533
Aa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 1.000 .329
Aa6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente | 1.000 449
Aa7-P4 Cumpre prazos e € tempestivo 1.000 452
Aa8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas | 1.000 .546
Aa9-A2 Colabora com colegas 1.000 444
Pal-F1 Conhece produtos e servigos 1.000 574
Pa2-F2 Analisa oportunidades 1.000 .618
Pa3-C1 Atende expectativas do cliente 1.000 581
Pa4-P1 Identifica ¢ implementa novas agdes 1.000 .626
Pa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 1.000 480
Pa6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente 1.000 .593
Pa7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo 1.000 .610
Pa8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas 1.000 .676
Pa9-A2 Colabora com colegas 1.000 .583
Pal0-S1 Age socioambientalmente 1.000 .539
Sb1-F1 Conhece produtos e servigos 1.000 .543
Sb2-F2 Analisa oportunidades 1.000 .566
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Sb3-C1 Atende expectativas do cliente 1.000 .610
Sb4-P1 Identifica ¢ implementa novas agdes 1.000 577
Sb5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 1.000 459
Sb6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente 1.000 575
Sb7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo 1.000 .593
Sb8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas | 1.000 .654
Sb9-A2 Colabora com colegas 1.000 .634
Sb10-S1 Age socioambientalmente 1.000 .540

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)

Component
1 2 3 4

Pa8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas | .659 | -.320 | -.240 | -.286
Pal-F1 Conhece produtos e servigos 625 | =287 | -179 | -.264
Pa2-F2 Analisa oportunidades .616 | -308 | -214 | -314
Pa3-C1 Atende expectativas do cliente 613 ] -243 | -268 | -.272
Pa7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 611 | -321 | -226 | -.286
Pa4-P1 Identifica e implementa novas agdes .606 | -.339 | -225 | -.306
Pa6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente | .603 | -.290 | -.227 | -.305
Pa9-A2 Colabora com colegas 596 | -.234 | -296 | -.293
Pal0-S1 Age socioambientalmente 539 | =317 | =212 -322
Pa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 526 | -.301 | -.181 | -.283
Sp3-C1 Atende expectativas do cliente 459 1 -202 | 011 441
Sp1-F1 Conhece produtos e servicos 457 | -225 | .080 450
Sb8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas | .491 | .631 | -.111 .052
Sb9-A2 Colabora com colegas 461 | 622 | -177 .049
Sb6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente | .425 | .617 | -.109 .046
Sb2-F2 Analisa oportunidades 4321 .609 | -.083 .034
Sb4-P1 Identifica ¢ implementa novas agdes 447 1 .605 | -.088 .056
Sb10-S1 Age socioambientalmente 407 | .603 | -.102 .029
Sb3-C1 Atende expectativas do cliente 485 .592 | -.150 .046
Sb7-P4 Cumpre prazos e € tempestivo 483 | .590 | -.107 .032
Sb1-F1 Conhece produtos e servigos 4751 559 | -.059 .039
Sb5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 382 | .552 | -.090 012
Aa8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas | .322 | -.002 | .643 | -.170
Aa4-P1 Identifica e implementa novas agdes 313 | -.014 | .633 | -.185
Aa2-F2 Analisa oportunidades 297 | .003 | .614| -.174
Aa6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente | .268 | .031 | .585 | -.183
Aal-F1 Conhece produtos e servigos 3431 014 | 584 | -.151
Aa7-P4 Cumpre prazos e € tempestivo 308 | .053 | 575 -.156
Aa3-Cl Atende expectativas do cliente 310 .043 | 572 -.180
Aa9-A2 Colabora com colegas 3231 .056| .550 | -.183
Aa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 265 | .027 | 483 | -.156
Sp4-P1 Identifica e implementa novas agdes 431 | -.245 | .067 S15
Sp2-F2 Analisa oportunidades 439 | -242 | .099 514
Sp10-S1 Age socioambientalmente 381 | -.235 | .084 .501
Sp8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas | .486 | -.242 | .063 497
Sp6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente | .407 | -.232 | .076 481
Sp7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 452 1 -211 | .042 475
Sp9-A2 Colabora com colegas 424 | -195 | -.018 440
Sp5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 387 | -.233 | .067 410

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 4 components extracted.

Rotated Component Matrix(a)

Component
1 2 3 4

Pa8-A1l Tem iniciativa para solucionar problemas | .798 | .078 | .168 .067
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Pa4-P1 Identifica e implementa novas agdes J76 | .031 | 134 .068
Pa2-F2 Analisa oportunidades 770 | .060 | .123 .085
Pa7-P4 Cumpre prazos e é tempestivo 763 | .050 | .146 .064
Pa6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente | .755 | .072 | .117 .067
Pa9-A2 Colabora com colegas 746 | 129 | .099 .000
Pa3-C1 Atende expectativas do cliente 740 | 127 | 130 .026
Pal-F1 Conhece produtos e servigos 727 1 .079 | 164 .106
Pal0-S1 Age socioambientalmente 727 1 .014 | .082 .063
Pa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade .680 | .017 | .105 077
Sb8-A1 Tem iniciativa para solucionar problemas | .071 | .801 | .064 .063
Sb9-A2 Colabora com colegas .081 | .791 | .045| -.006
Sb3-C1 Atende expectativas do cliente 101 | 771 | .066 .026
Sb7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo .091 | .759 | .058 .069
Sb6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente | .036 | .756 | .033 .045
Sb4-P1 Identifica e implementa novas agdes .042 | 753 | .057 .067
Sb2-F2 Analisa oportunidades .040 | .747 | .032 .074
Sb10-S1 Age socioambientalmente .036 | 732 | .015 .049
Sb1-F1 Conhece produtos e servigos 077 | 721 | .075 .106
Sb5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade .045 | .674 | .007 .055
Sp8-A1l Tem iniciativa para solucionar problemas | .139 | .055 | .720 .067
Sp2-F2 Analisa oportunidades .086 | .027 | .715 .080
Sp4-P1 Identifica e implementa novas agdes .094 | .026 | .710 .048
Sp7-P4 Cumpre prazos e ¢ tempestivo 1221 .067 | .674 .045
Sp10-S1 Age socioambientalmente .058 | .006 | .672 .052
Sp6-P3 Comunica-se bem por escrito e oralmente | .086 | .021 | .667 .058
Sp1-F1 Conhece produtos e servigos 31| .049 | .664 | .088
Sp3-C1 Atende expectativas do cliente 153 | .082 | .644 .029
Sp9-A2 Colabora com colegas 1391 .075 | .622 | -.008
Sp5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade 114 | .008 | .600 .064
Aa8-Al Tem iniciativa para solucionar problemas | .053 | .027 | .076 733
Aa4-P1 Identifica e implementa novas agdes .065 | .014 | .062 725
Aa2-F2 Analisa oportunidades .049 | .024 | .057 .699
Aal-F1 Conhece produtos e servigos .073 1 .063 | .091 .681
Aa3-Cl1 Atende expectativas do cliente .059 | .072 | .041 .668
Aa6-P3 Comunica-se bem por escrito ¢ oralmente | .034 | .038 | .024 .668
Aa7-P4 Cumpre prazos e € tempestivo .041 | .081 | .057 .664
Aa9-A2 Colabora com colegas .072 | .093 | .038 .655
Aa5-P2 Utiliza SI com agilidade e qualidade .058 | .055 | .036 .567

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 5 iterations.
Fonte: dados da pesquisa.

6.4. APENDICE 4 - ANALISE FATORIAL DAS VARIAVEIS DA SAUDE
OCUPACIONAL

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 718

Bartlett's Test of Sphericity ~Approx. Chi-Square 187919.862

df 276

Sig. .000

Communalities

Initial | Extraction
Dor/dorméncia/desconforto nos membros superiores/pescogo em atividade | 1.000 716
Dor/dorméncia/desconforto nos membros superiores/pescogo em repouso 1.000 700
Hipertensdo arterial sistémica 1.000 558
Obesidade 1.000 .535
Doengas psiquiatricas 1.000 572
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Patologias neurologicas

Doengas reumatologicas

Distirbios enddcrinos

Auscultura cardiaca

Exame neurologico

Avaliacdo osteomuscular

Sofrimento psiquico/estresse

Estresse (teste de Lipp)

Alteracdes - Membros superiores dir. - inspe¢io
Alteragdes - Membros superiores esq. - inspe¢do
Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. ativa
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa
Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva
Alteragdes - Membros superiores dir. - palpacdo
Alteragdes - Membros superiores esq. - palpagdo
Alteragdes - Membros superiores dir. - forga muscular
Alteragdes - Membros superiores esq. - for¢a muscular
SF DORT

1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

450
532
275
484
493
400
581
.603
537
533
.685
.673
736
719
.888
.879
.553
551
.500

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variancia Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total | % of Varidncia | Cumulative % | Total | % of Variincia Cumulative %
1 4.763 19.847 19.847 | 4.763 19.847 19.847
2 2.114 8.809 28.656 | 2.114 8.809 28.656
3 1.391 5.798 34.454 | 1.391 5.798 34.454
4 1.316 5.481 39.936 | 1.316 5.481 39.936
5 1.256 5.233 45.168 | 1.256 5.233 45.168
6 1.150 4.793 49.962 | 1.150 4.793 49.962
7 1.081 4.506 54.467 | 1.081 4.506 54.467
8 1.012 4.217 58.684 | 1.012 4.217 58.684
9 942 3.924 62.608
10 917 3.822 66.430
11 903 3.760 70.191
12 .879 3.664 73.854
13 821 3.421 77.276
14 786 3.275 80.551
15 757 3.154 83.705
16 726 3.026 86.732
17 .630 2.626 89.357
18 .616 2.566 91.923
19 557 2.321 94.244
20 427 1.779 96.023
21 400 1.667 97.690
22 297 1.238 98.927
23 137 572 99.500
24 120 .500 100.000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix(a)
Component
1 2 3 4 5 6 7 8
Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. ativa 745 | - 110 | 268 | -.189 | .076 | .064 | -.025 | .005
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa J17 | -161 | 315 | -168 | .018 | .043 | .007 | .065
Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva 697 | -.144 | 369 | -247 | .105 | .139 | -.028 | .041
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva 674 | -.188 | 388 | -226 | .074 | .107 | .003 | .106
Alteragdes - Membros superiores dir. - palpagdo .633 | -.040 | -.500 | -.071 | .444 | -.134 | .098 | .076
Alteragdes - Membros superiores esq. - palpagdo 597 | -.067 | -.501 | -.068 | 461 | -.148 | .129 | .109
SF DORT 586 | .114 | -.078 | .010 | -.006 | .024 | -.156 | -.204
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Alteragdes - Membros superiores dir. - forca muscular | .562 | -.181 | -.065 | .258 | -335 | -.120 | .072 | -.037
Alteragdes - Membros superiores esq. - inspe¢ao 550 | -.152 | -178 | 255 | -.260 | -.207 | -.009 | .009
Alteragdes - Membros superiores esq. - forga muscular | .529 | -.228 | -.039 | .270 | -358 | -.114 | .066 | -.005
Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢ao 528 | 171 | -.099 | 273 | -352 | -.132 | -.045 | -.023
Dor/dorméncia/desconforto nos membros 324 | 661 | -.061 | ~159 | ~116 | -.050 | -272 | -.237
superiores/pescogo em atividade
Estresse (teste de Lipp) 255 | .656 | .028 | .008 | -.107 | -.023 | .088 | .295
Dor/d.ormencla/desconforto nos membros 340 | 651 | 042 | -133 | 102 | -061 | 279 | 223
superiores/pescogo em repouso
Sofrimento psiquico/estresse 196 | .605 | .004 | -.007 | -.136 | -.050 | .146 | .368
Hipertensao arterial sistémica 022 | 128 | 313 | 499 | 339 -.190 | -.195 | .074
Obesidade 027 | 121 | 327 | 477 | .340 | -202 | -.168 | .038
Disttrbios enddcrinos 053 | 129 | .193 | 359 | .228 | -.087 | .082 | -.154
Exame neurolégico A58 | -.005 | -.155 | .263 | -.069 | .589 | -.147 | .048
Auscultura cardiaca .036 | -.022 | -.054 | .166 | .027 | .465 | -.347 | .338
Patologias neurologicas 114 103 | .021 | .218 | -.006 | .403 | .394 | -.245
Avaliagdo osteomuscular 258 | 018 | -297 | .179 | .172 | 353 | -219 | -.103
Doengas psiquiatricas A16 | 340 | .065 | .154 | .001 | .154 | .567 | .264
Doencas reumatologicas 175 183 | 108 | .051 | .142 | .138 | .310 | -.564

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 8 components extracted.

Rotated Component Matrix(a)

Component
1 2 3 4 5 6 7 8

Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. passiva 835 | .133 | .075| .101 | .009 | .002 | .050 | .049
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. passiva 828 | .163 | -.001 | .075| .038 | .005| .026 | .007
Alteragdes - Membros superiores esq. - mob. ativa 764 | 270 | .054 | .108 | .042 | .008 | .003 | .020
Alteragdes - Membros superiores dir. - mob. ativa 7761 | 233 | 133 | 172 | .014 | .011 | .027 | .056
Alteragdes - Membros superiores esq. - fora 198 | 712 | -.032 | .032| .023 | -007 | .027|.039
muscular
Alteragdes - Membros superiores dir. - forca muscular | .199 | .708 | .021 | .074| .033 | -.007 | .019 | .069
Alteragdes - Membros superiores dir. - inspe¢do 51| 708 | .071 | .058 | -.011 | .008 | .067 | -.017
Alteragdes - Membros superiores esq. - inspe¢ao 127 687 | 068 | .195| .018 | .024 | .016 | -.041
Dor/dorméncia/desconforto nos membros 063 | .025| .825| .035| .167 | -010 | .007 | .047
superiores/pescogo em atividade
Dor/dorméncia/desconforto nos membros 079 | 038 | 812| .038| .168 | .025| .010 | .038
superiores/pescogo em repouso
SF DORT 304 | 307 | 495 | 231 | -.053 | .028 | .121 | .121
Alteragdes - Membros superiores esq. - palpacdo 203 | .171| .030 | .896 | .061 | -.013 | .022 | -.002
Alteragdes - Membros superiores dir. - palpag@o 220 | .189 | .087 | .890 | .051 | -.015| .041 | .012
Sofrimento psiquico/estresse 016 | .027 | 292 | .022 | .698 | .017 | -.009 | -.088
Doengas psiquiatricas .022 | .005 | -146 | .046 | .670 | .036 | -.001 | .313
Estresse (teste de Lipp) 056 | .026 | 387 | .026 | .665 | .064 | .027 | -.045
Hipertenséo arterial sistémica .009 | -.005 | .005| -.015| .031 | .741 | .047 | -.073
Obesidade .024 | -.007 | .008 | -.016 | .016 | .730 | .009 | -.041
Disturbios enddcrinos 016 | .029 | .017 | .019| .031| .462 | -.049 | .238
Exame neuroldgico 017 | .114| .003 | -.020 | .028 | -.050 | .671 | .162
Auscultura cardiaca .062 | -.054 | -.052 | -.051 | .061 | .039| .650 | -.211
Auvaliacdo osteomuscular 013 | 076 | .159 | 284 | -.130 | .034 | .502 | .137
Doengas reumatologicas 099 | -.026 | .197 | .051 | -.065| .082 | -.118 | .675
Patologias neurologicas .015 | .059 | -.069 | -.029 | .153 | -.015| .189 | .617

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in. 7 iterations
Fonte: dados da pesquisa.
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6.5. APENDICE 5 - EFEITOS INDIRETOS SOBRE A COMPETENCIA
INDIVIDUAL

Tabela 150 : Influéncias diretas e indiretas em Y2 — Competéncia Individual.

Influéncias em Y2 — Competéncia Individual (x2) Efeito
Variaveis Independentes Indireto|Direto |Total
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,001, 0,061 0,062
X1.2 - Idade -0,058 -0,058
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) -0.001| 0,049, 0,048
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) -0,002| 0,043 0,041
Y 1.3t - Satisfagdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) 0,009 0,031 0,040
Y 1.1t - Satisfagio com o CONTEUDO do trabalho (x2) 0,040, 0,040
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,005| -0,033| -0.038
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0,037| -0,037
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,035/ 0,035
X1.3 - Tempo de Empresa 0,033 0,033
Y 1.2 - Satisfacdo com 0 SALARIO no emprego 0,006| -0.033] -0,027
Y 1.5t - Satisfagdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) 0,008 0,008
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,007 0,007
X4.1t - Salario (log) -0,007 -0,007
Y 1.4t - Satisfacdo com as CONDICOES de trabalho (x2) 0,005 0,005
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,004 0,004
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal= 1) -0.002 -0,002
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) -0,002 -0.002
X1.5 -Grau de Instrugdo (Nao Universitario = 1) 0,001 0,001
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,001 0,001
X4.5 - Esfor¢o muscular no trabalho (Sim = 1) 0,001 0,001
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,000
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.
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Figura 19 : Path Diagram da variavel Competéncia Individual.

Fonte: compilado pelo autor.
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6.6. APENDICE 6 - EFEITOS INDIRETOS SOBRE O ABSENTEISMO POR
DOENCA > 15 DIAS E VOLUNTARIO

Tabela 151 : Influéncias diretas e indiretas em Y4.2 — Absenteismo por doenca > 15 dias.

Influéncias em Y4.2t — Absenteismo por doenga > 15d Efeito

Variaveis Independentes Indireto|Direto |Total
X2.3 - Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,050, 0,050
Y 3.1t - Estresse (log) 0,003] 0,032 0,035
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,002| 0,033 0,035
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,001] 0,029 0,030
Y 1.1t - Satisfacdo com o CONTEUDO do trabalho (x2) -0,002| -0,023| -0,025
Y3.2t - DORT (log) 0,023 0,023
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0,001] 0,020, 0,019
X2.1 - Atividade Fisica (Nao = 1) 0,002| 0,017, 0,019
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,005| -0,017/ -0,012
Y 1.3t - Satisfacdo com o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -0.007 -0,007
Y1.2 - Satisfacdo com o0 SALARIO no emprego -0,007 -0,007,
Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) -0.007 -0,007
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,007 0,007
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 0,005 0,005
X1.3 - Tempo de Empresa 0,005 0,005
Y 1.4t - Satisfacio com as CONDICOES de trabalho (x2) -0.005 -0,005
X4.1t - Salario (log) -0,002 -0,002
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,002 0,002
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,001 0,001
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,001 0,001
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,001 0,001
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) 0,001 0,001
X1.2 - Idade -0,001 -0,001
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) -0.001 -0.001
X4.3 - Tempo de Trabalho (6 h./d. = 1) -0,001 -0,001
X1.5 -Grau de Instru¢do (Ndo Universitario = 1) 0,000
Y2t - Competéncia Individual (x2) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 152 : Influéncias diretas e indiretas em Y4.3 — Absenteismo voluntario nio abonado.

Influéncias em Y4.3t — Faltas ndo abonadas Efeito

Variaveis Independentes Indireto Direto |Total
X4.1t - Salario (log) -0.004| -0.064| -0.068
X1.5 -Grau de Instrugdo (Ndo Universitario = 1) -0,001| 0,050, 0,049
Y 1.1t - Satisfacdo com 0o CONTEUDO do trabalho (x2) -0.009| -0.039| -0.048
X1.3 - Tempo de Empresa 0,001] -0.046, -0.045
X3.1 - Nivel Hierarquico (Estratégico e Tatico = 1) 0,001 0,031 0,032
X4.2t - Qtde de Funcionario na Dependéncia (log) 0,002| 0,029, 0,031
Y 1.2 - Satisfagdo com o SALARIO no emprego -0.009| -0.021| -0.030|
Y 3.1t - Estresse (log) 0,027 0,027
Y2t - Competéncia Individual (x2) -0,018 -0.018
Y 1.5t - Satisfacdo com APRENDIZADO no trabalho (x2) -0.016 | -0.016
Y 1.4t - Satisfacio com as CONDICOES de trabalho (x2) -0.011 | -0.011
Y 1.3t - Satisfacdo com 0o AMBIENTE SOCIAL de trabalho (x2) -0.009 | -0,009
X4.4 - Servigo Excessivo (Sim = 1) 0,005 0,005
X1.1 - Sexo (Feminino = 1) 0,003 0,003
X4.5 - Esforgo muscular no trabalho (Sim = 1) 0,003 0,003
X2.1 - Atividade Fisica (Ndo = 1) 0,002 0,002
X3.3 - Tipo de Dependéncia (Area meio = 1) 0,001 0,001
X1.6 - Qtde. Conhecimentos 0,001 0,001
X1.4 -Estado Civil (Ndo Casado = 1) 0,001 0,001
X2.2 - Atividade Relaxamento (Ndo = 1) 0,001 0,001
X3.5 - Departamento (Tecnologia = 1) -0.001 -0,001
X1.2 - Idade -0,001 -0,001
X4.3 — Jornada de Trabalho (6 h./d. = 1) 0,000
X3.4 - Local de Trabalho (Distrito Federal = 1) 0,000
X3.2 - Tipo de Cargo (Gerencial = 1) 0,000
X2.3 - Medicamentos/Drogas (Sim = 1) 0,000
Y 3.2t - DORT (log) 0,000

Fonte: dados da pesquisa.
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Figura 20 : Path Diagram da variavel Absenteismo por doenca > 15 dias.
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Fonte: dados da pesquisa.
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Figura 21 : Path Diagram da variavel Absenteismo por falta nio abonada.
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7. ANEXOS

7.1. ANEXO 1 - PESQUISA DE SATISFACAO NO TRABALHO DO BCO.BRASIL

MSTMEO30 SISBB - Sistema de Informag¢des Banco do Brasil 16/08/2005
F9556441 Pesquisa 18:10:30
o Avaliagdo da Satisfagdo do Funcionario -------------------

A finalidade deste questionario é investigar o grau de satisfagdo do
funcionario do Banco do Brasil.

Por satisfagdo no trabalho entende-se 'a atitude geral de um
individuo em relagdo ao seu trabalho', ou seja, como este individuo
avalia de modo geral seu trabalho.

Vocé esta sendo convidado a compartilhar conosco sua opinido de como
estd a sua satisfacdo hoje no Banco do Brasil.

1 2 3 | 4 5 6
Discordo Totalmente <<<<<<<|>>>>>>> Concordo Totalmente

01. Tenho oportunidade de treinamentos ao longo do ano

02. Haum clima de desconfianga entre os membros da
minha equipe.

|

|

|

|

|

|

|
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| 03. As condigdes fisicas do meu trabalho sdo adequadas
| (higiene, iluminagdo, ventilagdo, ruido,
| temperatura, mobilidrio ).
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
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|
|
|
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|
|
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04. Tenho acesso a materiais ¢ equipamentos adequados
ao trabalho que realizo.

05. Faco os treinamentos pelos quais tenho interesse.

06. Recebo um salério justo pela responsabilidade que
me ¢ conferida.

07. A chefia ndo trata com igualdade os membros de
minha equipe.

08. A quantidade de treinamentos que realizo no meu
trabalho ¢ satisfatoria.

09. Os funcionarios tém igualmente chance de promogao
no Banco do Brasil.

10. Trabalho bem feito no meu Setor ndo € premiado.
11. E possivel se obter treinamento quando solicitado.

12. Ha suporte tecnoldgico (computadores, impressoras)
para as atividades de trabalho.

13. Nao confio em meus colegas de trabalho.
14. Executo tarefas diversificadas em meu trabalho.

15. Nao me relaciono bem com determinadas pessoas na
minha equipe de trabalho.
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16. O espago fisico do meu trabalho ¢ adequado a
natureza do meu servigo.

17. Meu salario € justo em relagdo as atribui¢des que
tenho.

18. O meu local de trabalho é adequado a realizagéo
das minhas atividades.

19. O meu saldrio corresponde ao desempenho que
apresento no Banco do Brasil.

20. Nao se compartilha informag@o na minha equipe.
21. O meu trabalho € fonte de inspira¢do para mim.
22. Existe variedade no meu trabalho.

23. Tenho oportunidade de ascensdo profissional no
Banco do Brasil.

24. O sistema de retribuicdo do Banco do Brasil ¢é
justo.
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| 25. Utilizo amplamente meus conhecimentos em meu
| trabalho.

|

| 26. Os equipamentos do meu local de trabalho sdo
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

adequados ao tipo de tarefas desempenhadas.

27. Participo de treinamentos freqiientemente no meu
trabalho.

28. O salério do meu cargo ¢ insuficiente.

29. Ponho em pratica minhas habilidades e capacidades
em meu trabalho.

30. Nao percebo as pessoas em meu local de trabalho
como uma equipe.

31. A politica salarial do Banco estimula o meu
desempenho.

32. A politica de ascensdo profissional no Banco do
Brasil é confusa.

33. Posso ser criativo em meu trabalho.

34. Estou satisfeito com meu trabalho no Banco do
Brasil.

Fonte: Pesquisa de Satisfagdo no Trabalho, Banco do Brasil (2005).
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7.2. ANEXO 2 - AVALIACAO DE DESEMPENHO PROFISSIONAL DO BB

Quadro 153 : Itens avaliados no desempenho por competéncias fundamentais do Bco. Brasil.
Perspectiv | Competéncias fundamentais a todos os bancarios
as
Financeira | 1. Demonstra conhecimento dos produtos e servigos relacionados a estratégia de sua area de
atuacgio.
2. Identifica e aproveita oportunidades para o banco, analisando o ambiente interno € o externo.
Clientes 3. Presta atendimento com cortesia e agilidade, considerando as expectativas do cliente (interno
ou externo) e as orientacdes da empresa.
Processos | 4. Identifica riscos na realizagio das atividades sob sua responsabilidade e implementa agdes
Internos adequadas.
5. Opera sistemas ¢ aplicativos de informatica para realizar com agilidade e qualidade seus
Servicos.
6. Comunica-se (por escrito e oralmente) de forma clara, objetiva e acessivel ao interlocutor.
7. Organiza suas atividades para realiza-las no tempo previsto, possibilitando a continuidade do
processo de trabalho.
Aprendiza- | 8. Demonstra iniciativa para solucionar problemas e para aprender continuamente.
gem e 9. Colabora com os colegas de trabalho, a fim de concretizar os objetivos da empresa em um
cresciment | clima de harmonia.
0
Sociedade | 10. Direciona suas ac¢des, levando em considerag@o os impactos sociais, ambientais e
econdmicos ¢ os principios de responsabilidade socioambiental adotados pela empresa.

Fonte: Gestdo de Desempenho por Competéncias, Banco do Brasil (2005).

Quadro 154 : Itens avaliados no desempenho por competéncias gerenciais do Bco. Brasil.*

Perspectiva
aprendiza-
gem e
crescimento

Competéncias gerenciais™

1. Estimula a participacéio dos funcionarios nas decisdes da equipe, incentivando o didlogo, a
troca de idéias e o compartilhamento de conhecimentos.

2. Mobiliza os esfor¢os das pessoas para propdsitos comuns, estimulando o comprometimento
com as estratégias, os resultados ¢ os principios de responsabilidade socioambiental do banco.
3. Orienta a atuagdo da equipe, fornecendo as informagdes necessarias para a realizagdo do
trabalho ¢ comunicando suas expectativas sobre o desempenho das pessoas.

4. Promove o desenvolvimento profissional dos membros da equipe, valorizando suas
competéncias e oferecendo oportunidade de capacitagio e feedback freqiiente.

5. Adota medidas preventivas e corretivas para a melhoria continua da satude e qualidade de
vida de sua equipe.

Fonte: Gestdo de Desempenho por Competéncias, Banco do Brasil (2005). * Nao analisado nesta tese.
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7.3. ANEXO 3 - QUESTIONARIO DO EXAME PERIODICO DE SAUDE DO BB.
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