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RESUMO

Este trabalho surgiu com o interesse da autora sobre o assunto e sua experiéncia profissional
na area bancdria. O presente estudo analisa as percepcoes dos bancérios de duas agéncias da
cidade de Fortaleza. O objetivo geral desta pesquisa foi analisar as vivéncias de prazer e
sofrimento dos colaboradores no ambiente de trabalho, avaliando a qualidade de vida e como
essas vivéncias podem influenciar na vida dos colaboradores e perceber como estd a qualidade
de vida dos bancarios no ambiente de trabalho e sua relacio com os sentimentos de prazer e
sofrimento. Para a realizacdo desse estudo, adotaram-se os métodos quantitativos baseados em
um levantamento de dados. A metodologia de pesquisa utilizada foi a pesquisa bibliogréfica
exploratéria que aborda conceitos sobre vivéncia de prazer e sofrimento no trabalho,
apresentando descricdes quantitativas acerca do nivel de prazer-sofrimento dos bancarios
entrevistados, utilizando a aplica¢do da escala de prazer e sofrimento no trabalho (EISPT-
Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho, elaborada por Mendes (1999). Foi
respondido um questiondrio por 20 pessoas de diferentes agéncias bancdrias, esse nimero foi
definido pelo critério de facilidade de acesso as mesmas, com aplicacdo de questiondrios, os
quais foram tabulados a apresentados em forma de gréficos e tabelas. A partir das respostas
foi possivel reconhecer a inter-relacdo entre trabalho como gerador de prazer, e em
contrapartida de sofrimento. Percebeu-se no geral, que os bancérios apresentam disposi¢do,
satisfacdo e comprometimento com o trabalho. Como consequéncias negativas destacam-se o
estresse, a ansiedade e o cansaco causado pela intensa rotina intensa de trabalho. O resultados

indicam a existéncia concomitante de prazer e sofrimento na amostra estudada.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Prazer e sofrimento no trabalho. O trabalho

bancario



ABSTRACT

This project came up from the author's interest about the subject and her professional
experience in the banking field. This study analyses the perceptions of bank two agencies in
the city of Fortaleza. The general goal of this research was analyse of pleasure and suffering
experiences in the work environment and in the wellbeing of the employees being studied,
assessing quality of life and how those can influence of life of the emplyees.For this study
were adopted quantitative methods based on survey data.The apllied methodology in this
research was the bibliographical reseach and The Scale of Pleasure and Suffering at Work
(EISPT - Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho), developed by Mendes
(1999). It was answered by questionnaries 20 people from different bank agencies, the criteria
for the number of pleople interviewed was ease of access to the respondents. all the forms and
questionaries were tabulated and presented in the form of tables and graphs. From these
answers it was possible to recognize the interrelation existent between work as a generator of
pleasure and also suffering.lt was perceived in a general form that the demonstrated
willingness, satisfaction and dedication in the work.As a consequence negative stand out
stress, anxiety and fatigue caused by the intense daily work routine.The results indicate the

concomitante existence of pleasure and suffering in the sample.

Palavras-chave: Quality of Working Life. Pleasure-suffering at the workplace. The bank

work.
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1 INTRODUCAO

O trabalho é a fonte de subsisténcia para o ser humano. E por meio dele que o
homem cria e constréi 0s bens necessarios a prépria sobrevivéncia, assim como obtém
recursos para a aquisi¢cao de outros bens — estes produzidos por outras pessoas. Contudo, o
trabalho também pode ser fonte de sofrimento, alienacdo e degradagdo humana (BRASIL,
2001; CORREIA, 2000 apud SANTOS; JUNIOR; CANEO, 2011).

Segundo o autor Dejours (1997 apud FURLANETTO, 2008) anuncia a defini¢do
de trabalho de forma abrangente nos seguintes termos: “o trabalho € a atividade coordenada
desenvolvida por homens e mulheres para enfrentar aquilo que, em uma tarefa utilitdria, ndo
pode ser obtido pela execucao estrita da organizagao prescrita’.

Temas relacionados ao trabalho t€m se tornado cada vez mais pertinentes, tendo
em vista as profundas mudangas que ocorrem no contexto mundial. Tais mudangas envolvem
estrutura funcional, organizagdo do trabalho, visdo da pessoa no trabalho, bem como funcdo e
lugar do trabalho na sociedade (MORGAN, 1996; CHIAVENATO, 1999; VERGARA, 1999
apud HERNANDES,2003).

Pesquisas sobre o trabalho ganharam bastante notoriedade, principalmente
relacionando-se a qualidade de vida, o bem estar e a satisfagdo dos trabalhadores, tendo em
vista a importancia do trabalho para o ser humano pois esta influencia na constru¢do da
identidade individual e profissional e inserindo-o no meio social. A satisfagao no trabalho, por
ser uma parcela da satisfacdo de vida, também pode influenciar outras areas da vida dos
individuos, como por exemplo, a autoconfiancga, atitudes em relacdo a familia, etc.. Nota-se
também uma relacdo da satisfacdo do trabalho com a sadde, tanto fisica quanto psiquica
(OLIVEIRA, 2009).

Segundo Mendes (2004 apud RATES, 2007), um dos sentidos do trabalho € o
prazer. Esse prazer emerge quando o trabalho, além de atender a necessidades basicas e de
seguranca, cria identidade. Isso implica que o “ser” ndo € dissociado do “fazer”, que o
trabalho nao vai se reduzir as tarefas em si, ou ao emprego. Para Freud, a atividade do homem
caminha em duas dire¢des: busca de auséncia de sofrimento e desprazer, e de experiéncia
intensa de prazer.

Assim, o presente trabalho € de vital importancia para o ser humano, pois este é
uma fonte de prazer e satisfacdo diretamente relacionado com as expectativas pessoais e
profissional do individuo. O prazer no trabalho é fundamental porque trabalhar sem prazer

cansa e esgota, trabalhar com prazer ¢ termOmetro de sucesso naquilo que o ser humano faz.
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Além de ser uma fonte de sobrevivéncia, da necessidade de capital, envolve também as
necessidades humanas individuais, o trabalho € uma auto realizacdo, dando sentido a vida do
ser humano.

Entretanto, o individuo pode por outro lado sentir-se insatisfeito com o trabalho,
esta pode estar ligado a vérios fatores ,provocando uma série de prejuizos. Para Dejours (1994
apud OLETO, 2011) e Mendes (1999 apud OLETO,2011), o trabalho também pode ser
gerador de sofrimento e este comeg¢a quando o trabalhador ndo consegue usar suas
potencialidades; ndo consegue se identificar com aquelas atividades que realiza; quando ndo
consegue compreender o significado do que produz, enfim, quando ndo estabelece uma
integracdo entre as suas realidades psiquicas e aquelas impostas pela organizagdo e divisdo do
trabalho.

Mendes (1999), tendo por base os estudos desenvolvidos por Dejours (1992,
1994, 1999 apud OLETO, 2011), estruturou um estudo no qual podem ser identificados
fatores indicadores de prazer e fatores indicadores de sofrimento, objetivando tornar possiveis
estudos sistematizados sobre o assunto.

O presente trabalho prop0s realizar uma pesquisa referente a qualidade de vida
dos bancérios de duas agéncias bancdrias no setor privado, na cidade de Fortaleza-Ce, tendo a
seguinte pergunta norteadora: Serd que os bancdrios sentem mais prazer ou sofrimento em
seu ambiente de trabalho e como pode ser percebida a influencia desses sentimentos em sua
qualidade de vida ?

Portanto o objetivo do presente estudo serd identificar as vivéncias de prazer e
sofrimento sob a percepcdo dos colaboradores no setor bancdrio. Tem como objetivos
especificos identificar a relacdo entre os sentimentos vividos pelos funcionarios no ambiente
de trabalho, perceber como estd a qualidade de vida dos bancarios no ambiente de trabalho e
sua relacdo com os sentimentos de prazer e sofrimento, tomando como base para a andlise os
resultados obtidos no questiondrio, EISPT, escala elaborada por Mendes (1999) na qual esté
melhor descrita na metodologia dessa pesquisa.

Esta monografia estd estruturada em seis capitulos. O primeiro capitulo refere-se
esta introducdo, onde o tema € contextualizado, o problema de pesquisa é definido, assim
como seus objetivos. O segundo capitulo aborda o conceito de trabalho e qualidade de vida no
trabalho (QVT), bem como teorias relacionadas as necessidades com relagdo ao trabalho, a
evolucdo de QVT e sendo aprofundado com a apresentacdo de seus modelos. O terceiro
capitulo versa sobre o prazer e sofrimento no trabalho, sendo aprofundado com a apresentacdo

de conceitos na visdo de diversos autores e os mecanismos de defesa do trabalhador sendo
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feitas algumas consideragdes sobre o trabalho bancario. No quarto capitulo apresentar-se-4 a
estratégia metodolégica empregada no estudo, detendo-se no método, nas técnicas e na
tecnologia utilizados. No quinto capitulo serd apresentado a andlise dos dados coletados a
partir da Escala de Prazer e Sofrimento no trabalho (EISPT) e seus resultados. Por fim, no

sexto e ultimo capitulo, formulam-se as consideracgdes finais.



15

2 TRABALHO E QUALIDADE DE VIDA

Neste capitulo apresenta-se os conceitos de trabalho e qualidade de vida no
trabalho (QVT), abordando tépicos considerados relevantes nesse estudo: necessidades

humanas com relacdo ao trabalho, origem, evoluc¢do e apresentacdo de modelos de QVT.

2.1 O trabalho na sociedade atual

Nos primérdios trabalho significava tarefa de castigo e penosa, quase sempre
aliado a uma visdo negativa. Para o cristianismo o trabalho era encarado como uma puni¢do
de pecado e como meio de afastar os maus pensamentos de pregui¢ca e ociosidade. Com o
inicio das relagdes capitalistas o homem passa a ser encarado e o desenvolvimento da técnica
e da ciéncia, o homem passa a ser visto sob uma nova forma e com o tempo o conceito de
trabalho passa por profundas mudancas.

O trabalho desempenha um papel fundamental na vida do homem. Para algumas
pessoas, estdo associados a estresse, cansago, fadiga e sofrimento; entretanto pode também
estar associado a questdes de realizacdo, reconhecimento e identificacdo. Isto é, o trabalho
pode promover um estado ou sentido de realizacdo para o trabalhador, e o alcance desta
realizacdo € geradora de prazer, enquanto o processo de busca para esta realizacdo envolve
sofrimento (FERREIRA; MENDES, 2001 apud OLETO, 2011).

Com o advento da Revolucao Industrial as relacdes no meio urbano e a condi¢io
de vida dos trabalhadores sofreram grandes mudancgas tanto no dmbito social, tecnoldgico e
econOmico. A mecanizacdo do sistema de producdo, ou seja, a substituicio da manufatura
pela maquinofatura, a entrada das maquinas tornou os métodos de produ¢cao mais eficientes,
trazendo consequéncias profundas para o homem e para sociedade. Chiavenato afirma
que as mdaquinas ndo substituiram totalmente o homem, mas deram-lhe
melhores condi¢des de produgio.

A Revolucdo industrial provocou muitas mudancgas sociais, desde a migracao da
zona rural para os centros de produ¢do onde imperavam as precdrias condi¢des de trabalho, o
trabalho infantil, os baixos saldrios, o elevado numero de acidentes laborais e a alta
mortalidade associada ao processo de producdo industrial; quando lutar pela saide era lutar
pela prépria vida (DEJOURS, 1998 apud FERREIRA et al, 2006). Para Rioux (1975 apud
SANTOS; JUNIOR; CANEO, 2013), a Revolu¢ao Industrial foi a mais profunda mutacdo a

afetar o homem. Pela primeira vez na histéria, o poder humano de producido € liberado e a
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economia pode fornecer os bens e servicos. O trabalho manual passa a ser substituido pela
maquina e, pouco a pouco, o trabalho cotidiano, a mentalidade, a cultura, enfim, todos os
setores da vida sao atingidos e transformados.

Sao grandes as transformacdes do trabalho nas dltimas décadas. Nesse contexto os
trabalhadores lidam com tensdes para adaptar-se a nova realidade, o trabalho deixou de ser
questdo de simples sobrevivéncia e passou a ser condi¢do de realizacdo e reconhecimento
pessoal, € uma nova era, com 0s avancos tecnoldgicos, a automagao e a robdtica invadindo o
mercado de trabalho, € exigido dos trabalhadores uma postura mais competitiva e com
maiores habilidades e capacidades (COSTA, 2014).

Segundo Chiavenato (2004), estamos vivendo a era da informacdo, houve
mudancas rdpidas, imprevistas e inesperadas na sociedade. O mercado de trabalho estd se
tornando cada vez mais voraz. Empresas cada vez mais exigentes, buscando profissionais
capacitados para ocuparem seus quadros, profissionais motivados, com boa formacao, buscam
excessivamente estratégias de sobrevivéncia de mercado, investindo em tecnologias, adotando
novos modelos de gestdo de negdcios, provendo reestrutura¢ao produtiva.

O avango da tecnologia, a automagdo e a robética redefiniram a divisdo do
trabalho, impondo uma nova visdo de gerenciamento que mantivesse 0 aumento continuo da
producdo, somada agora a garantia da qualidade da producdo, caso a empresa almejasse se
estabelecer competitivamente no mercado. No sentido de assegurar a qualidade, o baixo custo
operacional e a alta lucratividade, o modelo capitalista fragmentou, heterogeneizou e
complexificou o processo de trabalho. Surge a diversificagio na natureza do vinculo
empregaticio e, com isso, um crescente fendmeno, o nimero de trabalhadores avulsos,
informais ou cooperativados, todos privados dos direitos trabalhistas que sdo assegurados ao
trabalhador formal. Cabe ao trabalhador apresentar qualificacdo profissional, escolaridade e
polifuncionalidade caso almeje desocupar a posicao de desempregado (BRANT; BRASIL,
2005; BARRETO, 2003 apud SANTOS, 2008).

Assim, o individuo teve que se desenvolver em uma nova organizacdo de
trabalho, pois as exigéncias com os trabalhadores também mudaram. Nesse novo cendrio
econdmico o trabalhador tem metas a cumprir, a pressao pelo atingimento dessas metas
acarreta mais trabalho, aumento da jornada de trabalho, estresse e depressao.

O trabalhador quando em situagdes que lhe exigem um grande esfor¢o constante
pode desenvolver reacdes emocionais negativas como o medo e a angustia, podendo instalar
disfungdes psiquicas e comportamentais, tornando-se um candidato a problemas de saide

(DEJOURS, 1997; RYAN, 1993 apud KATALYSIS, 2004).
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De acordo com Rodrigues (2007 apud BERNARDO, 2011), o trabalho é
indesejado, justamente porque na atual sociedade, frequentemente, ele se configura como uma
forma fragmentada e sem sentido, burocratizado, cheio de normas e rotinas ou entdo, cheio de
exigéncias e conflitivo com a vida social ou familiar. Mas, frequentemente ele é também
percebido como algo que dd sentido a vida, eleva o status define identidade pessoal e
impulsiona o crescimento do ser humano.

Diante dessas transformagdes do trabalho, a gestdo de pessoas vem se tornando
fundamental dentro das organizacoes.

“O modelo de gestdo de pessoas deve ser compreendido como o conjunto de
politicas, praticas, padrdes atitudinais, acOes e instrumentos empregados por uma empresa
para interferir no comportamento humano e direciond-lo no ambiente de trabalho”
(FISCHER, 2001 apud FURLANETTO,2008, p.41).

O grande desafio das organizacdes para se manterem competitivas, numa era onde
a velocidade, a continuidade e a imprevisibilidade das inovacdes tecnoldgicas, nas ciéncias,
na economia e em outras areas do conhecimento se apresentam, € criar e cultivar um ambiente
organizacional voltado para o aprendizado constante (FLEURY; FISCHER, 1998 apud
BALBINOTTI, 2011). Assim, a gestdo de pessoas tem como foco tornar a relagdo capital e

trabalho menos conflituosa e mais produtiva.

2.2 As necessidades humanas com relacao ao trabalho

O trabalho a0 mesmo tempo em que aliena possibilita 0 homem a concretizar
sonhos, atingir suas metas e objetivos de vida. Krawulski (1998 apud LOBATO,2010), desde
que o homem passou a dominar formas elementares da execugdo de atividades, como a caca, a
pesca ou mesmo rudimentos da agricultura, o trabalho ocupa um inegdvel espaco na
existéncia humana.

Para entender os aspectos sobre a teoria das necessidades do homem € necessario
a compreensdao da motivacdo, esta existe dentro das pessoas e se dinamiza com as
necessidades humanas. Segundo Chiavenato (2000 apud ROBBINS,2009), a motivacdo se
refere ao comportamento que € causado por necessidades dentro do individuo e que € dirigido
em dire¢c@o aos objetivos possam satisfazer essas necessidades.

“A motivacdo € uma for¢a que se encontra no interior de cada pessoa e que pode
estar ligada a um desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode

fazer € estimular a outra pessoa” (BERGAMINI, 1997, apud SERIACOPI, 2013, p. 01).
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Como jé citato anteriormente o trabalho afeta todas as dimensdes da vida humana:
fisica, afetiva intelectual e espiritual relacionando-se diretamente com a motivacdo e
satisfacdo do colaborador, influenciando diretamente nas relacdes humanas e contribuindo
para o crescimento da organizacao.

Necessidade é, por definicdo, um estado de caréncia que € preciso ultrapassar ou
satisfazer. Para Chiavenato (2005), cada pessoa possui motivos ou necessidades que
condicionam seu comportamento e que sao pessoais e individuais, pois sdo determinadas por
fatores que formam a personalidade, por tragos bioldgicos e psicoldgicos e pelas
caracteristicas adquiridas pela experiéncia pessoal e aprendizagem de cada pessoa. Ademais,
cada pessoa pode sentir e perceber seus motivos e necessidades de maneira diferente, em
diferentes €pocas ou situagdes. Apesar das diferencas individuais quanto as necessidades que
regem o comportamento das pessoas, elas sao basicamente semelhantes quanto a maneira pela
qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento para obter satisfacao.

As necessidades humanas ou motivos sdo considerados forgas internas que
impulsionam e influenciam cada individuo determinando assim seus pensamentos e
direcionando o seu comportamento para as diversas situagdes da vida (CHIAVENATO,
2005). O homem tem que trabalhar ou comandar outras pessoas para realizar o trabalho por
ele para sua sobrevivéncia, assim, o trabalho torna-se algo tdo importante para a vida humana
e seu desenvolvimento.

Dentro do enfoque necessidade humana “o modelo da hierarquia das
necessidades” teoria desenvolvida por Maslow (1970 apud ROBBINS, 2009) € a precussora
na drea. A Teoria da Motivacio Humana de Maslow é a esséncia de uma hierarquiza das
necessidades humanas, constituida pelas Necessidades Fisioldgicas, Psicolégicas e Sociais
(BUENO, 2002 apud NELO; FRANCISCHETTO; SOUZA, 2010).

Segundo Maslow (apud ROBBINS, 2009), as necessidades estao difundidas em
uma piramide de importancia do comportamento humano, e estdo consideradas da seguinte
forma: na base estdo as necessidades mais baixas e recorrentes, as chamadas necessidades
primdrias, e, no topo, as mais sofisticadas e intelectualizadas, conhecidas como necessidades

secunddrias, conforme ilustrado na figura 01.
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Figura O1 - Piramide das necessidades humanas.

Fonte: Chiavenato, Idalberto (1995).

Necessidades Fisiologicas: Nestas estdo contidas aquelas necessidades
fundamentais, as primdrias e essenciais a sobrevivéncia do individuo. As principais sdo:
alimentacdo, sono, atividade fisica, satisfacao sexual, abrigo e protecao contra os elementos e
de segurancga fisica contra os perigos. Quando satisfeitas facilmente, deixam de ser uma
motivacdo importante e, se forem bem controladas pelo cotidiano, podem nem influenciar no
comportamento. De outra forma, se por alguma eventualidade, elas ndo forem satisfeitas,
passam a atuar com intensidade extremamente forte.

Necessidades de seguranca: Sao aquelas que estdo vinculadas com as
necessidades de sentir-se seguros: sem perigo, em ordem, com seguranca, de conservar o
emprego etc. No trabalho: emprego estavel, plano de saidde, seguro de vida etc.

Segundo Chiavenato (2000 apud ROBBINS,2009) O homem € considerado um
animal dotado de necessidades que se alternam ou se sucedem conjunta ou isoladamente.
Satisfeita uma necessidade surge outra em seu lugar e, assim por diante continua e
infinitamente. As necessidades motivam o comportamento humano dando-lhe direcdo e
conteudo.

Necessidade sociais: Sao necessidades de manter relagdes humanas com
harmonia: sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber carinho e afeto dos
familiares, amigos e pessoas do sexo oposto.

Necessidade de estima: Existem dois tipos: o reconhecimento das nossas
capacidades por ndés mesmos e o reconhecimento dos outros da nossa capacidade de
adequacdo. Em geral € a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros, com
prestigio e reconhecimento, poder, orgulho etc. Incluem-se também as necessidades de auto-

estima.
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Necessidade de auto- realizacdo: Também conhecidas como necessidades de
crescimento. Incluem a realizagdo, aproveitar todo o potencial préprio, ser aquilo que se pode
ser, fazer o que a pessoa gosta e é capaz de conseguir. Relaciona-se com as necessidades de
estima: a autonomia, a independéncia e o autocontrole.

Segundo Maslow (1970 apud ALVES,2011), hd uma tendéncia, na maioria das
pessoas, para procurar satisfazer, primeiro, as necessidades bdsicas. Apds o atendimento
delas, procuram-se satisfazer as de seguranca e, a seguir, as de associacao, as de status e as de
auto-realizag¢do, nessa ordem, na maioria dos casos. Dois pontos precisam ficar claros: as
necessidades de cada pessoa variam no tempo, ndo s6 em fungdo de sua satisfacdo como em
funcdo das alteracdes em sua hierarquia dos valores de cada um; e a hierarquia de Maslow
representa uma tendéncia média e ndo deve ser encarada como uma escala rigida.

O individuo vive na busca incessante de melhorias para sua vida. No entanto,
quando uma necessidade € suprida aparece outra em seu lugar, tais necessidades sdo
representadas na piramide hierdrquica. Quando as necessidades humanas ndo sdo supridas
sobrevém sentimentos de frustracdo, agressividade, nervosismo, insoOnia, desinteresse,
passividade, baixa auto-estima, pessimismo, resisténcia.

O que move ou motiva o ser humano € a busca por conforto, seguranga, beleza e
conhecimento, este ultimo proporciona aos individuos alcangar os demais aspectos que os
motivam. E evidente que o homem, desde a antiguidade sempre se preocupou com as
condi¢cdes de sua existéncia, ndo se limitando unicamente ao cultivo e reflexdo sobre as
possibilidades de algum hedonismo, ou de perguntar sobre as razdes do sofrimento
(BERGAMINI, 1997 apud BERNARDO, 2011).

Assim, com a evolucdo dos estudiosos podemos considerar diferentes
necessidades humanas variando conforme a cultura de cada individuo e de cada organizacdo
no processo de trabalho, levando em conta que a importancia das necessidades, portanto, €
fundamental para dar qualidade necessaria a elas para que através do trabalho do individuo
possa suprir suas necessidades, das que encontram-se no nivel mais baixo até as mais altas.
Algumas necessidades tém prioridade sobre outras, configurando uma espécie de ciclo onde

ha uma evolucao das primdrias para as secunddrias.

2.3 Qualidade de vida no trabalho(QVT)

A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia,

com outros significados em diferentes contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer
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bem-estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa. Somente com a sistematizacdo dos
métodos de producdo, nos séculos XVIII e XIX, as preocupacdes com as condicdes de
trabalho e a influéncia destas na producdo e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de

forma cientifica (LIMA, 1995 apud BERNARDO,2011).

2.3.1 Definigoes de QVT

A qualidade de vida no trabalho vem tornando-se foco de estudos no que diz
respeito as relacdes de trabalho, pois contribui no auxilio da organizacdo de como lidar com
seus colaboradores de forma adequada, sendo considerado tema responsével pela satisfacdo e
bem-estar dos funciondrios. Porém algumas empresas nao se preocupam em dar qualidade de
vida para seus funciondrios ocasionando impactos importantes nos resultados da organizagao.

Para entender a evolucao histérica da Qualidade de Vida no Trabalho, um trabalho
bem significativo de Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES, 1996) examina-a ao longo

tempo, considerando suas diferentes concepc¢des, conforme se verifica a seguir:

Quadro 1- Evolucao do conceito de QVT

ABORDAGEM DEFINICAO DA QVT NA VISAO DO
EVOLUTIVA DA AUTOR
QVT
QVT Como uma Tratada como reacdo individual ao trabalho ou as conseqiiéncias
varidvel (1959 a 1972) | pessoais de experiéncia do trabalho
QVT Como uma | Enfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
abordagem (1969 a | organizacionais.

1974)

QVT
método (1972 a 1975)

como um

QVT como meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho e

execuc¢do da maior produtividade e satisfacao.

QVT Como um
movimento (1975 a

1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos como “administracao
“democracia industrial”

participativa” e eram frequentemente

apresentados como ideais do movimento QVT.

tudo

QVT como

A QVT vista como um conceito global e como forma de enfrentar os
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(1979 a 1982) problemas de qualidade e produtividade.

QVT como nada| A ideia de que com a globalizacio da definicdo trard como
(futuro) conseqii€éncia inevitdvel a descrenga de alguns setores sobre o termo
QVT e para estes ela nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler apud COSTA,2014

Para Nadler e Lawer (1983 apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013, p. 03),
“QVT ¢ a grande esperanca das organizagdes para atingir altos niveis de produtividade, sem
esquecer a motivagao e satisfacdo do individuo™.

A qualidade de vida no trabalho se apresenta como uma preocupa¢dao do homem
desde o inicio da sua existéncia, com objetivo de facilitar ou trazer satisfacao e bem-estar ao
trabalhador na execugdo de suas tarefas. De acordo com Chiavenato (1999 apud LUCAS,
2010), a QVT tem sido utilizada como um indicador das experiéncias humanas no local de
trabalho e do grau de satisfacdo das pessoas que desemprenham o trabalho. Ainda considera
Chiavenato (1999 apud BARROS, 2012) que a QVT representa em que grau os membros da
organizacao sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do trabalho.

Chiavenato (1999 apud BRITO, 2011) apresenta alguns fatores relacionados a
QVT. Sao eles:

a) a satisfacdo com o trabalho executado;

b) as possibilidades de futuro na organizagao;

¢) o reconhecimento pelos resultados alcangados;

d) o salério percebido;

e) os beneficios auferidos;

f) o relacionamento humano dentro do grupo e da organizagao;

g) o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

h) a liberdade e responsabilidade de decidir;

1) as possibilidades de participar.

Atualmente, a QVT envolve tanto aspectos fisicos e ambientais como aspectos

psicoldgicos do local de trabalho. Segundo Chiavenato (2001, p. 448),

O conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos
psicoldgicos do local de trabalho. A QVT assimila duas posi¢des antagbnicas: de um
lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho;
e, de outro, o interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos potenciadores
sobre a profundidade e qualidade.
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A Qualidade de Vida no trabalho assume abordagens diferenciadas, assumindo
varios aspectos. Assim, Bom Sucesso (1997 apud COSTA,2014) fornece uma definicdo de
QVT, na qual distingue dois elementos:

a) uma referéncia sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas, bem como sobre a

efetividade organizacional;

b) a ideia de participacdo, segundo uma defini¢do operacional na qual se
identificam quatro tipos de atividades representativas do esforco de QVT:
participacdo na resolu¢do dos problemas; reestruturacdo dos trabalhos;
inovacdo no sistema de recompensas; aperfeicoamento do ambiente de
trabalho.

Segundo Bom Sucesso (1998 apud COSTA, 2011), de modo geral a qualidade de

vida no trabalho diz respeito a:

a) renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais € sociais;

b) orgulho pelo trabalho realizado;

¢) vida emocional satisfatoria;

d) auto estima;

e) imagem da empresa/institui¢io junto a opinido publica;

f) equilibrio entre trabalho e lazer;

2) horarios e condi¢des de trabalho sensatos;

h) oportunidades e perspectivas de carreira;

i) possibilidade de uso do potencial;

J) respeito aos direitos;

k) justica nas recompensas.

Para Lima (1995 apud COSTA, 2014), QVT existe quando os membros de uma
organizacdo sao capazes de satisfazer necessidades pessoais importantes através de sua
vivéncia na mesma, o que engloba, portanto, a preocupa¢cdo com o efeito do trabalho nas
pessoas, com a eficdcia da organizacdo e com a ideia da participacdo dos trabalhadores na
solucdo de problemas e tomada de decisdes.

Bom Sucesso (2003 apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013), ressalta que,
de modo geral, QVT diz respeito a renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e
sociais, orgulho pelo trabalho realizado, vida emocional satisfatéria, auto-estima, imagem da
empresa/institui¢do junto a opinido publica , equilibrio entre trabalho e lazer, horérios e
condic¢des de trabalho sensatos, oportunidades e perspectivas de carreira, possibilidade de uso

do potencial, respeito aos direitos e justica nas recompensas.



24

Albuquerque e Limongi-Franga (1998 apud FURLANETTO, 2008), definem
Qualidade de Vida no Trabalho como um conjunto de acdes de uma empresa, que envolve
diagnostico e implantacao de melhorias e inovagdes gerenciais, e tecnoldgicas, dentro e fora
do ambiente de trabalho. Essas a¢des visam propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento
humano para realizacdo do trabalho e durante as etapas dessa realizagdo.

De acordo com Fernandes (1996 apud COSTA, 2014), como se pode deduzir ,
para a maioria dos autores, a Qualidade de Vida no Trabalho como linha de pesquisa orienta-
se em dire¢ao a melhorias na eficdcia organizacional, tendo como pré-requisito a satisfacao do
individuo através da participacdo nas decisdes, bem como de condi¢des favordveis em seu
trabalho.

Ainda para Fernandes (2002 apud COSTA,2014), ndo existe um consenso
sobreo o conceito de qualidade de vida no trabalho , no entanto, dentre as mais diferentes
opinides observa-se algo em comum: a conciliagdo dos interesses dos individuos e das
organizacoes , a satisfacdo dos trabalhadores e a alta produtividade da empresa.

Para Boog (2001 apud KOSOWSKI; GRIESBACH, 2014), ndao é uma tarefa
simples conciliar competitividade aos novos padrdes de conhecimento, aliados a qualificacdo
profissional e aos novos estilos de vida. Assim, qualidade de vida no trabalho representa hoje
um dos maiores desafios as empresas, visto que as empresas consideram a questdo da
produtividade e da eficiéncia organizacional como metas essenciais a sobrevivéncia, porém
tem trazido consequéncias nem sempre adequadas para o bem-estar dos funciondrios.

Ainda que seja observado os diferentes enfoques dados pelos estudiosos sobre
QVT, verifica-se que os autores convergem para abordagem referente a conciliacdo dos
individuos e das organizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfacdo, melhora
também a produtividade da empresa.

Segundo o autor Mendes (2003) afirma que o papel da qualidade de vida torna-se
marcante quando o objetivo € o crescimento da produtividade e bem-estar dos trabalhadores.
Contudo, o maior desafio da QVT € tornar-se uma ferramenta gerencial e ndo apenas

modismo sendo capaz de oferecer qualidade de vida para os trabalhadores.

2.3.2 Modelos de QVT

A seguir observam-se alguns modelos de qualidade de vida no trabalho.

2.3.2.1 Modelo de Richard Walton (1973)
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Para Walton (1973 apud COSTA, 2014,p.42),

A expressdo qualidade de vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avango tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

Segundo o modelo proposto por Walton ele apresenta oito fatores que se

relacionam diretamente a QVT, conforme abaixo:

a) compensacao justa e adequada: pode ser vislumbrada através da adequada
remuneracdo ao trabalho além de critérios de equidade. Para Walton (1973
apud Rodrigues COSTA, 2014), o trabalho em primeiro plano, € visto como da
maneira pela qual o individuo ganha a vida, e desta maneira é um conceito
relativo, jd que nao existe um simples consenso sobre os padrdes objetivos e
subjetivos para julgar a adequada compensacdo. Dentre as dimensdes que
podem ser vislumbradas, citam-se:

— remuneragdo adequada: remuneracdo necessdria para o empregado viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais
e econdmicos da sociedade. Verifica-se também se hd compatibilidade do
saldrio em relacdo a funcdo desempenhada, bem como de acordo com as
exigéncias quanto qualificacdo, responsabilidade e habilidade inerentes;

— equidade interna: equiparacdo na remuneracao entre outros membros de
uma mesma organizagao;

— equidade externa: equidade na remuneracdo em relacdo aos outros

profissionais no mercado de trabalho.
b) condicoes de trabalho: caracterizado pelas condi¢des reais existentes no local
de trabalho para realizacdo das tarefas, apresentando os seguintes parametros:
— jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela
legislacdo, e sua relacdo com as tarefas desempenhadas;

— carga de trabalho: quantidade de trabalho executados em um turno de
trabalho;

— ambiente fisico: local de trabalho em relagdes as condi¢des de bem
estar (conforto) e organizacio para o desempenho do trabalho;

— material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel para

execucdo do trabalho;
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— ambiente sauddvel: local de trabalho e suas condi¢des de seguranga e de
saide em relacdo aos riscos de injuria ou doengas;

— estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional é submetido
na sua jornada de trabalho.

¢) uso e desenvolvimento de capacidades: remete a necessidade de utilizagdo
das habilidades e conhecimentos do trabalhador, da sua capacidade de
desenvolver sua autonomia e autocontrole. Abrange o significado de:

— autonomia: medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e descri¢do na programacdo e execugdo do trabalho;

— significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora das institui¢des;

— identidade da tarefa: medida de tarefa na sua integridade e na avaliaciao do
resultado;

— variedade de habilidade: possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo;

— retro informacdo: informagdo ao individuo acerca de avaliagdo do seu
trabalho com um todo, e de suas acoes.

d) chances de crescimento e seguranca: diz respeito a possibilidade de
crescimento na carreira, crescimento profissional e segurangas no emprego,
conforme abaixo descrito:

— possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na institui¢ao
e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade;
— crescimento profissional: processo de educagdo continuada para o

desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicacdo das mesmas;
— seguranca e emprego: grau de seguranca dos empregados quanto &
manutengdo de seus empregos.

e) integracao social da empresa: objetiva medir a auséncia de diferencas
hierdrquicas marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de
preconceito sdo fatores precipuos para um bom nivel de integracdo social nas
empresas. Possui como dimensdes:

— igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificacio na
organizacdo de trabalho, em termos de simbolos ‘“status” ou estruturas
hierdrquicas ingremes; e de discriminacdo quanto 4 racga, sexo, credo,

origens, estilos de vida e aparéncia;
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— relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco,
apoio  socio-emocional, abertura interpessoal e respeito  as
individualidades;

— senso comunitdrio: grau de senso de comunidade existente na instituicao.

f) constitucionalismo: caracteriza pelos direitos dos empregados cumpridos na
institui¢ao:

— respeito as leis e aos direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos
direitos do trabalhador, inclusive o acesso a apelagdo;

— privacidade social: grau de privacidade que o empregado possui dentro da
instituicao;

— liberdade de expressdao: forma como o empregado pode expressar seus
pontos de vista aos superiores, sem medo de represalias;

— normas e rotinas: maneira como normas e rotinas influenciam o

desenvolvimento do trabalho.

g) trabalho e espaco total de vida: afirma que a experiéncia de trabalho de um
individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida,
tais como suas relacoes com sua familia. Ainda, expdem a relacdo entre
trabalho e espaco total de vida através do conceito de equilibrio, que deve
atingir os esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso € promogao.
Em suma, € o equilibrio entre a vida social do empregado e a vida no trabalho:
— papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho,

exigeéncias de carreira, viagens e convivio familiar;

— hordrio de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horarios de entrada
e saida do trabalho e convivio familiar (estabilidade nos horarios).

h) relevincia total da vida no trabalho: percepcio do empregado em relagdo a
responsabilidade social da instituicao na comunidade, a qualidade de prestagao
dos servicos e ao atendimento de seus empregados:

— imagem da institui¢cdo: visao do empregado em relacdo a sua institui¢ao de
trabalho: importancia para comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de
fazer parte da institui¢ao;

— responsabilidade social da instituicdo: percepcao do empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a comunidade, refletida na
preocupacio de resolver os problemas da comunidade e também nao causar

danos;
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— responsabilidade social pelos servigos: percep¢do do empregado quanto a
responsabilidade da instituicio com a qualidade dos servicos postos a
disposi¢ao da comunidade;

— responsabilidade social pelos empregados: percepcao do empregado quanto
a sua valorizacdo e participagdo na instituicdo, a partir da politica de

recursos humanos.

2.3.2.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Nesta concepcao tedrica Hackman e Oldham (1975 apud PIZZOLATO;
MOURA; SILVA, 2013) sustentam que a QVT estd centrada na positividade pessoal e no
resultado do trabalho (motivacdo interna, satisfacdo no trabalho e qualidade no desempenho
elevadas, absenteismo e rotatividade baixos) sdo obtidos quando os trés estados psicolégicos
(significacdo percebida, responsabilidade percebida, conhecimento dos resultados do
trabalho) estdao presentes num determinado trabalho.

De acordo com Hackman e Oldham (1975, apud PIZZOLATO; MOURA;

SILVA, 2013) tal modelo apresenta cinco fatores basicos, sao eles:

a) variedade de habilidades: a execucdo de uma tarefa requer uma variedade de
atividades para sua execug¢do, necessitando de pessoas com vdrias habilidades e
talentos;

b) identidade da tarefa: o grau que a tarefa requer a execucdo de um trabalho,
concluido e identificavel, com resultados visiveis e acabados em sua
completude;

¢) significancia da tarefa: o quanto a tarefa tem impacto sobre a vida e trabalho
das pessoas, na organiza¢ao ou no ambiente externo;

d) autonomia: o grau de liberdade substancial que a tarefa fornece ao individuo,
podendo programar o trabalho e os procedimentos na sua execugao;

e) feedback: o grau em que o individuo recebe claras informacdes sobre seu
desempenho por seus superiores e pela execucdo de sua propria tarefa.

Goulart e Sampaio (2004 apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013) destacam

que o modelo foca a questdo do cargo, conforme os fatores deslumbrados. Assim, é possivel
se obter um resultado que reflete o potencial motivacional de uma tarefa em fungdo de suas

caracteristicas.
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2.3.2.3 Modelo de Westley

William Westley (1979 apud COSTA, 2014) fez a andlise de quatro fatores
importantes que afetam diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho e se tornam entraves ao
bom desenvolvimento dela. Os fatores: politico, econdmico, psicolégico e socioldgico.
Segundo ele esses fatores trariam, respectivamente; a inseguranca, a injustica, a alienagdo e a
anomia.

Segundo o autor a inseguranca e a injustica estao relacionadas diretamente com a
concentracdo de poder existente, a concentracido de lucros e exploragdo do trabalhador. Ja a
alienacdo e anomia sdo reflexos diretamente da insatisfacdo do trabalhador, com a primeira
sendo resultado da falta de consciéncia da importancia de seu trabalho, aqui o trabalhador

sente como se seu trabalho fosse pessoalmente prejudicial. E a segunda relacionada a falta de

envolvimento moral do individuo com seu trabalho.

Westley (1979 apud COSTA, 2014) propde como possivel solu¢do ou

minimizacdo para estes problemas algumas propostas relacionadas a natureza problema,

conforme podemos ver no quadro a seguir:

Quadro 2 — Origens da qualidade de vida no trabalho

ACOES PARA
NATUREZA DO | SINTOMA DO
SOLUCIONAR O INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMA
PROBLEMA
e COOPERACAO
N e DIVISAO DOS
UNIAO DOS N
. INSATISFACAO LUCROS
ECONOMICO INJUSTICA | TRABALHADOR 5
GREVE e PARTICIPACA
(1850) ES
O NAS
DECISOES
e TRABALHO
AUTOSUPER-
VISIONADO
) INSEGURAN POSICOES INSATISFACAO e CONSELHO DE
POLITICO )
CA POLITICAS GREVE TRABALHA-
(1850-1950)
DORES
e PARTICIPACAO
NAS DECISOES
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DESINTERESSE e ENRIQUECI-
) 3 AGENTES DE )
PSICOLOGICO | ALIENACAO ABSENTEISMO MENTOS DAS
MUDANCA
(1950) E “TURNOVER” TAREFAS
AUSENCIA DE e METODOS
AUTO B ]
) SIGNIFICACAO SOCIOTECNIC
SOCIOLOGICO ANOMIA DESENVOLVI-
DO TRABALHO OSAPLICADOS
MENTO )
ABSENTEISMO AO GRUPO
E “TURNOVER”

Fonte: Westley 1979 apud Costa, 2014.

2.3.2.4 Modelo de Davis e Werther (1983)

Davis e Werther (1983, apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013,p.27) veem a
QVT como “afetada por muitos fatores: supervisdo, condi¢cdes de trabalho, pagamento,
beneficios e projetos do cargo. Porém, € a natureza do cargo que envolve mais intimamente o
trabalhador”. O Modelo proposto classifica as exigéncias sobre o projeto de cargo em:
organizacionais, ambientais e comportamentais. Estas influenciam o individuo e seu cargo em
termos de QVT. Dentre os elementos de QVT associados a esse modelo estio:
a) abordagem mecanicista: visa a identificacdo de cada tarefa em um cargo;
b) fluxo de trabalho: o processo de produgdo € determinante da sequencia e
equilibrio entre os cargos, visando a eficiéncia;
¢) praticas de trabalho: como o individuo executa o trabalho;
d) elementos ambientais: envolvem as expectativas sociais e as habilidades e
disponibilidades dos empregados.
Os elementos de QVT associados sdo:
a) habilidades e disponibilidades de empregos: visa o equilibrio entre as
exigéncias do cargo e as habilidades dos funcionérios;
b) expectativas sociais: vislumbrando os anseios da sociedade;
¢) elementos comportamentais: vislumbra a necessidade de ndo apenas priorizar
a eficiéncia, mas também os atributos comportamentais do individuo.
Sdo fatores de QVT associados a esse elemento:
a) autonomia: visa proporcionar liberdade e responsabilidade pelo trabalho;

b) variedade: aplicar suas multiplas habilidades e capacidades;
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¢) identidade da tarefa: apontar todo o processo de trabalho executado;
d) retroinformacao: disponibilizar informacdes sobre o trabalho executado pelos

individuos.

2.3.2.5 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com o modelo proposto por Nadler e Lawler (1983 apud PIZZOLATO;
MOURA; SILVA, 2013), ha seis fatores capazes de prever o sucesso de um programa de
QVT, sendo:

a) percepg¢do da necessidade;

b) o foco do problema que € destacado na organizagao;

c) estrutura para identificagdo e solucdo do problema, teoria/modelo de projeto de

treinamento e participantes;

d) compensagdes projetadas tanto para os processos quanto para os resultados;

e) sistemas multiplos afetados;

f) envolvimento amplo da organizagao.

Ainda, Vieira (1996 apud PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013) descreve que
tal modelo identifica algumas atividades representativas da qualidade de vida no trabalho que
sdo fundamentais em quatro aspectos, sao eles:

a) participacdo dos funciondrios nas decisoes;

b) reestruturacdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e grupos de

trabalho autdonomos;

c) inovagdo no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional;

d) melhora do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho,

condig¢des, regras e meio ambiente fisico, entre outros.

O tema qualidade de vida no trabalho € sem ddvida uma preocupagdo constante e
dindmica de todas as organizagdes. Isso porque o capital humano, e sua plena satisfacdo na
realizacdo do trabalho € essencial para o alcance dos objetivos organizacionais. Motivar os
colaboradores das instituicdes e garantir condi¢des de trabalho satisfatorias evidencia-se, no
contexto atual, como meio apto a garantir maior produtividade, economicidade de tempo,

processos e até mesmo diminui¢io de indenizacdes trabalhistas.
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3 PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

O prazer e o sofrimento, normalmente, coexistem no ambiente de trabalho,
podendo haver predominio de um sobre o outro. Nessa perspectiva, o trabalho pode ser
encarado, a0 mesmo tempo, como fonte de prazer e de sofrimento. Isso implicando uma
contradicdo, que € guiada por um movimento de luta do trabalhador em busca constante por
prazer e por evitar o sofrimento, com a finalidade de manter seu equilibrio
psiquico.(BASTISTUCCI,2004).

Estudos relacionados ao prazer e sofrimento, desenvolvidos através da
psicodinamica do trabalho mostram que o trabalho pode ser prazeroso, desde que as
condi¢des e ambiente em que € realizado, sejam adequadas e que exista compatibilidade entre
as exigéncias e capacidade do trabalhador, mas também pode ser causador de sofrimento,
quando exige do homem mais do que ele pode desenvolver (TAMAYO, 2004 apud
MORAES, 2006).

A seguir serdo analisados os conceitos de prazer e sofrimento no trabalho, os

mecanismos de defesa do trabalhador e o trabalho bancario.

3.1 O trabalho como fonte de prazer

O trabalho faz parte da condi¢do humana, como tal € indissocidvel da existéncia.
Desde os primérdios da civilizagdo, e até a pré-histéria, o trabalho constitui a forma de
constru¢do das sociedades e dos homens. Ao longo desta histéria € realizado e assume
diferentes sentidos de acordo com os contextos vigentes (MENDES, 2004 apud PINHEIRO;
BARROS; BOTELHO, 2012). Ainda segundo Mendes, um dos sentidos do trabalho € o
prazer. Esse prazer emerge quando o trabalho além de atender as necessidades bésicas e de
seguranca, cria identidade. O trabalho também gera prazer quando o trabalhador se sente
realizado, ao produzir algo ele se sente realizado e reconhecido pelo que faz.

Para Mendes (2007), o prazer € o sentimento que provém da realizacdo do
potencial de cada pessoa. A realizacdo proporciona a ela o sentimento de que pode defrontar-
se com seu meio ambiente, de autoconfianga, de ser uma pessoa importante, competente e
amoréavel, capaz de manejar as situagdes a medida que surgem, de usar plenamente suas
proprias capacidades e de ser livre para expressar seus sentimentos. Mendes (1999 apud
PINHEIRO; BARROS; BOTELHO, 2012), ao considerar o trabalho como fonte de prazer,

procura mostrar que seu exercicio é de realizagdo e de identidade. Este prazer estd também
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N

associado a escolha que pressupde apropriacdo consciente da sua histéria de vida e do
contexto em que as relacdes de trabalho se estabelecem.

O sentido habitual de prazer estd associado a descarga gerada por uma situacao de
aumento de tensdo do sistema. O prazer vem como situacdo ideal a ser conquistada, como um
estado de plenitude. Dessa forma, atingir o prazer passa a ser vivido como posicao estavel do
sujeito em relacdo a suas necessidades, desejos e interesses (DEJOURS, 1992 apud OLETO,
2011). O prazer no trabalho parece ser um dos elementos centrais para o estabelecimento do
equilibrio psiquico (MENDES, 1999 apud PINHEIRO; BARROS; BOTELHO, 2012).

O conceito de prazer tem relagcdo direta com o conceito de carga psiquica, pois “o
prazer do trabalhador resulta da descarga de energia psiquica que a tarefa autoriza, o que
corresponde a uma diminui¢do da carga psiquica do trabalho” (DEJOURS, 1994 apud
LUCAS,2010,p.53). Para obtencdo do prazer, € preciso que a forma como o trabalho é
organizado proporcione condi¢des para a pessoa relaxar suas tensdes, o que normalmente €
possivel verificar nos trabalhos livremente escolhidos e quando possibilitam o
reconhecimento do trabalhador pelo resultado do seu esforco. Desta forma, o trabalho pode
ser visto como equilibrante da carga psiquica, sendo que “o prazer é vivenciado quando o
trabalho favorece a valorizacdo e reconhecimento, especialmente, pela realizacio de uma
tarefa significativa e importante para a organizacio e a sociedade” (MENDES e ABRAHAO
apud MENDES e FERREIRA, 2001, p. 05).

O reconhecimento é o processo de valorizagdo do esforco e do sofrimento
investido para a realizacdo do trabalho, o qual possibilita ao sujeito a construcdo de sua
identidade, traduzida afetivamente por vivéncia de prazer e de realizacdo de si mesmo
(BARROS; LOUZADA, 2007 apud OLETO, 2011).

Segundo Dejours, Dessors e Desriaux (1993 apud OLETO, 2011) vivenciar esse
prazer no trabalho ndo depende apenas da vontade do sujeito, mas também das condi¢des em
que o trabalho € realizado, da natureza da tarefa e do tipo de exigéncia que envolve livre e
igualmente, as capacidades do individuo. Nao € prazeroso aquele trabalho que exige do
trabalhador mais gasto de energia do que ele é capaz de produzir.

Para Mendes (1999 apud HERNANDES, 2003), o trabalho, além de propiciar o
atendimento as necessidades materiais da pessoa, também conduz a sentimentos de prazer. O
trabalhador se percebe reconhecido e valorizado pelo resultado de sua produgdo e isso faz
com que ele crie uma identidade social com o seu trabalho. Essa identidade € observada
principalmente quando a pessoa, ao se apresentar, fala o nome e o local onde trabalha. As

pessoas sdo identificadas pelo que fazem e pela organizacdo onde estdo atuando



34

profissionalmente. Ainda segundo Mendes, € por meio do trabalho que a pessoa, ao
desenvolver o seu fazer, constréi a si mesma e provoca modificacdes no mundo. Nesse
sentido, para Mendes (1999 apud OLETO,2011, p.47), “o homem deve dominar seu trabalho
e ndo ser dominado por ele, encontrando, no trabalho, condi¢des para a sua estruturacdo
psiquica e para vivenciar prazer’.

O prazer decorre da identificacdo com o conteddo significativo do trabalho.
Segundo Dejours (1992 apud VILELA, 2010), a andlise da antinomia satisfacdo e
organizacao do trabalho estd associada ao grau de liberdade para executar o trabalho. Quando
esta liberdade existe € possivel adaptar o trabalho as aspiragdes e competéncias levando o
individuo a experiéncia de um compromisso entre seus desejos e a realidade, resultando em
uma luta consciente contra a insatisfa¢do no trabalho.

Diante dessa visdo, o trabalho € entendido como estruturante psiquico. Esse prazer
pode ser desenvolvido dando a pessoa a oportunidade de “encontrar realizacao, fortalecer sua
identidade pessoal, fazer contato com o produzir € com os outros que fazem parte do seu
mundo de socializa¢des” (MENDES, 1999, p. 34).

O reconhecimento e a confianga sdo fatores que possibilitam sentimentos de

prazer no trabalho.

[...] o reconhecimento é a forma especifica da retribuicio moral-simbdlica dada ao
ego, como compensagdo por sua contribui¢do a eficdcia da organizagdo do trabalho.
[...] A confianca decorre do respeito a uma promessa de um julgamento equitativo
sobre o fazer, onde o ego gerencia sua relacdo com o real da tarefa (DEJOURS,
1997 apud HERNANDES; MACEDO, 2008,p.11

Pesquisas realizadas por Mendes, Costa e Barros (2003 apud OLETO, 2011)
sobre o significado do trabalho revelaram que o prazer aparece como um atributo do trabalho
dado pelos trabalhadores. A realizacdo pessoal surge como fator valorativo do trabalho.
Significado que o trabalho deve proporcionar prazer, aspecto que se considera inerente ao ato
de produzir. Este prazer estd associado aos significados dos resultados do trabalho, as
exigencias intelectuais, a autovalorizacio e ao crescimento pessoal.

Estudo de Ferreira e Mendes (2001 apud OLETO, 2011) mostram o prazer estd
diretamente relacionado a reconhecimento, a sentimento de valorizacdo, a flexibilidade
hierdrquica, a descentralizacio das decisdes e a visualizag¢do das atividades.

No trabalho, de acordo com os preceitos da Psicodinamica, ha trés cargas que
envolvem o trabalho: o fisico, o mental (cognitivo) e o psiquico, sendo que este dltimo tem

ligacdao direta coma saide mental. Esta carga psiquica apresenta-se em torno de dois
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principais vetores: o reconhecimento € a autonomia, que estdo incluidos na constru¢do da
identidade do trabalho (DEJOURS, 1992 apud VILELA, 2010).

O prazer no trabalho constitui-se quando existe na empresa a valorizacdo, a
participacdo, a autonomia, a confianga, a cooperagdo, a defini¢do de regras pelo coletivo, a
integracdo e a permissdo de que as tarefas desempenhadas pelo individuo sejam percebidas
como significativas, salienta Mendes (1995 apud RATES, 2007).

Pereira (2003 apud RATES,2007) define que os fatores de prazer no trabalho sdo:

a) fator de gratificacdo: sentimento de satisfacdo, realizacdo, orgulho e

identificacdo com um trabalho que atenda as aspiracdes profissionais;

b) fator de liberdade: sentimento de estar livre para pensar , organizar e falar

sobre o trabalho, ser reconhecido pela chefia e colegas.

O trabalho como fonte de prazer é uma das razdes pelas quais assume tanta
importancia na vida do individuo e faz com que a maioria dos trabalhadores ndo perca o
desejo de permanecer produzindo e de ter no trabalho a oportunidade para construir-se
enquanto sujeito psicoldgico e social. O ato de produzir, seja um bem acabado ou um servigo,
traz um sentido para quem realiza. O trabalhar, o fazer, o produzir algo, tudo isso é
reconhecido e utilizado pela sociedade, na medida que o reconhecimento de si proprio como
alguém que existe e que tem importancia para a existéncia dos outros, transformando o
trabalho em um meio para a construcio do homem na sua existéncia (DEJOURS;

ABDOUCHELI; JAYET, 1994 apud OLETO, 2011).

3.2 O trabalho como fonte de sofrimento

Ao longo da histéria, o trabalho foi um importante determinante da forma de
organizacao das sociedades. De acordo com Mendes (2007), Dejours definiu a organizacao do
trabalho da seguinte maneira: a divisdo do trabalho, o conteido da tarefa e as relacdes de
poder que envolvem o sistema hierdrquico, as modalidades de comando e as questdes de
responsabilidade. O sofrimento emerge do choque entre a histéria individual — projetos,
esperangas e desejos — e a organizacdo do trabalho que ignora a primeira, bloqueando a
relacdo homem-trabalho. Essa relacdo, por sua vez, € passivel de modificagdes no contexto de
trabalho, de acordo com as necessidades fisiologicas e os desejos psicolégicos do trabalhador
(DEJOURS, 1992 apud OLETO, 2011).

O trabalho, da mesma forma da sociedade, foi transformado pelo sistema

capitalista, com a expropriacio do conhecimento, parcelamento de tarefas, produto final
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desconhecido e perda de autonomia e de poder em relacdo ao produto do préprio trabalho.
Esses fatores contribuiram para que o trabalho fosse reconhecido como sindénimo de
sofrimento ( BATISTUCCI, 2011).

Para Antloga (2003 apud XAVIER, 2003), o trabalho é o espaco em que o
individuo pode realizar suas motivacdes, seus desejos e suas satisfagdes, que sd@o engendrados
a partir de sua historia de vida e da sua personalidade. O individuo interpreta a realidade do
seu trabalho e reage fisica, mental e afetivamente. No entanto, nem sempre essa realidade do
trabalho € condizente com as expectativas que ele tem. Esse fato pode desencadear a
manifestacdo de conflitos, levando ao sofrimento, principalmente se essa realidade for
desfavoravel a busca de prazer.

Sabe-se que, a0 mesmo tempo em que se iniciou a evolu¢do humana, o trabalho
tem sido apontado como agente provocador de sofrimento, de acidentes e doengas, a ponto de
o imagindrio coletivo ter-lhe atribuido um significado nocivo (CODO; SAMPAIO; HITOM]I,
1993 apud BATISTUCCI, 2011).

Dejours (1999 apud OLETO, 2011), baseado na teoria de Marx e Leontiev, entre
outros, concluiu que o trabalho promove mais sofrimento do que prazer, e que esse sofrimento
pode causar doencas psiquicas, caso o trabalhador ndo desenvolva estratégias para aliviar esse
sofrimento.

Mesmo tendo um papel tdo importante na vida do homem para confirmar sua
existéncia e sua identidade social, o trabalho pode transformar-se em fonte de sofrimento,
quando ndo € atingido o seu propdsito, que é o de “gratificacdo da pulsdao”, por um dos
caminhos mais evoluidos: o processo de sublimacdo (FREUD, 1930 apud HERNANDES,
2003).

Se a organiza¢do ndo permite que o trabalhador se utilize de sua liberdade de
criacdo e expressdo para realizacdo da tarefa, o sofrimento pode aumentar. O sofrimento
manifesta-se por meio de sentimentos como indignidade, vergonha, inutilidade, medo e
desqualificacdo. A vivéncia constante desses sentimentos, associada a impossibilidade de
utilizacdo do potencial criativo e pratico, torna o processo do trabalho um fator de
adoecimento, manifestado por meio de sintomas como depressdo, cansaco fisico e
manifestagdes psicossomdticas (RESENDE, 2003 apud OLETO,2011). O adoecimento € um
fator prejudicial ao rendimento da empresa, assim como outros sintomas, tais como o
absenteismo, o estresse e outras doengas, inclusive a mental.

Para Dejours (1992 apud HERNANDES, 2003), o trabalho também pode ser

gerador de sofrimento e este come¢a quando a relacdo entre a pessoa e a organizacdo do
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trabalho esta bloqueada; quando o trabalhador usou o maximo de suas faculdades intelectuais,
psicoafetivas, de aprendizagem e de adaptacdo, passando a sentir-se desgastado e sem
possibilidades de ver sua realidade de forma a promover o prazer.

Quanto mais a organizacdo do trabalho € rigida, mais a divisao do trabalho é
acentuada, menor € o contetido significativo do trabalho e menores sdo as possibilidades de
mudé-lo, correlativamente, o sofrimento aumenta (OLIVEIRA, 2003). Portanto, para Dejours
(1992 apud HERNANDES; MACEDO, 2008), o sofrimento no trabalho estd relacionado a
trés fatores, quando vivenciados de forma inadequada: ao “conteddo significativo do
trabalho”, ao “conteido simbdlico” e ao “conteido ergondmico”. Isso significa dizer que o
trabalho precisa ser significativo para o trabalhador, para representar algo que ele conheca,
nao s6 em partes, mas no todo. Para tanto, as condicdes fisicas e ambientais, ou seja,
ergondmicas, devem ser adequadas a saide, dando condi¢des ao trabalhador de ter como
producdo algo em que se realize e se reconheca.

Compreender o significado das atividades que realiza, pode provocar maior
interesse e consequentemente um maior envolvimento, ndo s6 com a atividade mas também
com os resultados que ela produz. No entanto, dependendo da forma como o trabalho é
estruturado e organizado, o trabalhador pode ndo compreender o significado nem o processo
produtivo, impedindo que o trabalhador se adeque psiquicamente, ocasionando sintomas
como insatisfacio e ansiedade (COSTA, 2014).

Mendes e Marrone (2002 apud MORAES, 2006) colocam que o contexto no qual
o trabalho € realizado nem sempre promove vivéncias de prazer, sendo transformada, muitas
vezes, em algo penoso e doloroso, propiciando um sofrimento em decorréncia das condi¢des
socioculturais restritivas a plena realizagdo, a liberdade e a identidade.

Quando a organizacdo do trabalho impede o trabalhador de obter prazer naquilo
que esta realizando, o sofrimento comeca: “a energia pulsional que ndo acha descarga no
exercicio do trabalho se acumula no aparelho psiquico, ocasionando um sentimento de
desprazer e tensao” (DEJOURS, 1994 apud HERNANDES; MACEDO, 2008, p. 11).

Dejours (1995 apud BATISTUCCI, 2011) afirma que o sofrimento no trabalho
tem sua origem na mecanizacdo, na robotizacdo das tarefas , em um trabalho monétono e
rotineiro submetido a um controle rigoroso e as diferentes fontes de pressoes fisicas , sociais e
emocionais , mas origina-se também das pressdes e imposicoes das empresas , da necessidade
de adaptagdo a cultura, a ideologia organizacional, as exigéncias do mercado, e as relagdes

com os clientes e , por fim, no sentimento de incapacidade para execugado de tarefas.
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Os fatores de sofrimento no trabalho, segundo Pereira (2003 apud RATES, 2007),
sdo:

a) fator de desgaste: sentimento de que o trabalho causa estresse, sobrecarga,

tensdao emocional, cansaco, ansiedade, desanimo e frustagao;

b) fator de inseguranca: sentimento de ndo conseguir satisfazer as imposicoes

organizacionais relacionadas a competéncia profissional, produtividade , ritmos
e normas de trabalho.

A racionalidade instrumental sendo utilizada de forma excessiva e somada as
categorias econdmicas rigidamente estabelecidas tem levado as organizagdes a serem um
“lugar propicio ao sofrimento, a violéncia fisica e psicoldgica, ao tédio e mesmo ao desespero,
ndo apenas nos escaldes inferiores, mas também nos niveis intermedidrios e superior”

(CHANLAT, 1996 apud HERNANDES, 2003, p.58).

3.3 Mecanismo de defesa do trabalhador

Para enfrentar o sofrimento desencadeado pela organizacdo do trabalho, sdo
utilizados (pelos trabalhadores) estratégias de enfrentamento ao sofrimento, na maioria,
deforma coletiva. Os trabalhadores buscam, assim, atenuar as vivéncias de sofrimento e
aumentar as de prazer, para que possam suportar € permanecer nas organizacdes
(HERNANDES; MACEDO, 2008).

Na busca do equilibrio e da saide mental, a pessoa utiliza recursos que passam a
servir de defesas contra o sofrimento ou que servem como fonte de busca do prazer. A
“descoberta empirica mais surpreendente foi a das estratégias defensivas construidas e
organizadas coletivamente” (DEJOURS,1994 apud HERNANDES, 2003,p.62). Nesta
perspectiva, os mecanismos de defesa vao além da concepg¢do psicanalitica individual, pois
sdo construidos e utilizados de forma coletiva e ndo individualmente. Essas defesas surgem
como forma de administrar as pressdoes que os trabalhadores enfrentam e que causam tanto
sofrimento (HERNANDES, 2003).

As estratégias defensivas sdo definidas por Dejours (1992 apud OLETO, 2011)
como regras de conduta construidas e conduzidas pelos trabalhadores. Segundo este autor,
essas estratégias de defesa podem ser de adaptacdo, de protecdo e de exploragdo. Diversificam
de acordo com as situagdes de trabalho, sendo marcadas pela ‘“‘sutileza, engenhosidade,
diversidade, e inventidade” (MENDES; COSTA; BARROS, 2003 apud OLETO, 2011,p.26),

fazendo com que o trabalhador aceite o sofrimento sem adoecer. Com o objetivo de
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minimizara percep¢ao dos sujeitos com relacdo ao sofrimento, elas dao ao sujeito um apoio,
funcionando como um modo de protecdo. Sdo especificas das diferentes categorias
profissionais, sendo elaboradas e sustentadas pelos trabalhadores, coletivamente, e utilizadas
para lidar com as contradicdes e precarizacdo do trabalho.

As estratégias de adaptacdo e de exploragdo possuem em suas bases a negacao do
sofrimento e a submissdo ao desejo da organizacdo. Sao, na maioria das vezes, inconscientes,
levando os trabalhadores a manterem um alto nivel de exigéncias. Por isso, regem seus
pensamentos, sentimentos e atitudes em prol ao desejo de exceléncia das organizacdes. As
defesas de protecdo sdo ditas como “compensatdrias”, uma vez que os trabalhadores utilizam-
na para suportar o sofrimento. Neste caso, os trabalhadores racionalizam seus sofrimentos,
alienando-se das possiveis causas de suas dores, de suas angustias e de seus medos
(LANCMAN; SZNELWAR, 2008 apud MELO; OLETO, 2012).

Dejours(1999 apud HERNANDES, 2003) cita também outra estratégia de defesa
utilizada pelos trabalhadores com o objetivo de amenizar o sofrimento ocasionado pela
organizacdo do trabalho. Essa estratégia ¢ chamada de “racionalizacdo” e pode ser entendida
como [..] uma defesa psicolégica que consiste em dar a uma experiéncia, a um
comportamento ou a pensamentos reconhecidos pelo préprio sujeito como inverossimeis(mas
dos quais ele ndo pode prescindir uma aparéncia de justificacdo, recorrendo a um raciocinio
especioso, mais ou menos obscuro ou sofisticado.

No livro A banalizacdo da injustica social, Dejours (1999 apud HERNANDES,
2003) apontou algumas estratégias de defesa que podem ser usadas nas organizagdes como
forma de evitacdo do sofrimento. Uma das estratégias citadas por ele € a ‘“distor¢cdao
comunicacional”, tendo a negacdo do real do trabalho como sua base, conduzindo a uma
supervalorizacdo da concepc¢do e do gerenciamento, que leva infalivelmente a interpretar os
fracassos do trabalho usual como resultado da incompeténcia, da falta de seriedade, do
desleixo, da falta de preparo, da ma vontade, da incapacidade ou do erro humano.

As estratégias defensivas visam evitar o sofrimento, muitas vezes inconsciente,
sendo dificil o confronto e a convivéncia com o mesmo para a manutencdo do equilibrio
psiquico, buscando-se no ego a protecdo contra os conflitos encontrados na base do
sofrimento. Assim, o sofrer ndo € estado emocional estitico e permanente na vida do
trabalhador, mas um processo dindmico que se entende as demandas interligadas ao individuo
e a organizagdo (MENDES, 1999 apud MARTINS, 2008).

As estratégias podem ser individuais e coletivas, dependendo do contexto

organizacional e dos recursos psicologicos mobilizados nas situacdes de trabalho, assumem
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diferentes formas de manifestacbes comportamentais, podendo variar entre os grupos de
trabalhadores dentro de uma mesma organizacdo (MARTINS, 2008).

Na teoria das defesas coletivas, pode-se observar que existe a possibilidade do
risco relativo a alienacdo. Existem casos em que a estratégia defensiva torna-se ela mesma tao
preciosa para os trabalhadores que, ao se esforcarem para enfrentar as pressdes psicolégicas
do trabalho, transformam esta estratégia em objetivo em si mesma. Nesse caso, tem-se a
“ideologia defensiva ocupacional” que “desemboca em conflitos de poder, que nao resultam
em nenhuma solug@o para a questdo dos efeitos patogé€nicos das pressdes organizacionais”
(DEJOURS, 1994 apud HERNANDES, 2003,p.65).Valorizam-se mais as estratégias
defensivas que as caracteristicas da organizacdo do trabalho que estdo causando o sofrimento,
por isso o perigo da alienacdo e do foco em direcdo errada, pois o que se deve buscar com as
estratégias defensivas € a diminuicdo das causas de sofrimento e a busca do prazer
(HERNANDES, 2003).

E possivel concluir que o sofrimento e as defesas desempenham importante papel
para prevenir a saide dos trabalhadores, permitindo uma convivéncia com o sofrimento. De
outro lado, as estratégias defensivas podem gerar a alienacdo no trabalho, servindo como
mantenedor do status quo. Diante dos avangos da psicodindmica do trabalho, um olhar mais
apurado recai sobre a possibilidade de o sofrimento ser fonte de prazer, devido a
ressignificagdo do sofrimento pelos trabalhadores e a maneira como utilizam as estratégias de
defesa (DEJOURS; DESSORS; DESRIAUX, 1993 apud OLETO, 2011).

Com o avango dos estudos em psicodinamica do trabalho, o olhar recai sobre a
possibilidade de o trabalho também ser fonte de prazer, por via direta ou pela ressignificagdao
do sofrimento, que pressupde uma agdo diferente das defesas (MENDES, 2007).

Usar as estratégias ¢ fundamental para a continuacdo do trabalho, bem como para
uma real adaptacdo as pressdes, podendo evitar a loucura, mas, em contrapartida, pode
contribuir para estabilizar a relagdo subjetiva com a organizacdo do trabalho, no estado em
que ela se encontra, e alimentar, assim, resisténcia a mudanca (MENDES, 1994 apud
MARTINS, 2008).

Em um estudo sobre bancdrios, conduzido por Mendes, Costa e Barros (2003
apud PINHEIRO; BARROS; BOTELHO, 2012), mostrou-se que o sofrimento é decorrente
do descontentamento com o trabalho, em virtude da sobrecarga e do estresse gerado pela
atividade laboral. Esses trabalhadores enfrentam o estresse por meio de estratégias defensivas

de protecao, como racionalizacdo, e de adaptacdo, como controle excessivo.
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3.4 O trabalho bancario

E possivel dividir o processo de trabalho bancério no Brasil em trés etapas. Na
primeira, que compreende até a década de 1960, o trabalhador exercia o controle sobre a
execu¢do do seu trabalho. Em um segundo momento, até a década de 1980, ha o predominio
do padrao taylorista-fordista, baseado em rotinas pré-definidas e em programas de
computadores, o que provocou desqualificacdo do bancério, a medida que o conhecimento
exigido na fase anterior foi descartado. A década de 1980 foi marcada pela difusdo do uso de
computadores no ambiente do trabalho bancério. Parte das atividades dos bancdrios foi sendo
transferida aos clientes - o oferecimento de equipamentos de autoatendimento é emblematico
- e grande parte das informagdes se tornaram disponiveis online. A ultima etapa, a partir de
1990, se caracterizou pelo aumento da automacio e, consequentemente, acentuada redugdo e
eliminacdo de postos de trabalho. Observaram-se, nessa fase, aumento na intensificacdo do
trabalho, descumprimento da jornada de trabalho e aviltamento, fatores que agravaram as
condi¢cdes de trabalho. A caracterizagdo do tradicional trabalho bancdrio se resumia em
atividades realizadas nas agéncias bancdrias. As operagdes consistiam, basicamente, em
contabilizar e receber os depdsitos, recolher tributos, pagamentos, descontos de titulos e
executar empréstimos e aplicacdes financeiras (NAVARRO; SILVA, 2012).

O setor bancério foi um dos segmentos em que a reestruturacao dos processos de
trabalho introduziu-se de forma mais abrangente. Muitas das transformag¢des implantadas vao
se constituir em fatores altamente patogénicos. E o caso, por exemplo, da convivéncia com a
flexibilidade tecnoldgica que exige maior adaptabilidade fisica e mental e o “gerenciamento
advindo de uma tensdo propositadamente criada para que os problemas aparecam e o ritmo de
producdo possa aumentar sem prejuizo no sistema técnico” (HELOANI, 2003 apud OLETO,
2011,p.59).

As transformacdes no cendrio mundial e suas expressdoes no mundo do trabalho,
tais como desemprego e subemprego, processos organizacionais internos de reestruturagdo
produtiva e de introducdo de novas formas de gestdo, enxugamento do quadro de
funciondrios, inovagdes tecnoldgicas freqiientes, sdo reconhecidas como fatores que vém
contribuindo para o crescimento do sofrimento mental e dos distdrbios psicolégicos de modo
geral. O setor bancdrio € sinalizador desta tendéncia. Alguns estudos apontam, inclusive, para
uma relacdo entre a implementacdo de processos de reestruturagdo produtiva € o nimero
crescente de suicidios, alguns cometidos nas proprias agéncias bancarias (LIMA, 2000 apud

GOIS, 2012).
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O sistema bancério brasileiro passou por uma reestruturagao profunda, a partir da
implantacdo do Plano Real, em 1994. Iniciou-se, entdo, uma acirrada concorréncia entre os
bancos nacionais (e, mais tarde, os estrangeiros), pela busca de novos clientes e novas fontes
de renda. Esta disputa levou muitos bancos a passarem por reformas profundas, para se
adequar a nova situagdo vigente e continuar apresentando bons resultados. Atualmente, os
bancos brasileiros vivem uma situacio bastante favordvel, com a realizacdo de grandes lucros,
maiores até do que os do setor industrial. E um dos segmentos que mais investe em
tecnologia, além de empregar milhares de trabalhadores.

O novo perfil requerido é o de um trabalhador que tenha a capacidade constante de
se adaptar as mudangas. O modo de trabalhar de hoje requer um bancédrio com uma concepgao
mais generalista, detentor de habilidades para lidar com situacdes imprevistas, subjetivas e
diversificadas, apto para manejar maquinas com rapidez e destreza nos movimentos corporais,
que cumpra as metas de produtividade estabelecidas pela geréncia. O setor bancdrio, na busca
de vencer a competicdo e manter a alta lucratividade, orienta-se no sentido da racionalizacdo e
da reestruturacdo das atividades. (LARANJEIRA, 1997 apud NAVARRO; SILVA, 2012).

Como aponta Coelho (1997 apud RESENDE; MENDES, 2004), o trabalho
bancario atende a necessidade financeira, a possibilidade de realizar projetos materiais
(muitos obtém vantagens, como financiamentos para aquisi¢do de casa propria, por exemplo),
0 que cria um mecanismo de dependéncia e forte apego com o emprego, justificando a
permanéncia do trabalhador no banco a despeito do sofrimento.

No caso dos bancérios, Borges (2001 apud SILVA, 2006) observa que o
sofrimento € vivido individualmente: para esta categoria, a ideia de coleguismo e
companheirismo aparece equivalente a organizacao e disciplina, cujo objetivo € cumprir com
o trabalho esperado e ndo dar motivo para criticas, perpetuando-se a ordem mecanica e
previsivel. Como defesa, o individualismo no trabalho bancério pode ser coletivo, incentivado
pelos préprios colegas, que competem no sentido de mostrar quem € mais organizado, mais
solicitado pelos clientes, e quem domina mais as novas tecnologias, sem ter que pedir ajuda.

Com a diversidade do mercado, a competitividade dos bancos, oferta crescente de
mao de obra qualificada os bancdrios tem sido expostos a diversas mudangas com toda essa
reestruturacdo feita no setor bancdrio, principalmente implementacdo da tecnologia, o perfil
do trabalhador bancério tem mudado. O perfil tradicional do bancério, que tinha como
principal meio de trabalho a moeda, passa a ser, cada vez mais, o de um novo profissional,

que tem na informagao a sua principal ferramenta (RESENDE; MENDES, 2004).
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Larangeira (1997 apud RESENDE; MENDES, 2004) sugere um novo perfil para
o bancdrio que: (a) passa este a ser especializado em vendas; (b) necessita de conhecimentos
sobre o mercado financeiro; (c) sabe utilizar os softwares de avaliacdo de riscos em novos
mercados. No entanto, esta tecnologia ndo enriquece o trabalho. Ao contririo, a
informatizagdo € percebida pelos bancédrios como uma fonte de empobrecimento do contetudo
do seu trabalho (LIMA, 1999 apud RESENDE; MENDES, 2004).

Assim, o setor bancario foi um dos setores no qual houve muitas mudangas no
ambiente de trabalho, visto que os bancos vém enfrentando questdes adversas no mercado,
como fusdo e privatizacdo de institui¢des financeiras, aumento da exigéncia de produtividade,
fechamento de agéncias, entre outras. Segundo o Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconomicos (DIEESE), o Sistema Financeiro Nacional (SFN) fechou 3.392
postos de trabalho nos primeiros dez meses de 2014, esses dados sdo da Pesquisa de Emprego
Bancério (PEB) divulgada no dia 19/11, pela Contraf - CUT, que faz estudo em parceria com
o Dieese, com base nos numeros do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados

(CAGED) do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).
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4 METODOLOGIA

Esta pesquisa adotou método quantitativo, mais especificamente, de ordem
explicativa. Os métodos quantitativos foram utilizados para a aplicagdo dos questiondrios,
com o objetivo de mensurar e avaliar os indicadores. Segundo Vergara (1998 apud COSTA,
2014), este tipo de investigacdo mostra-se, geralmente apropriado quando existe a
possibilidade de recolher medidas quantificdveis de varidveis e inferéncias a partir de
amostras de uma populacdo. Preocupa-se com a medicdo objetiva e a quantificagdo de
resultados, utilizando-se métodos estatisticos como a média para andlise de dados.

Para Gil (1994 apud COSTA, 2014) a pesquisa quantitativa considera que tudo
pode ser quantificdvel, o que significa traduzir em nimeros, opinides e informagdes para
classifica-las e analisid-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem,
média, moda, mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlacdo, andlise de regressdo, entre
outros).

Segundo Gil (2002 apud COSTA, 2014), qualquer classificacdo de pesquisa se faz
mediante algum critério. Assim no presente trabalho podemos classificar este trabalho quanto
aos fins em uma pesquisa em exploratdria. Selltizetal (1967 apud GIL, 2002) diz que as
pesquisas de cardter exploratério tem como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou
descobertas de intuigdes, estas pesquisas podem envolver: levantamento bibliogréfico,
entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema da pesquisa e por
fim a analise de exemplos que estimulem a compreensao.

Quanto aos meios podemos dizer que se trata de um trabalho com base em uma
pesquisa bibliogrifica e uma pesquisa de campo. Koche (1997 apud FERREIRA, 2011),
afirma que a pesquisa bibliogréafica tem como objetivo levantar o conhecimento disponivel na
area, identificando as teorias produzidas, analisando-as e avaliando sua contribui¢do para
compreender ou explicar o problema objeto da investigacdo. Na visdo de Gil (2002 apud
COSTA, 2014), a pesquisa bibliogréfica € desenvolvida com base em material ja elaborado,

constituido principalmente de livros e artigos cientificos.

4.1 Amostra de pesquisa

A unidade de andlise desta pesquisa compdem-se de 2 agencias bancdrias privadas

distintas. Os sujeitos da pesquisa sdo bancdrios que atuam entre os seguintes cargos: auxiliar

de atendimento, caixa, assistente de atendimento e agéncia. Para selecdo da amostra, o
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pesquisador selecionou os participantes mais acessiveis para obter as respostas. A quantidade
de entrevistados foi de 20 bancérios, sendo 10 de uma agéncia X e 10 da agéncia Y e o nome
dos participantes e a institui¢ao bancéria foram mantidas em sigilo.

O critério para definicdo da amostra foi a inclusdo de funciondrios que nao
exercem cargos de geréncia, visto que, no contexto estudado , os funciondrios do nivel de
execugdo e de contato com clientes recebem maiores pressdes por cumprimento de metas de
vendas de produtos e servicos. A escolha do nimero de participantes aconteceu pelo acesso a
elas, fazendo com que a amostragem fosse nao probabilistica, constituindo-se o estudo em

uma pesquisa com bancdrios que atuam na drea comercial.

4.2 Técnicas de Coleta de dados

Entre as diversas ferramentas disponiveis para coleta de dados, optou por aquelas
que melhor se adaptaram as caracteristicas da pesquisa € ao objeto em andlise (BARDIN,
2000 apud OLETO, 2011). A coleta de dados foi feita por meio do seguintes instrumento:
Escala de Indicadores de Prazer e sofrimento no Trabalho (EIPST).

Todos os participantes do estudo responderam ao questiondrio de identificacao,
com dados sobre a idade, local de nascimento, estado civil, escolaridade, nimero de horas
trabalhadas e tempo de atuac@o na empresa. Apds preencherem, foi-lhes entregue a EIPST
(escala de indicadores de prazer e sofrimento no trabalho), essa escala se divide em: fatores de
prazer e fatores de sofrimento. Os fatores de prazer sdo a realizag¢do profissional (ou seja, as
vivéncias de gratificacdo profissional, orgulho e identificacdo com o trabalho que faz gerando
satisfacdo, prazer, motivacao, orgulho, bem-estar, realizacdo profissional e identificacio com
as tarefas que realiza); a liberdade de expressdo (todas as vivéncias de liberdade para pensar,
organizar e falar sobre seu trabalho, gerando liberdade para usar o estilo pessoal, liberdade
para falar sobre seu trabalho com os colegas, solidariedade com os colegas, confianga nos
colegas e liberdade para dizer o que pensa no local de trabalho). Os fatores de sofrimento
aparecem relacionados a: esgotamento emocional, que condiz com as vivéncias de frustragao,
inseguranca, inutilidade e desqualificacdo diante das expectativas de desempenho, gerando
esgotamento emocional, desgaste, estresse, insatisfacdo, frustracdo e inutilidade; e a falta de
reconhecimento, quer dizer, vivéncias relacionadas a injustica, indignagdo e desvalorizagao.

Na pesquisa foi utilizada a escala de prazer e sofrimento no trabalho (EPST) de
Mendes (1999) esta foi validada em 1996 e teoricamente baseada no modelo proposto por

Dejours (1992 apud PINHEIRO;BARROS;BOTELHO,2012) que identificou que o
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sofrimento no trabalho ndo é constante, mas evitado ou transformado através da mobilizacao
subjetiva, ocorrendo concomitantemente com o prazer (PINHEIRO; BARROS; BOTELHO,
2012).

4.3 Analise e tratamento de dados

Para a andlise e tratamento dos dados, foi utilizada a estatistica descritiva,
calculando a média dos resultados obtidos em cada pergunta da pesquisa. Para isso foi usado
o programa Microsoft Excel 2007 para a tabulacdo e formacdo de graficos.

O EISPT é€ a terceira das quatro escalas do ITRA, e é composta por quatro fatores:
dois para avaliar o prazer, realizacdo profissional e liberdade de expressao, e dois para avaliar
o sofrimento, esgotamento profissional e falta de reconhecimento. Essa escala, que se propde
a descrever o sentido do trabalho para os respondentes, se relaciona com as duas categorias
centrais da psicodinamica do trabalho e desse estudo, o prazer e o sofrimento.

Desta forma, para avaliar a ocorréncia das vivéncias indicativas de prazer-
sofrimento no trabalho, contempla fatores pertinentes a: a) realizacdo profissional: vivéncia de
gratificacdo profissional, orgulho e identificagdo com o trabalho que faz; b) liberdade de
expressdo: vivéncia de liberdade para pensar, organizar e falar sobre o trabalho; c)
esgotamento profissional: vivéncia de sofrimento, frustracdo, inseguranca, inutilidade,
desgaste e estresse no trabalho e d) falta de reconhecimento: vivéncia de injustica, indignacao
e desvalorizagdo pelo nao-reconhecimento do seu trabalho.

A Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST), de
frequéncia tipo Likert de 7 pontos, tem por objetivo avaliar a ocorréncia das vivéncias de
prazer-sofrimento nos ultimos seis meses, assim 0 = nenhuma vez e 6 = seis ou mais vezes. A
EIPST possui 32 itens, e apresenta quatro fatores, sendo dois fatores de itens positivos
(realizacdo profissional e liberdade de expressdo) e dois de itens negativos (esgotamento
profissional e falta de reconhecimento). Os resultados dos fatores positivos sdo interpretados
de acordo com os seguintes critérios: acima de 4,0 = avaliacdo mais positiva, satisfatério;
entre 3,9 e 2,1 = avaliacdo moderada, critico; e abaixo de 2,0 = avaliacdo para raramente,
grave. Os resultados dos fatores negativos sdo avaliados de forma inversa: acima de 4,0 =
avaliacdo mais negativa, grave; entre 3,9 e 2,1 = avaliacdo moderada, critico; e abaixo de 2,0
= avaliac@o menos negativa, satisfatorio.

Para favorecer a compreensao desse instrumento de coleta de dados, respeitando

as defini¢Oes estabelecidas pelo autor (MENDES, 1999), organizamos no Quadro 3 todos os
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itens propostos para avaliar as vivéncias de prazer, agrupados nos conjuntos de realiza¢do

profissional e liberdade de expressdo, e os itens relacionados as vivéncias de sofrimento no

trabalho, que foram agrupados nos conjuntos de esgotamento profissional e falta de

reconhecimento.

Quadro 3 — Fatores indicativos de prazer e sofrimento analisados no inventdrio EIPST, 2007

1° Realizacao 2° Liberdade de 3° Esgotamento 4° Falta de
Profissional expressao Profissional Reconhecimento
- Satisfacdo - Liberdade com a - Esgotamento - Falta de
- Motivagao chefia para negociar emocional reconhecimento do
- Orgulho pelo que - Liberdade para falar | - Estresse meu esforco
faco sobre o trabalho com | - Insatisfacdo - Falta de
- Bem-estar os colegas - Sobrecarga reconhecimento do
- Realizagdo - Solidariedade com os | - Frustracdo meu desempenho
Profissional colegas - Inseguranca - Desvalorizagao
- Valorizagao - Confianca entre os - Medo - Indignacgao
- Reconhecimento colegas - Inutilidade
- Identificacdo com as | - Liberdade para - Desqualificacao
minhas tarefas expressar minhas - Injustica
- Gratificacdo pessoal opinides no local do - Discriminacao

com as minhas

atividades

trabalho

- Liberdade para usar
minha criatividade

- Liberdade para falar
sobre 0 meu trabalho
com as chefias

- Cooperacao entre

colegas

Fonte: Mendes 2003 apud PINHEIRO;BARROS;BOTELHO,2012

A andlise de cada fator individualmente, seguido do seu conjunto, conduz a uma

interpretacdo que,

dependendo dos

fatores

predominantes,

sdo classificados

como

satisfatorios, criticos e graves. Satisfatorio significa um resultado positivo e produtor de




48

prazer no trabalho, aspecto a ser mantido e consolidado no ambiente organizacional. Critico é
um resultado mediano, indicador de situagdo limite e que pode estar potencializando o
sofrimento no trabalho; sugere intervencdes a curto e médio prazo. Por fim, uma avaliacdo
grave indica sofrimento e sugere intervencdes imediatas nas causas para elimina-las ou

atenua-las.
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5 ANALISE DOS DADOS E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo subdivide-se em trés secdes. Na primeira, apresenta-se o perfil demogréafico dos
entrevistados. Na segunda e na terceira, apresentam-se os resultados das andlises descritivas
dos dados obtidos a partir da aplicagdo da escala de indicadores de prazer e sofrimento no

trabalho(EISPT) e as médias dos fatores relativos as vivéncias de prazer e sofrimento.
5.1 Perfil sociodemografico

O perfil demografico dos respondentes da pesquisa foi formulado com base em
seis aspectos: Idade, local de nascimento, estado civil, escolaridade, nimero de horas

trabalhadas, tempo de atuacdo na empresa. Abaixo temos os seguintes resultados.

Tabela 2 - Perfil demografico

Caracteristica Quantidade Resultado

Até 25 anos 2 10%

De 26 a 30 anos 9 45%

Idade 31 a35anos 6 30%
36 a40anos 2 10%

Acima de 45 anos 1 5%

Cidade/Estado Fortaleza/Ce 16 80%
Outros 4 20%

Estado Civil Solteiro 11 55%
Casado 8 40%

Divorciado 1 5%

Ensino Médio 7 35%

Formacgao Graduagao 12 60%

Profissional . .
Especializacao

/MBA /Doutorado

1 5%
Quantidade de até 8 horas 16 80%
horas trabalhadas acima de 8 horas 4 20%
O,
Tempo de Atuacao 1a3anos 4 20%
4 a7 anos 8 40%

na Empresa
8 al0anos 6 30%
Acima de 10 2 10%

Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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Os dados relativos a idade mostram que 10% dos bancérios tém até 25 anos; 45%,
de 26 a 30 anos; 30%, de 31 a 35 anos; 10%, de 36 a 40 anos; 5% mais de 45 anos. Podemos
perceber a predominancia de jovens nesses cargos.

Quanto ao local de nascimento, 80% sao de Fortaleza-ce enquanto 20% de outras
cidades. Quanto ao estado civil, 55% nao sdo casados, e 45% sdo casados.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, 35% tem ensino médio completo; 60% tem
alguma graduacdo em nivel superior e apenas 5% tem algum tipo de especializacdo. Pode-se
concluir que a maioria tem nivel superior completo (60%), entretanto os 35% dos
entrevistados que possuem nivel médio, grande parte estd com nivel superior em andamento.
De maneira geral, pode-se associar o alto indice de escolaridade dos bancarios as mudancas
ocorridas no setor bancdario, que passou a exigir um funciondrio apto a lidar com as novas
tecnologias em constante processo de modificacdo e que exige aprendizado renovado.

Quanto ao nimero de horas trabalhadas, 80% trabalha até oito horas diarias e 20%
acima de oito horas.

Por fim, com relag¢do ao tempo de empresa,20% possui de 1 a 3 anos;40% de 4 a 7
anos;30% de 8 a 10 anos; 10% acima de 10 anos. Esse baixo percentual de funciondrios acima
de 10 anos mostra-se devido a limitacdo do cargo, pois nesse estudo ndo foram inclusos

participantes que possuem cargo de geréncia.

5.2 Vivéncias de Prazer

De acordo com MENDES (2007), as vivéncias de prazer sao classificadas em trés
niveis distintos da avaliacdo. Assim, consideram-se como resultados para vivéncias de prazer:

acima de 4 mais positiva; entre 3,9 e 2,1, moderada , critica; e abaixo de 2,grave.

5.2.1 Realizagdo Profissinal

O gréfico a seguir (Gréafico 1) apresenta a andlise das médias dos itens que
compdem o fator realizagdo profissional aponta que todos os itens apresentaram médias acima
de 4, o que revela forte vivéncia. Outro ponto sobre as andlises de realizagdo profissional
envolve a solidariedade e reconhecimento do trabalho pelos colegas. Nota-se que a realizacdo
profissional estd relacionada ao processo de valorizacao do esforco, dedicacdo ao trabalho e

do reconhecimento do trabalho feito pelos outros.
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Graéfico 1- Realizacio Profissional

Realizagao Profissional
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A média obtida neste item foi de 4,7 considerada satisfatéria .Com base nos dados
obtidos tém-se que as vivéncias fortemente vividas sdo “Quando executo minhas tarefas,
realizo-me profissionalmente”, “Meu trabalho € gratificante” e “Sinto orgulho do trabalho que
realizo”, portanto nota-se que a realizacdo profissional desses bancarios estd atrelado aos itens
que apresentam ligacdo com o reconhecimento do trabalho. O reconhecimento implica uma
mobilizacdo politica e as condicdes para construir e modificar a realidade, resultado da
negociagdo diante da multiplicidade de divergéncia e interesses inerentes ao trabalho
(FERREIRA; MENDES, 2003 apud OLETO, 2011).

Para Mendes (2007), a realizacdo profissional pode estar relacionada ao
reconhecimento pelo trabalho realizado. O reconhecimento é o processo de valorizacdo do
esforco e do sofrimento investido para a realizacdo do trabalho. Possibilita aos sujeitos a
construcdo de sua identidade, traduzida afetivamente por vivéncias de prazer e de realizagcdo

de si mesmo.

5.2.2 Liberdade de expressdo

Em relacdo a liberdade de expressdo, a média dos itens é de 4,3 e caracteriza uma

vivéncia positiva.
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De acordo com o grafico abaixo (Grafico 2), para os entrevistados, os itens
“Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho”, “Tenho espago para discutir
com os colegas as dificuldades com o trabalho”, *“ Tenho espaco para discutir com os colegas
as dificuldades com o trabalho” e “Sinto o reconhecimento da minha chefia pelo trabalho que
realizo” foram classificados de forma positiva obtendo médias acima de 4, sendo vivenciados
fortemente pelos bancarios. No entanto, os itens “Tenho liberdade para organizar meu
trabalho da forma que quero” e “No meu trabalho posso usar o meu estilo de pessoa”

apresentaram médias mais baixas que os demais itens.

Griafico 2 — Liberdade de Expressao

Liberdade de Expressao
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Analisando os fatores de prazer, os bancdrios demonstram vivenciar os
indicadores de realizacdo profissional (4,7) e de liberdade de expressdo(4,3) de forma

positiva.

5.3 Vivéncias de sofrimento

Para os fatores de sofrimento, a andlise deve ser feita seguindo a seguinte

classificacdo: acima de 4, negativa; entre 3,9 e 2,1, moderada, critica; abaixo de 2, menos

negativa, mais satisfatéria (MENDES, 2007).
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5.3.1 Esgotamento Profissional

Com relag@o ao esgotamento profissional foi observado que a amostra vivencia
esses itens fortemente com média dos itens de 4,5. Apresentando as médias mais altas
relacionadas ao trabalho desgastante e cansativo, com alto nivel de estresse causando tensdo e
ansiedade nos entrevistados. Os bancdrios entrevistados reconhecem que o trabalho realizado
¢ estressante, cansativo e lhes causa ansiedade, como pode ser observado no grafico abaixo

(Grafico 3).

Griafico 3 — Esgotamento Profissional
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Os dados ainda apontam que os indicadores de sofrimento esgotamento
profissional e apresentou média classificada por Mendes (2007 apud OLETO,2011) como
grave. Sabe-se que o setor bancdrio € um ambiente com alto nivel de estresse ocupacional,
praticamente todas as médias foram classificadas como grave, com excecdo do item “Sinto
desanimo no meu trabalho” que apresentou classificacdo moderada com média de 2,75.

Dejours (2004 apud OLETO,2011) mostrou que o esgotamento pode ser uma
causa preocupante de sofrimento e uma pressio advinda de varidveis presentes na

organizacdo. Isto € passivel de ocorrer pela pressao que os pesquisadores sofrem no exercicio



54

de sua atividade, além da constante necessidade de produtividade e cobranca que estes

vivenciam.

5.3.2 Falta de reconhecimento

Falta de reconhecimento é vivenciado pela amostra. Os itens “Sinto-me
pressionado no meu trabalho”, “Sinto-me inseguro quando ndo correspondo as expectativas
da empresa em relacdo ao meu trabalho” e “Sinto-me inseguro quando ndo atendo ao ritmo
imposto pela minha empresa” sdo os que causam mais sofrimento nos entrevistados.

A falta de reconhecimento obteve média de 4,2 considerada grave e vivenciada

fortemente pelos bancérios.

Grafico 4- Falta de Reconhecimento
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Fonte: Elaborado pela autora (2014)

Pode-se inferir que parte dos bancérios evidencia um nivel critico de esgotamento
profissional, segundo o modelo de Mendes (1999), e apresenta alta vivéncia de falta de
reconhecimento, de modo que, conforme salientou Dejours (2004 apud OLETO,2011 ), o
reconhecimento retorna o sentido do trabalho ao individuo e possibilita a este suportar as

pressdes e/ou 0s excessos que o trabalho na organizac¢do possa provocar.
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Considerando que a EISPT é uma escala de 7 pontos, tendo como ponto médio o
valor de 3,5, os resultados evidenciam que os fatores de prazer e de sofrimento no trabalho
estdo acima da média. Os bancdrios mostram experienciar as vivéncias de sofrimento de
maneira negativa, na andlise dos itens foi mostrado que, praticamente todos apresentaram
médias classificadas como grave.

Por outro lado, as vivéncias de prazer se mostraram satisfatoria na maioria dos
fatores. A partir dessas respostas inferiu-se que os bancdrios sabem lidar com esses
sentimentos € como o objetivo desse estudo foi compreender as vivencias de prazer e
sofrimento no trabalho bancério, acredita-se que este estudo possibilitou o conhecimento tanto

da existéncia de prazer como de sofrimento nos entrevistados.
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6 CONSIDERA COES FINAIS

Com base nos resultados obtidos na pesquisa, identifica-se tanto indicios de prazer
quanto de sofrimento no ambiente de trabalho dos bancdrios entrevistados. Para tal, foi
utilizado um instrumento de coleta de dados, a Escala de indicadores de prazer e sofrimento
(EISPT), que foi respondida por vinte bancérios de agéncias bancarias diferentes.

A andlise das percepcoes de prazer e sofrimento dos bancérios pela aplica¢do do
EISPT revelou que para as vivéncias de prazer os fatores Realizacdo Profissional e Liberdade
de Expressdo sdo vivenciados de forma positiva, tais resultados sugerem que a maioria dos
bancdrios entrevistados atribui sentido e valor ao seu trabalho, sentem-se admirados pelo seu
trabalho e valorizam a convivéncia entre os colegas de trabalho. Para as questdes de
sofrimento, esgotamento profissional e falta de reconhecimento sdo vivenciados
negativamente pelos bancarios.

Com essa pesquisa conseguiu-se estabelecer uma relacdo de prazer e sofrimento.
Os bancdrios reconhecem a importancia do trabalho realizado, sentem orgulho pelo que
realizam e acredita que o trabalho € gratificante. Eles sdo capazes de ressignificar as situacdes
geradoras de sofrimento em situagdes geradoras de prazer. Assim, condiz com a teoria de
Dejours (1993): o prazer no trabalho € produto derivado do sofrimento.

Assim, os resultados quantitativos apontam que, os entrevistados apresentam
indicadores que caracterizam tanto o prazer como o sofrimento vivenciados fortemente no
trabalho. Neste sentido, observa-se na vivéncia de prazer o predominio de realizagdo
profissional em relagdo a liberdade de expressdo. E para o resultado de sofrimento houve um
predominio do esgotamento emocional sobre a falta de reconhecimento.

Portanto, este estudo, apesar de limitacdes relacionadas ao tamanho da amostra,
que conteve vinte bancdrios, atende aos objetivos propostos e resulta em contribui¢des
empiricas capazes de responder a algumas questdes relacionadas com o trabalho bancdrio.
Assim, acredita-se que esse trabalho possibilitou o conhecimento tanto na existéncia de prazer
como sofrimento no trabalho, dos fatores motivacionais e das consequéncias dessas vivéncias
para os bancarios.

No entanto, essas limitacdes que devem ser superadas em futuras pesquisas, como
o maior nimero de trabalhadores envolvidos, especialmente desenvolvendo as mesmas
atividades. Com essas limitagdes implica-se na impossibilidade da generalizacdo dos

resultados obtidos, embora esses possam contribuir para outros estudos.
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Assim, espera-se que os resultados dessa pesquisa possam ser de utilidade para
outros pesquisadores e para empresas que busquem compreender e trabalhar em prol do bem-
estar dos colaboradores, e, consequentemente, promoverem melhores condi¢des de trabalho,
pois ao tratar bem seus colaboradores, proporcionando qualidade de vida no trabalho, as

empresas conseguirdo, de forma eficaz, alcangar seus resultados.
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APENDICE A - DADOS PESSOAIS

Idade:

FAIXA ETARIA

ASSINALE COM UM X

Até 25 anos

De 26 a 30 anos

31 a 35 anos

36 a 40 anos

40 a 45 anos

Acima de 45 anos

Local de nascimento:

Estado Civil:

Formacao Profissional:

Tempo na organizagao:

Total de horas trabalhadas no dia:

62
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APENDICE B - ESCALA DE INDICADORES DE PRAZER E SOFRIMENTO NO
TRABALHO (EISPT)

Caro respondente, o questiondrio a seguir faz parte do meu trabalho de conclusio
do curso de Administragdo da Universidade Federal do Cearad. A pesquisa € sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho, sendo que os dados coletados serdo utilizados para analisar a relagdao de
prazer e sofrimento dos funciondrios na drea bancdria. A identificagdo serd mantida sob sigilo

absoluto, por isso colabore respondendo o questionario com sinceridade.

Desde j4 agradeco pela atengdo,

Emanuelle Maria Freitas Alves

Assinale com um X o nimero de ocorréncia dessas vivéncias nos ultimos seis meses.

0 1 2 3 4 5 6

Nunca | Uma vez | Duas vezes | Trés vezes | Quatro vezes | Cinco vezes | Seis vezes

Sinto satisfacdo em executar minhas tarefas. 0j1}2(3|4|5]|6
Quando executo minhas tarefas, realizo-me profissionalmente. 0/1(2|3|4|5|6
Sinto-me identificado com as tarefas que realizo. 0123 |4|5]|6
Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho. 0j1]2(3|4|5]|6
Tenho espago para discutir com os colegas as dificuldades com o [0 |12 (3|4 |5]6
trabalho.

No meu trabalho posso usar o meu estilo pessoa. 0]|1}2(3|4|5]|6
Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho. 0123 |4|5]|6
Tenho receio de ser demitido ao cometer erro. 0(1]2(3|4]5|6
Sinto-me inseguro diante da ameaca de perder meu emprego. 0|1}2(3|4|5]|6
Sinto-me inseguro quando ndo correspondo as expectativas da [0 1|2 |3[|4|5]6
empresa em relacdo ao meu trabalho.

Sinto-me pressionado no meu trabalho. 0|1}]2(3|4|5]|6
Meu trabalho € desgastante. 0|1}2(3|4|5]|6
Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho. 0123 |4|5]|6
Meu trabalho € cansativo. 0(1]2(3|4]5|6
Sinto desanimo no trabalho. 0j|1}2(3|4|5]|6
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0 1 2 3 4

Nunca | Uma vez | Duas vezes | Trés vezes | Quatro vezes | Cinco vezes

5

6

Seis vezes

Meu trabalho € gratificante.

Sinto orgulho do trabalho que realizo.

Meu trabalho é compativel com as minhas aspiracdes profissionais.

O tipo de trabalho que faco é admirado pelos outros.

Sinto o reconhecimento da minha chefia pelo trabalho que realizo.

Sinto-me reconhecido pelos colegas pelo trabalho que realizo.

Sinto meus colegas soliddrios comigo.

Sinto-me ameacado de demissao.

Sinto-me inseguro quando ndo atendo ao ritmo imposto pela minha

empresa.
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Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo estipulado

pela minha empresa.

)

N

Meu trabalho me causa estresse.

Meu trabalho me causa tensao emocional.

Meu trabalho me causa ansiedade.

Sinto frustracdo no meu trabalho.

| O o ©

NSRS I ST B\

W W| Wl W

I S Y

WD | | W

AN N O &




