UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO DE NEGOCIOS
FINANCEIROS

Rafaela Rech

MUDANCAS NO TRABALHO DOS BANCARIOS E AS INFLUENCIAS
SOBRE SUAS FAMILIAS.

Porto Alegre
2011



Rafaela Rech

MUDANCAS NO TRABALHO DOS BANCARIOS E AS INFLUENCIAS
SOBRE SUAS FAMILIAS.

Trabalho de concluséo de curso de
Especializagdo, apresentado ao Programa de
Pds-Graduacdo em Administracdo da Escola de
Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, como requisito parcial para a
obtencdo do titulo de Especialista em Gestdo de
Negocios Financeiros.

Orientadora: Profa. Dra. Eliane Di Diego Antunes

Tutor-orientador: Anne Griza

Porto Alegre
2011



Rafaela Rech

MUDANCAS NO TRABALHO DOS BANCARIOS E AS INFLUENCIAS
SOBRE SUAS FAMILIAS.

Trabalho de Concluséo de Curso, apresentado ao Curso
de Especializacdo em Gestdo de Negdcios Financeiros
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul como
requisito para a obtencdo do titulo de especialista em
Gestao de Negdcios Financeiros.

Aprovadoem  de de 2011.

BANCA EXAMINADORA:

Prof.

Prof



DEDICATORIA

A minha filha Victdria, que apesar de seus poucos anos
de existéncia, mudou o sentido da minha vida, enchendo-a

de encanto, alegria e amor. Teu sorriso é a luz da minha vida!



RESUMO

A presente pesquisa refere-se aos funcionarios da instituicdo X e de suas familias no
momento em que a empresa decide se reestruturar, centralizando setores em outros estados do
pais, fazendo com que alguns funcionarios tenham que optar entre familia e trabalho, entre
mudanca de estado e familia ou entre o trabalho que ja desenvolve faz tempo e outro para o qual
ndo possui o perfil. Esta pesquisa parte da perspectiva do nomadismo nas instituicdes bancérias e
do sofrimento no trabalho. Trata-se de um estudo de caso das influéncias desta centralizacdo na
vida de alguns dos funcionarios afetados, que sera analisado atraves de andlise de contetdo, onde
0s pontos mais significativos serdo comparados a literatura. Esta pesquisa utilizou a metodologia
qualitativa, por esta ser a melhor escolha quando se pretende entender um fendémeno social. O
nomadismo quando involuntario ou até mesmo o0 nomadismo voluntario tem como uma de suas
conseqliéncias o sofrimento humano. As reestruturacGes bancéarias, na maioria das vezes, ddo
origem ao sofrimento no trabalho que por sua vez afetam a saude do funcionario e afetam,
também, seu relacionamento com as familias. O objetivo deste trabalho foi analisar a influéncia
das mudancas ocorridas na instituicdo X na vida dos funcionarios e suas familias. Os resultados
demonstram que os modos de trabalhar foram afetados e também as familias, que continuam
sofrendo com os efeitos das mudancas.

Palavras-chave: Trabalho Bancario. Nomadismo. Sofrimento. Influéncia na familia.
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1 INTRODUCAO

A sociedade contemporanea tem sido marcada por descontinuidades e incertezas
desencadeadas pelas transformacgdes do mundo globalizado e pela inovagdo que causam muita
competitividade no ambito empresarial, conforme Romaniello et.al. (2011). Ainda segundo 0s
autores para sobreviver em mercados competitivos é necessario que os administradores tenham a
capacidade de antecipar acontecimentos futuros do ambiente e também a sensibilidade para

avaliar as multiplas variaveis que compde a realidade interna e externa da propria organizagao.

A empresa X, objeto deste trabalho, é uma empresa bicentendria que, nas tltimas décadas,
precisou fazer mudancas importantes e de grande vulto para se adequar ao cenario empresarial

atual.

As reestruturacdes e as criacdes de modelos de gestdo e classificacdo de setores novos sao
assuntos constantes dentro da empresa X*. Isso tudo normalmente implica em estressantes e
constantes mudancas para alguns funcionarios. Neste cenario surge o tipo de carreira originada
por fatores ligados a mudancas de comportamento dos trabalhadores e também porque as
empresas necessitam manter seus quadros funcionais enxutos e flexiveis (VELOSO, DUTRA e
NAKATA, 2008).

Veloso, Dutra e Nakata (2008) afirmam que para construir uma carreira € necessario
tomar decisOes e atitudes que geralmente afetam outras esferas das vidas das pessoas e que para
que ocorra um desenvolvimento profissional é preciso que as pessoas se adaptem e juntamente
com elas, suas familias. As decisdes tomadas pelos trabalhadores na vida profissional afetam as
suas vidas pessoais e familiares. Os funcionarios da empresa X frequentemente sdo submetidos a
estressantes mudancas de cidade, de funcéo, de diminuicdo de cargos e salarios e de separagédo da
familia pelo motivo de reestruturagdo interna dentro da instituicdo. Porém, ainda ha poucos
estudos que mostram de que forma essas mudancas influenciam na estrutura familiar dos
funcionarios e como isso reflete em todo o processo de carreira e familiar. Esta pesquisa tratou de

demonstrar como os funcionarios e suas familias foram afetadas por estas mudangas.

! A empresa pesquisada ndo permitiu que seu nome fosse divulgado. Por isso, na presente pesquisa, ela sera
denominada por empresa X.



Esta pesquisa evidenciou os sentimentos dos funcionérios e de suas familias no momento
em que a instituicdo X decide se reestruturar, centralizando setores em outros estados do pais,
fazendo com que alguns tenham que optar entre familia e trabalho, entre mudanca de estado e

familia ou entre o trabalho que desenvolve e outro para o qual ndo possui o perfil.

Diante do exposto, tem-se a seguinte questdo de pesquisa: Como as familias séo
influenciadas pelas mudancas a que os funcionarios da empresa X sdo submetidos durante a

carreira?

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar as conseqiiéncias das mudangas a que 0S
funcionarios e familiares da empresa X foram submetidos durante suas carreiras. E seus objetivos

especificos foram:
1 - Conhecer as reestruturacdes da empresa X.
2 - Demonstrar de que forma os funcionarios sao afetados.
3 - Avaliar as influéncias destas mudancas na familia dos funcionarios.

A tendéncia das organizaces é sempre se reinventar, mas estas mudancas atingem nao
somente os trabalhadores, como também suas familias, pois, muitas vezes, as mudancas de local
de trabalho implicam em mudancas de cidade e estado, separando-as. E para aqueles que a
mudanca ndo é possivel ha a incerteza: para que local serd enviado? Haverd a mesma condi¢do
salarial? Desta forma, o estudo mostrou a influéncia destas mudancas na vida profissional e
pessoal dos funcionérios e também o quanto isso afetou sua motivacdo e carreira dentro da
instituicdo. Discorrer sobre este assunto se fez importante, pois mostrou as dificuldades a que
foram submetidos funcionarios e familiares da instituicdo X e que consequiéncias isso teve no

trabalho de cada um deles.

Sabe-se que a instituicdo X continuara se reinventando e reestruturando ao longo dos
anos, pois as mudancgas continuardo a ocorrer. Mostrar as consequiéncias disso podera fazer com
que a instituicdo repense a maneira como essas mudancas sao feitas e podera pensar em solucdes

para diminuir estes problemas.

Esta pesquisa utilizou a metodologia qualitativa, por esta ser a melhor escolha quando se
pretende entender um fendmeno social. O método escolhido foi o estudo dos casos dos

funcionéarios de um setor da instituicdo X que foi centralizado na cidade de Curitiba (PR) e a



coleta de dados foi feita através de entrevistas semi-estruturadas, sendo elas depois analisadas
através de anéalise de contelido, pois o0 que se pretendeu foi comparar dados das entrevistas com a

literatura existente sobre o assunto abordado.

Assim, este trabalho se propde, em um primeiro momento, a aprofundar esta questdo no
contexto da importancia do trabalho e o sofrimento psiquico causado por ele. A seguir, procura
relacionar o trabalho com a familia e a influéncia das mudancas na vida dos trabalhadores. Apos,

caracteriza-se 0 nomadismo e as reestruturagdes dentro da instituicdo X.
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2 O TRABALHO E SEU SIGNIFICADO

O trabalho é ponto central na vida da sociedade p6s-moderna.

Albornoz (1994) afirma que o termo “trabalho” para as civilizagdes de origem romana
vem da palavra tripalium que, antigamente, era um instrumento com trés estacas que servia para
agricultores utilizarem no plantio do trigo e do milho como também para torturar condenados.
Inicialmente, a palavra trabalho estava associada ao sofrimento, tormento e agonia das pessoas. O
autor ainda nos mostra que no judaismo e cristianismo o trabalho era visto como uma atividade

penosa, pois 0 homem que pecava estava condenado ao trabalho.

O trabalho passa a ser valorizado nos séculos XII e XIV ao ser relacionado com cultura e
riqueza, entdo passa a ser valorizado positivamente como a aplicacdo das capacidades do ser

humano para atingir algum objetivo (DOWBOR, et. al.2004).

A Revolugdo Industrial, ocorrida no século XVIII, fez com que surgissem formas rigidas
de controle e meios de producdo em massa (GUIMARAES,2007). Para que fosse possivel
controlar acdes, atribuir direitos e deveres e estabelecer normas de convivio no foi necessario
criar normas e leis para o trabalho (DOWBOR et. al.2004).

Em 1911 a publicacdo das idéias de Taylor lanca as bases da Administracdo e marca
grande influéncia na concepcdo e no desempenho da capacidade humana do trabalho (MOTTA,
2002). Nesta época, as empresas eram medidas pelo numero de trabalhadores. Para Antunes
(2002), na era da acumulagdo flexivel e da ‘empresa enxuta’ quanto menor o numero de
trabalhadores, melhor, mas sem diminuir a produtividade. O autor ainda entende que é preciso
separar valor de uso e valor de troca, pois o trabalho tem o significado de submissdo ao capital;
separacdo e alienacdo entre trabalhador e meios de producdo e, ainda, separacdo entre 0s que

produzem e os que controlam.

Com isso, pode-se afirmar que todas estas transformag0es parecem exigir cada vez mais
dos trabalhadores, pois 0 mercado procura pessoas com visdo do total, versateis e bem

qualificadas para poderem se adequar as mudangas no cenario corporativo (SOUZA, 2003).

O conceito de trabalho trazido por Codo (2004) é de uma atividade que possui muito

significado na vida humana, contribuindo para a estruturacdo psiquica do individuo. Ainda
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segundo o autor, o trabalho ndo é o Unico fator que influencia o ser humano, porém a estrutura
psiquica também ndo pode ser percebida sem levar em conta o trabalho. Assim, quando falamos
em saude e sofrimento, falamos também da relacdo do ser humano com sua atividade

profissional, e é assim que comeca a surgir o sofrimento relacionado ao trabalho.

“O trabalho ¢é atividade resultante do dispéndio de energias fisica e mental, direta ou
indiretamente voltada a produgdo de bens, contribuindo, assim, para a reproducdo da vida
humana, individual e social”. (LIEDKE apud CATTANI e HOLZMANN, 2006, p.319)

Ocupando um espaco central na vida humana, o trabalho, de acordo com Castel (1999),
ndo é uma referéncia meramente econémica, € também psicoldgica, cultural e dominante, isto

provado pelas reac6es de quem n&o tem trabalho.

Observa-se nas palavras de Csikszentmihalyi (2004) que a existéncia humana procura
alcancar um propdsito maior, onde dinheiro, seguranca e conforto podem ser necessarios para
encontrar a felicidade, mas ndo sdo o bastante ou o tudo para a busca da mesma. Desta forma, “o
trabalho pode representar um dos aspectos mais satisfatérios e mais compensadores da vida, uma
vez que todos nascem com um elenco de aptidGes ou o desenvolvem durante sua vida. Por outro
lado, surge mais intensamente um sentimento de contraposi¢cdo entre vida e trabalho”

(GRUN,2007, p.7).

O trabalho é compreendido como “meio de sobrevivéncia e uso das potencialidades e
capacidades criadoras do homem. Entretanto, o trabalho assume conotacBes multiplas e
diferenciadas no decorrer da histéria das sociedades humanas” (ARAUJO, 2004, p.19). Desta
forma, o homem e o trabalho pertenceriam um ao outro, pois é através do trabalho que as
identidades dos trabalhadores se formam e que estes se sentem Uteis, na medida em que utilizam

sua capacidade produtiva para a transformagéo social, conforme Cattani (1991).

Atualmente, a busca de qualquer empresa é pelo lucro, tudo é feito no sentido de aumentar
0 lucro e para isso o trabalhador é submetido a atividades sacrificantes para alcangar a satisfacdo
do consumo (CODO; RAMOS; VASQUEZ-MENEZES, 2000).

As empresas proporcionam trabalho as pessoas e desenvolvem a sociedade, desta forma
assumem papel importante na vida dos trabalhadores, pois pressupde-se que € através dele que o
homem se realiza (DORNELLES, 2006), mas ndo é sempre assim, muitas vezes os trabalhadores

ficam felizes somente perto de feriados e ndo quando estéo trabalhando, conforme Grun (2007).
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Sendo assim, surge o desafio de humanizar o trabalho e colocar o ser humano no centro
das preocupacges dos administradores, pois o trabalho pode ser fonte de realizagdo, mas também
de frustracdo (GUIMARAES, 2007). Para Prado (2006), o trabalhador deveria ser visto como um
ser Unico, que pensa, decide, age e sente profundamente quando se encontra no trabalho, mas
enquanto o trabalhador for avaliado continuamente, através de metas, tarefas e seu crescimento
ficar ligado a métodos que avaliam o somente o desempenho operacional, o trabalho perde o

sentido.

2.1 SOFRIMENTO PSIQUICO NO TRABALHO

A Psicodinamica do Trabalho estuda os trabalhadores e como eles conseguem manter
certo equilibrio psiquico, evitando a doenca e a loucura, mesmo estando submetidos a condigdes
de trabalho desestruturantes (DEJOURS, 1994). No estudo de Dejours (1998), a primeira vitima
do sistema ndo é o aparelho psiquico, mas o corpo ddcil e disciplinado, entregue as dificuldades
que fazem parte do trabalho. Sendo assim, o corpo fica sem defesa, fragilizado pela falta de seu
protetor natural, que é o aparelho mental. Partindo deste conceito, a carga de trabalho pode ser
dividida em duas: a carga fisica e a carga psiquica. A fisica € relacionada ao esforgo fisico e a

psiquica possui relagdo com o prazer ou frustragéo.

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

O autor destaca, ainda, que esta carga psiquica aumenta quando a liberdade de
organizacdao do trabalho diminui. Aradjo, et. al. (2004) confirmam esta idéia e, a partir do
momento em que sé resta ao trabalhador adaptar-se a atividade, inicia-se o sofrimento e a luta

contra ele, fazendo com que se torne somente uma fonte de sobrevivéncia.

Para Dejours (1994), o sofrimento psiquico tem inicio quando os trabalhadores ndo
conseguem preservar o equilibrio psiquico e se manterem normais, desta forma, a regra passa a
ser o sofrimento e ndo a normalidade. Esta normalidade ndo é a simples auséncia de doenca e de
sofrimento, é o resultado de estratégias defensivas criadas para resistir ao que desestabiliza 0s

trabalhadores e é nocivo ao funcionamento psiquico e a satude mental.
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Ainda conforme Dejours (1994), o sofrimento é parte do trabalho, € mecanismo
regulador, pois sinaliza quando algo ndo vai bem. O sofrimento pode ser modificado através da
sublimacéo e transformado em criatividade e satde. Quando a organizacdo é desfavoravel a esta
ocorréncia, surge o sofrimento patolégico que podera trazer consequéncias graves para a saude
do trabalhador. O sofrimento é uma experiéncia penosa ou dolorosa desencadeada por

sentimentos de angustia, medo ou inseguranca.

Antunes (2002) afirma que uma vida cheia de sentido fora do trabalho sup6e uma vida
dotada de sentido dentro do trabalho. Sobre isso, Strefling® (apud BRUSTOLIN, 2007, p.57) diz
que: “conforme o homem afirma a sua autonomia, o trabalho assume um significado sutilmente
antropologico: serve para formar e aperfeigoar o homem”. Desta forma, voltando a Antunes
(2002), entende-se que uma vida sem sentido no trabalho é incompativel com uma vida cheia de

sentido fora do trabalho.

Na maioria das vezes, o trabalho é associado mais a idéia de sofrimento, as pessoas tiram
o trabalho de sua relagdo afetiva, deixando-o restrito as relacfes familiares, e assim, o “trabalho
fica desafetivado e, conseqiientemente, insuportavel”. (CODO, SAMPAIO e HITOMI, 1993,
P.195)

Para Flach, el at (2009), o sofrimento é uma posi¢do reconhecida culturalmente entre
sujeitos histéricos, além da inscricdo no corpo, o sofrimento pressup8e a existéncia de algo que
permita identificar perigoso ou ndo, estranho ou familiar. O sofrimento faz parte do ato de viver.

Para Merlo (1999), o que produz conseqiiéncias graves sobre a saude dos trabalhadores é
a organizacdo dos processos de trabalho das empresas. Em funcdo deste sofrimento é necessario

que a promocao da saude fisica e mental faca parte da organizagdo do trabalho (FLACH, 2009).

Dejours (1998) afirma que o sofrimento faz parte do trabalho, € um mecanismo que o
regula, no momento em que sinaliza quando algo ndo vai bem. Pode ser encarado do ponto de
vista da sublimacdo e transformar-se em criatividade e salde, desta forma pode distanciar o
trabalhador das doengas, para isso € necessario que as empresas criem condigdes para que isso
ocorra. Quando as empresas ndo dao este suporte, o sofrimento psiquico surge trazendo

conseqliéncias graves para os trabalhadores.

2 STREFLING, S. R.Igreja e Poder. Porto Alegre, EDIPUCRS,2002.
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3 FAMILIA

O instituto que resistiu a todas as transformacdes que a humanidade sofreu é a familia,
que existia antes do Estado, antes da religido e antes do direito que a regulamenta, conforme
explica Oliveira (2002).

O nosso pais ndo possui um conceito definido de familia, desta forma podemos fazer uso
das defini¢bes do vocabulo familia elencados por Diniz (2008). A primeira no sentido amplo
onde os individuos estdo ligados pelo vinculo da consanguinidade ou afinidade; a segunda, no
sentido lato sensu, onde a familia é aquela formada por conjuges ou companheiros, filhos e ainda
pelos parentes da linha reta ou colateral e afins; a ultima definicdo é restrita, limita a familia a

comunidade formada pelos pais e filhos.

3.1 EVOLUCAO HISTORICA DA FAMILIA

Cunha (2009) afirma que a estrutura familiar fundava-se no modelo tipicamente patriarcal
na Antiga Roma, onde a familia era formada pela lideranca do pai, que era o chefe politico,
religioso e juiz. Essas primeiras entidades familiares, unidas por parentesco sangliineo foram
chamadas de clds. Com o crescimento dos clas, houve a unido dessas entidades familiares,
formando as primeiras tribos e grupos sociais. Ainda para Cunha, essa organizacdo primitiva
fundada nas relacdes de parentesco deu origem as primeiras sociedades organizadas, de onde

surgiu a expressao familia natural, formada por um casal e filhos através do casamento.

O casamento romano tinha como pressupostos a coabitacdo e a necessidade de
manifestacdo expressa do casal em viver como marido e mulher, quando ndo mais existisse

qualquer um destes pressupostos, o casamento era extinto (CUNHA, 2009).

A Igreja Catolica adaptou o conceito de familia, transformando o casamento em
instituicdo sacralizada e indissoluvel e unica formadora da familia cristd, conceito este que

segundo Cunha (2009) permanece até hoje.
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Para Gomes (1998,p.40):

Na organizacgéo juridica da familia hodierna é mais decisiva a influéncia do direito
candnico. Para o cristianismo,deve a familia fundar-se no matriménio, elevado a
sacramento por seu fundador. A Igreja sempre se preocupou com a organizacdo da
familia, disciplinando-a por sucessivas regras no curso dos dois mil anos de sua
existéncia, que por largo periodo histérico vigoraram, entre os povos cristdos, como seu
exclusivo estatuto matrimonial. Consideravel, em conseqiiéncia, é a influéncia do direito
candnico na estruturacdo juridica do grupo familiar.

Conforme comentéario de Lobo (2008), o direito de familia é definido por trés periodos: a)
direito de familia religioso, ou do direito canénico, que perdurou por quase quatrocentos anos,
abrangendo a col6nia e o Império (1500-1889), de predominio do modelo patriarcal; b) direito de
familia laico, formado com o aparecimento da Republica que durou até a Constituicdo de 1988,
de reducdo progressiva do modelo patriarcal; c) direito de familia igualitario e solidario,

instituido pela Constituicdo de 1988.

Cunha (2009) afirma que a consangulinidade e a milenar instituicdo do casamento estdo
perdendo forga para um fator mais condizente com a realidade: o afeto. Ainda para o autor, 0
afeto esta presente na adoc¢do e nas relacdes de unido estavel, enquanto formador da familia, pois
essas ndo dependem de consanguinidade ou solenidade, a formalidade requerida para a adocdo €

resultado exclusivo do afeto demonstrado pelos pais.

Para Telles (2010), a familia contemporanea faz oposi¢cdo aos modelos classicos, nos

quais era indiferente a presenca do amor e do afeto.

A instituicdo familiar nos dias atuais vem sofrendo mudancas nas suas relacdes juridicas
onde a dignidade humana é mais valorizada em detrimento dos interesses patrimoniais, onde a
realizacdo da afetividade pela pessoa na familia se torna a finalidade mais importante nestas

mudancas, conforme Lobo (2008).

3.2 AS INFLUENCIAS DAS MUDANCAS NA VIDA DOS TRABALHADORES

A interferéncia familia-trabalho e trabalho-familia influenciam no aumento do stress
ocupacional, quanto maior a interferéncia, maior o stress, conforme Paschoal e Tamayo (2005).
Para os autores, 0 stress ocupacional pode ser definido como um processo em que o individuo

percebe demandas do trabalho como fatores de stress que, ao extrapolar sua habilidade de
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enfrentamento, provocam no individuo reagdes negativas. A existéncia de conflitos entre trabalho
e familia e os papéis desempenhados em cada uma destas dimensdes pode ser tratada como

motivo de stress.

Conforme Edwards e Rothbard® (apud PASCHOAL e TAMAYO, 2005), 0s mecanismos

de interacdo entre familia e trabalho podem ser divididos em seis categorias:

- Contaminacéo: trabalho e familia sdo similares, havendo um impacto de uma dimenséo
sobre a outra;

- Compensagcao: a insatisfagdo num dominio leva a pessoa a aumentar seu envolvimento
OU procurar recompensas no outro;

- Segmentacdo: separacdo do trabalho e da familia, de modo que um dominio ndo
influencia o outro;

- Escoamento de recursos: recursos como tempo, atencdo e energia sdo limitados e
aqueles dispendidos num dominio ficam indisponiveis para outro; e

- Conflito: demandas do trabalho e da familia séo mutuamente incompativeis, de modo
que cumprir as demandas em um dominio dificulta o cumprimento em outro.

Paschoal e Tamayo (2005) entendem que é importante para o individuo desempenhar
papéis fora e dentro de casa, porque com isso ha o aumento da auto-estima e maiores chances de
obter apoio social, mas tentativas de harmonizar demandas do trabalho e da familia podem
provocar consequéncias negativas nos dois ambientes, pois relacbes familiares conturbadas e
stress relacionado a vida conjugal tem relagdo com o maior absenteismo e o baixo desempenho
no trabalho. Quando os acontecimentos da familia entram em conflito com as demandas do

trabalho ocorrem as experiéncias negativas e causadoras de stress.

Walber (2009) afirma que, nos estudos que envolvem interagdes entre trabalho e familia, é
possivel perceber uma linha tedrica que defende a busca de equilibrio entre estas esferas da vida
como solucdo para a eliminacdo dos conflitos e a melhora da qualidade de vida, pois trabalho e
familia ndo sdo independentes um do outro na vida humana, estdo conectados. A autora ainda
demonstra que houve uma evolucdo na forma como o assunto familia-trabalho vem sendo
abordado, partindo da énfase ao conflito e depois buscando o equilibrio até chegar na integracéo
entre os dois assuntos. O conflito trabalho-familia pode ser definido como: “uma situagdo onde as
demandas de trabalho e papéis familiares sdo mutuamente incompativeis e excedem 0s recursos
disponiveis por um individuo para manejé-los”. (GREENHAUS E BEUTELL* apud WALBER,
2009)

* EDWARDS, J.R.& ROTHBARD,N.P., Mechanisms linking work and family: clarifying the relationship between
work and family constructs. The Academy of Management Review,25. 178-199 (2000).

* GREENHAUS,J.H., BEUTELL, N.J. Sources of conflict between work anda family roles. Academy of
Management. The Academy of Managment Review, v.10, 1985, p.76-88
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Para Bauman (2007a, p. 142):

[...] se as novas circunstancias exigem movimento rapido e um recomego a partir do zero,
os compromissos de longo prazo e quaisquer lagos dificeis de desatar podem revelar-se
um fardo incobmodo — um peso a ser jogado no mar. Ndo ha, entdo, uma boa escolha. Nao
se pode ficar com a torta e comé-la — mas é exatamente isso que vocé é pressionado a
fazer pelo ambiente em que tenta compor sua vida. Qualquer escolha que vocé faca, esta
arranjando confuséo.

Nogueira (2002) afirma que numa gestdo de empresas moderna, as caracteristicas
buscadas séo a flexibilizagdo, inovagédo, competitividade, conhecimento e reducdo de custos.
Conforme Sennet (2000, p.21), o sinal mais tangivel desta mudanga ¢ o lema “Nao ha longo
prazo” e estas mudancas influenciaram o carater pessoal com énfase na relacdo a sua vida
familiar. Ndo havendo longo prazo, ndo ha confianca, lealdade e compromisso mutuo. Ainda para
Sennet (2000), as empresas se dividem ou fundem, empregos surgem e desaparecem, e iSSo exige
que os funcionarios sejam pessoas que ndo pensem nas consequéncias dessas mudancas, mas a

maioria ndo se sente a vontade com a negligéncia com que sdo feitas estas mudancas.

Ao se adaptarem a estas novas regras e exigéncias, percebe-se que o trabalho esta
ocupando um espaco maior e mais diferenciado na vida dos trabalhadores e a realidade familiar
onde pais e mée trabalham fora e sdo responsaveis pelo sustento da familia é muito fregliente
(CHANLAT, 2005).

E importante perceber que qualquer mudanca no trabalho influencia as relages dos

trabalhadores, tanto sociais quanto familiares, de acordo com Veloso et. al. (2008, p. 3):

A construcdo de uma carreira requer decisdes e atitudes que normalmente se refletem em
outras esferas da vida das pessoas. O desenvolvimento profissional exige adaptacdes
sociais que envolvem ndo so6 o trabalhador, mas também sua familia. As vérias pressfes
sofridas pelo individuo nesse campo denotam a relevancia da preocupagdo com as
escolhas relacionadas ao trabalho.

Nos dias atuais, o papel do trabalho na sociedade mudou rapidamente, pela
competitividade as empresas diminuem o numero de trabalhadores e estes, por conseqiiéncia,
precisam desenvolver mais funcdes, desta forma precisardo de aperfeicoamento em dobro
(EVANS, 1996).

Ainda segundo Evans (1996), muitas empresas possuem maiores taxas de fracasso quando
enviam seus executivos para o exterior e a razdo disso € a falta de adaptacdo das familias.
Quando a familia passa por problemas de adaptacéo, o nivel de tensdo pode chegar ao ponto de

que ndo sera possivel controlar a situacdo, sendo assim, fica evidente que a familia ndo pode ser
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ignorada, mesmo que o interesse esteja na empresa. Quando a infelicidade toma conta do
parceiro(a) ou da familia pela forma que o trabalhador est4 vivendo, com certeza as cobrancas

fardo com que ele também se sinta infeliz e insatisfeito. (EVANS, 1996)

A administracdo do tempo e da energia, principalmente para as mulheres, é mais
complicada quando h& criancas pequenas acarretando complicacbes até mesmo de ordem
psicologica, diz Evans (1996). Ainda para 0 mesmo autor, 0 maior perigo para a familia e para o
trabalhador e a causa de estresse negativo € quando o trabalhador estd na funcdo errada, quando
hd um desajustamento. Quando a pessoa correta esta na funcdo correta, a qualidade de vida

melhora, assim como o desempenho do trabalhador.

Em termos ideais, as transferéncias devem atender a necessidade e prioridades da
empresa e das pessoas. Atualmente, com operages em dimensdes nacionais e mundiais,
a mobilidade das pessoas torna-se uma questdo vital para dar flexibilidade e agilidade
organizacional. Em contrapartida, a vida das pessoas tornou-se mais complexa;
normalmente, o casal tem prioridades profissionais e pessoais diferentes que devem ser
compatibilizadas. Nesse caso, a educagdo dos filhos vem ganhando cada vez maior
importancia, as ligacdes com a comunidade entram mais na vida das pessoas, a rede de
relacionamentos torna-se cada vez mais um patrimbnio importante etc. Como
decorréncia disso, temos uma situa¢do cada vez mais complexa para ser equacionada. As
solucdes unilaterais da empresa sdo cada vez menos aceitas e correm o risco de abalar o
comprometimento das pessoas com a empresa. (DUTRA, 2002, p.47)

Para finalizar, conforme Evans (1996), as pessoas terdo que aprender cada vez mais a
lidar com as tensdes, fazendo com que se tornem suas aliadas para o crescimento. A organizacao
pode ser parceira, dando incremento as politicas de gestdo de pessoas, fazendo com gue estejam

voltadas para os valores basicos da vida, resgatando o prazer de aprender e produzir.

4. NOMADISMO

Sennet (2006) atribui @ modernidade sélida o capitalismo social, um capitalismo primitivo
onde as corporagdes viviam a arte da estabilidade, onde era assegurada a longevidade dos
negdcios e 0 aumento do numero de empregadores através dos modelos militares de organizacdo
utilizados pelas corporacdes, onde as empresas funcionavam cada vez mais como exercitos, onde
todos tinham seu lugar e funcéo definida, em funcdo da manutencdo da paz e da prevencédo da
revolugdo, porque o trabalhador que sabe que ocupa uma posicdo bem estabelecida tem menos

chance de se revoltar do que aquele que ndo sabe qual a sua posi¢do na sociedade.
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Bauman (2007) se refere a sociedade “liquido-moderna”, em que as condi¢des sob as
quais seus membros mudam num tempo mais curto do que aquele necessério para a consolidacdo
das formas de agir. Ressalta ainda o autor, que a vida liquida, assim como a sociedade liquido-
moderna, ndo pode manter a forma ou permanecer em seu curso por muito tempo, pois de um
momento para 0 outro os ativos se transformam em passivos e as capacidades em incapacidades.
Para o autor a vida liquida é uma vida precaria que é vivida em condi¢des de incertezas
constantes e faz com que a vida do individuo também ndo pode manter a forma ou ficar sem
mudangas por muito tempo e, também, faz com que ele esteja constantemente se avaliando, se

cobrando e cada vez mais insatisfeito consigo mesmao.

Na modernidade liquida se identifica o inicio do capitalismo leve com o enfraquecimento
dos lagcos que prendem o capital e o trabalho, sob o sinal de uma mentalidade de curto prazo
(GRISCI et. al, 2006). Ainda para os autores, a modernidade liquida mostra uma moldagem que
se deforma e preserva o controle de uma maneira nova e acarreta a producdo de outras
subjetividades, desta forma, os sujeitos que hoje habitam a modernidade liquida se transformaram

em ndmades involuntarios.

O nomadismo nas empresas € descrito por Araujo (2004) como a freqliéncia dos
deslocamentos aos quais sdo submetidos os trabalhadores. Sennet (2006) demonstra que esta
situacdo acontece quando as instituicdes ja ndo proporcionam um planejamento de longo prazo, o
funcionéario pode ser obrigado a improvisar a narrativa de sua propria vida. Ainda de acordo com
0 autor, esta pessoa, homem ou mulher, precisa ser capaz de cuidar de rela¢bes de curto prazo, de
si mesmo, e a0 mesmo tempo, estar sempre migrando de uma atividade para a outra, de um setor

para outro, de um lugar para outro, precisando desenvolver novas capacitacoes.

Grisci (2006) entende que o nomadismo ocorre quando a flexibilidade torna-se palavra de
ordem, restando ao trabalhador moldar-se as exigéncias, sempre mutantes, presentes nos mais
diversos setores. Os sujeitos perdem o controle sobre o tempo e sobre o trabalho, como também
sobre sua vida, pois o longo prazo foi substituido pelo curto prazo, onde ha mudanca de cidade
em cidade, buscando condi¢des melhores, ou por imposicdo da empresa. Desta forma, as
empresas exigem outro tipo de trabalhador, comprometido com as regras da competitividade,

através da concorréncia para sua manutencdo no mercado de trabalho (GRISCI, 2006).
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Sennet (2000) afirma que um dos pilares que sustenta esta flexibilidade é a reinvencao
descontinua de instituicbes que pode ser visualizada através da pratica da reengenharia que vem
ocorrendo com freqiiéncia nos dltimos tempos e que consiste em operacbes compactas que
rompem definitivamente com o passado. Esta flexibilidade traz conseqliéncias aos trabalhadores
como a ansiedade e a angustia, uma vez que 0s riscos ndo vém acompanhados de garantia de que

serdo compensados.

Além destas conseqliéncias, ao nomadismo estdo relacionados alguns fenbmenos que
influenciam o trabalhador, tais como: instabilidade no emprego, desvalorizacdo da carreira do
funcionario, impossibilidade de relacionamentos em longo prazo, impedindo novos vinculos de
amizade e confianga, perda de controle sobre o tempo e sobre o trabalho e o sofrimento psiquico,
conforme Grisci (2006).

Somente alguns seres humanos estdo programados para uma individualidade voltada ao
curto prazo, que esteja preocupada com habilidades potenciais e disposta a abrir mdo das
experiéncias passadas. A maioria das pessoas necessita de uma narrativa continua em suas vidas,
orgulham-se de sua capacitacdo em algo especifico e valorizam experiéncias pelas quais
passaram. Sendo assim, o ideal cultural necessario nas novas instituicbes faz mal a muitos dos
que nela vivem (SENNET, 2006).

Grisci e Bessi (2004) afirmam que as novas formas de estruturar o trabalho, como o
aumento da informatizacdo e da intelectualizacdo, passam a aliar no processo de trabalho o

trabalho material e o imaterial.

O trabalho imaterial define-se como aquele que se extingue no momento de sua producéo,
agregando caracteristicas pessoais do préprio trabalhador. Sdo capacidades de mobilizagdo,
cooperacdo e criacdo que sdo dificilmente comandadas ou passiveis de controle externo ao
trabalhador (GRISCI e BESSI, 2004).

Para Grisci e Bessi (2004) o trabalho imaterial é assim definido, pois incide sobre algo
imaterial, que é a subjetividade humana que pode ser descrita como as formas de vida,as
maneiras de sentir, amar, perceber e viver. Portanto, demanda um novo tipo de trabalhador que

seja mobilizado ndo apenas como objeto de trabalho pois é parte deste.

Sendo assim, tendo em vista o trabalho imaterial, as teorias e praticas de gestdo se

organizam, uma vez que o modo de trabalho requer dos individuos caracteristicas como:
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iniciativa, mobilidade, cooperacdo, dominio do processo, capacidade de prever e eliminar falhas e
capacidade de comunicagdo e interagdo com o préprio trabalho, com os outros trabalhadores e

com os clientes.

4.1 NOMADISMO NAS INSTITUICOES BANCARIAS

O nomadismo nas instituicGes bancarias surge atraves das reinvencdes que podem ser
visualizadas nas constantes reengenharias e reestruturacdes ocorridas nos tempos atuais (GRISCI
et. al. 2006). S&o mudangas irreversiveis, rompimentos com o passado e o futuro referenciando
tudo ao aqui e ao agora, conforme Grisci et. al (2006), onde as instituicbes que optam por estas

mudancas muitas vezes obtém resultados ruins.

Grisci et. al. (2006) afirma que para atender a demanda do consumidor é preciso colocar
de forma répida mais produtos no mercado, estas mudangas no mundo externo determinam o
ambiente interno das instituicbes, o que faz surgir a reinvencdo descontinua das instituicdes
criando um grande controle sobre os individuos submetidos a essa nova forma de poder que leva

ao nomadismo involuntario.

Quando se estuda a reestruturacdo bancéria, é preciso entender o que é reestruturacdo
produtiva do trabalho que, para Grisci (2006), é a concretizacdo das teorias e praticas de gestdo
do novo capitalismo, evidenciando-se como um espaco privilegiado da apropriacdo do trabalho

imaterial que define modos de existéncia dos trabalhadores.

Nas Ultimas décadas, o setor bancario passou por grandes transformacdes, resultando em
mudangas significativas nas condi¢des de trabalho. Antes, estas organizacdes trabalhavam nas
atividades de producéo e atividades comerciais € 0os mercados eram segmentados, desta forma, a
qualificagdo era adquirida por experiéncia, 0 modelo de gestdo era rigido, com pouca mobilidade
e utilizando o tempo de servico como critério de promocao, de acordo com Larangeira (1997).
Mas esta forma de condigdo de trabalho mudou e atualmente, a preocupacédo € a lucratividade,
racionalizando e reestruturando as atividades. Para fazer jus as novas fungdes, o bancario precisa

ser mais qualificado, divergindo do bancario de antigamente, que s6 deveria seguir fielmente o
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manual (LARANGEIRA, 1997; MERLO,1999). Conforme consulta ao Dieese (Pesquisas —
Reestruturacdo Produtiva — Reestruturacdo Produtiva Reduz Emprego nos Bancos 2011):

As mudancas em andamento na categoria bancéria, resultado da estratégia de
reestruturacdo dos bancos, tém alterado substancialmente o perfil dos trabalhadores.
Maior qualificacdo, maior poder de deciséo, polivaléncia e iniciativa sdo algumas das
caracteristicas exigidas do bancario nos dias de hoje. O processo de ajuste nos bancos
tem sido extremamente doloroso para a categoria. Demissdo em massa de trabalhadores,
intensificagdo do processo de trabalho, flexibilizagdo da jornada e do salario marcam
essas mudangas. A perspectiva é que esse processo se intensifique nos préximos anos,
exigindo o aprimoramento constante do bancario. O movimento sindical pode ter papel-
chave nesse cenario, ndo s6 discutindo a questdo do emprego - ponto estratégico nos dias
de hoje -, mas também da formacdo profissional, da salde do trabalhador, da sua
remuneracao. Discutir, enfim, a qualidade de vida do bancario.

Antes da reestruturacdo havia maior estabilidade das pessoas nos cargos e lugares, apés a
reestruturacdo produtiva, aumentou a mobilidade tanto no que se refere as transferéncias de lugar

quanto as no cargo, conforme Grisci et. al (2006).

Ainda de acordo com a autora, os motivos que levam a mobilidade se caracterizam como
ascendente, descendente ou oscilante. Quando a pessoa passa a ocupar sempre grupos de cargo
superiores aos anteriormente ocupados por motivacdo financeira ou reconhecimento profissional,
a mobilidade é classificada como ascendente. Quando 0 sujeito passa a ocupar sucessivamente
grupos de cargo inferiores aos anteriormente ocupados, por motivos de ndo atingimento de metas,
por ndo se adaptarem ao perfil exigido para o cargo ou por ndo suportarem a cobranca e a pressao
é configurada a mobilidade descendente. A mobilidade oscilante ocorre quando o sujeito ora
ascende, ora descende na estrutura hierdrquica, ora é transferido de lugar sem que ocorram
mudancas relativas ao cargo. Para Grisci et. al. (2006) esse tipo de mobilidade tem vinculo com a
desconstrucdo dos vinculos dos grupos informais constituidos ao longo do tempo como estratégia
de implementacdo de novos modelos de gestdo. Pode ser relacionado, também, com o ajuste da
quantidade de pessoal devido as mudangas estruturais nas agéncias.

O cenario atual na Instituicdo X € a centralizacdo de 6rgdos de apoio as agéncias em
centros localizados em cidades como: Curitiba, Belo Horizonte, Recife, Sdo Paulo e Brasilia,
fazendo os bancérios trabalharem num ambiente de inseguranga, pois, de acordo com Grisci
(2006) é necessario se moldar ao novo perfil exigido e sempre havera a possibilidade de
substituicdo e, ndo havendo substituicdo, sempre havera pressdo. Pressdo esta, ilustrada na
mobilidade dos bancéarios que passa a se caracterizar como mais freqliente, mais veloz e oscilante

e com implicagdes severas (GRISCI, 2006). Grisci et. al (2006) ainda afirma que as



23

consequéncias humanas da mobilidade que surge através da reestruturacdo produtiva se
relacionam a exigéncia de um novo modo de ser bancério que é incorporado pelos sujeitos. As
principais consequéncias destas modalidades sdo: a instabilidade na estabilidade do emprego, a
desvalorizacdo das trajetérias dos sujeitos na empresa, os relacionamentos de curto prazo, o

nomadismo e o sofrimento psiquico.

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este item tem por objetivo descrever os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
elaboracdo deste trabalho. A opcdo feita pela abordagem qualitativa se deve ao fato desta
trabalhar com uma proposta bastante flexivel para incorporar acontecimentos inesperados e

explorar novos caminhos de investigacao, conforme Creswell (2007) afirma.

Para Minayo, a metodologia de pesquisa é o caminho do pensamento a ser seguido, trata-
se do conjunto de técnicas que sera adotada para construir uma realidade. A pesquisa qualitativa
responde a questdes muito particulares. Ela se preocupa com um nivel de realidade que ndo pode
ser quantificado (Minayo, 1994). Sendo que a principal caracteristica deste tipo de pesquisa é ser
interpretativa e compreensiva. Tem ainda como caracteristicas a busca pela profundidade, é
subjetiva, tenta atingir o objetivo do pesquisador e possui uma amostra pequena de entrevistados
que sao trabalhados nos seus valores, crencas e atitudes.

Anjos (2007) afirma que a pesquisa qualitativa € uma forma de estudo da sociedade que
se centra na forma como as pessoas interpretam e ddo sentido as suas experiéncias e ao mundo
em que elas vivem. Abordagens qualitativas sdo utilizadas para explorar o comportamento, as
perspectivas e as experiéncias das pessoas. Ainda conforme Anjos pode-se dizer que a
perspectiva de investigagdo qualitativa se centra no modo como 0s seres humanos interpretam e
atribuem sentido a sua realidade subjetiva, ndo sao individualidades que existem no vazio, séo
explorados 0s mundos das pessoas no seu contexto de vida. A base da investigacdo qualitativa
reside na abordagem interpretativa da realidade social.

Para Anjos (2007) a pesquisa qualitativa possui vantagens, pois gera informagoes ricas e
detalhadas que mantém as perspectivas dos participantes, possibilitando uma compreensdo do

contexto dos comportamentos e fornecendo informacdes Uteis a respeito de topicos mais pessoais.



24

As limitagdes dos estudos qualitativos acontecem, pois as medidas tendem a ser mais subjetivas,
e a possibilidade de viés do observador pode comprometer a validade do estudo e os resultados

ndo podem ser generalizados.

O objetivo da pesquisa qualitativa € traduzir e expressar o sentido dos fenédmenos do
mundo social, reduzindo a distancia entre a teoria e os dados, conforme Maanen>(apud Neves,
1996). O uso deste tipo de pesquisa se d&, pois ha a maior preocupacdo com o processo social e

para isto € necessario visualizar o contexto para compreender o fendmeno estudado.

O método a ser utilizado para esta pesquisa € o estudo de caso. Este estudo, conforme Yin
(2001) é a estratégia preferida quando se apresentam nas questdes de pesquisa perguntas do tipo
“como” ou “por que”. Yin (2001) ainda afirma que o estudo de caso é uma estratégia de pesquisa
que busca examinar um fendmeno contemporaneo inserido em algum contexto da vida real,

podendo ser utilizadas anélises qualitativas, envolvendo estudos exploratdrios.

O estudo de caso é caracterizado por um conjunto de dados que descrevem uma fase ou
uma totalidade de um processo social em uma organizacao, conforme Gil (1994). Ainda, para Gil
(1994, p. 79), 0 estudo de caso “se fundamenta na idéia de que a analise de uma unidade de
determinado universo possibilita a compreensdo da generalidade do mesmo ou, pelo menos, o
estabelecimento de bases para uma investigagio posterior, mais sistematica e precisa”. E
importante ainda, pois permite a possibilidade de aprofundamento das questdes levantadas, do
problema e do alcance de novas e Uteis hipdteses, permitindo, também, a investigacdo do

fendmeno dentro de seu contexto real.

Para Roesch (1999), uma das vantagens de um estudo de caso é a possibilidade de
examinar os acontecimentos ao longo do tempo e compreender as mudangas que ocorrem nos

padrdes de vida e no cotidiano, podendo o estudo original vir a ser continuado anos depois.

A principal ferramenta utilizada neste trabalho foi a entrevista semi-estruturada,

possibilitando ao contetdo da pesquisa ser completo e enriquecido (YIN, 2005).

De acordo com Trivifios (1987), a entrevista semi-estruturada é aquela que tem seu
questionamento basico apoiado em teorias e hipoteses com um amplo campo de perguntas que se

relacionam ao tema da pesquisa e juntando as novas hipdteses que surgem a medida que 0s

® MAANEN, John Van. Reclaiming qualitative methods for organitacional research: a preface. In:Administrative
Science Quartely, vol.24, n.o 4, December, p. 520-550, 1979.
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entrevistados respondem. A entrevista semi-estruturada combina perguntas abertas e fechadas e o
entrevistado tem a possibilidade de discorrer sobre o termo proposto sem respostas ou condi¢des

pré fixadas.

As entrevistas foram realizadas com funcionarios afetados pelas mudancas ocorridas na
Instituicdo X. Devido a distancia geogréafica existente entre o pesquisador e os pesquisados, as
entrevistas foram realizadas através do e-mail de cada um deles, sendo que a entrevista foi

previamente combinada com 0s mesmaos.

Foram entrevistados:
a) 2 funcionarios que mudaram de cidade e/ou estado mantendo o patamar salarial e se afastaram
da familia;
b) 2 funcionarios que perderam suas comissdes e, conseqientemente, tiveram perdas salariais e
de status;

c) 2 funcionérios que mudaram de setor de atuacdo dentro da instituig&o.

O enfoque das entrevistas foi no sofrimento psiquico dos funcionarios e como suas

familias foram afetadas pelas mudancas ocorridas na estrutura da Instituicao X.

A coleta de dados e analise se complementam. Conforme colocado por Yin (2005),
qualquer descoberta ou conclusdo em um estudo de caso serd muito mais convincente e acurada

se baseada em vérias fontes distintas de informag&o.

Para a analise dos dados obtidos foi utilizada a andlise de contetudo que, segundo Bardin
(2002, p. 38) é “um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do contetido das mensagens”. Tais procedimentos séo
criteriosos, com muitos aspectos observaveis, mas que colaboram bastante no desvendar dos

contelidos de seus documentos.

As informagdes colhidas foram analisadas através da analise de contetdo, definida por
Bardin (2004) como “a manipulagdo de mensagens (contelido e expressdo deste contetido), para
evidenciar os indicadores que permitam inferir sobre uma realidade que nao a da mensagem”.
Desta forma se permite o entendimento do que foi dito nas entrevistas nas entrelinhas, buscando

aprofundar o entendimento das expressdes dos entrevistados (BARDIN, 2004).
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Bardin (2004) entende que, no estudo de caso, o analista faz o tratamento das mensagens
que manipula para deduzir de maneira I6gica conhecimentos sobre o emissor da mensagem ou
sobre 0 seu meio. Se a descricdo é a primeira parte necessaria e a interpretacdo e a Ultima fase, a
inferéncia é o procedimento intermediario que permite a passagem controlada de uma a outra. O
analista precisa compreender o sentido da comunicagéo e, também, lancar o olhar para uma outra
significacdo da mensagem enviada. A analise de contetdo visa o0 conhecimento de varidveis de
ordem psicoldgica, socioldgicas, historicas, etc., através de deducdo com base em indicadores que

surgem em uma amostra de mensagens particulares.

A andlise de conteudo trabalha com mensagens, com comunicacdo, manipulando estas
mensagens para evidenciar os indicadores que permitam inferir sobre uma outra realidade que
ndo a da mensagem (BARDIN, 2004).

De acordo com orientacdo de Bardin (2004), a analise dos dados foi executada em trés
etapas bésicas da analise de contelido que sdo: a pré-analise, que ocorre quando ha a organizacao
do material; a descricdo analitica, que ocorre quando aprofundamos e orientamos o estudo tendo
como base as hipoteses e referenciais tedricos; e, a interpretacdo inferencial, onde se estabelece

relacBes com mais intensidade tendo como base o material empirico.

6 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os sujeitos da Pesquisa sdo 3 homens e 3 mulheres, todos trabalhando na Empresa X ha
mais de 10 anos, dentre os seis, dois estdo na Empresa X ha mais de 28 anos e outro esta na

empresa ha mais de 24 anos.

Os dois funcionarios com mais de 28 anos de trabalho na Empresa X mantiveram suas
comissdes, mas para isso tiveram que fazer mudancga para outro estado do pais. Esses serdo
denominados HO1 e MO1.

Outros dois funcionarios continuaram na cidade de origem, um deles com 24 anos de
empresa e outra com 10 anos, mas para isso precisaram mudar totalmente a area de atuacéo

dentro da empresa X, saindo da &rea meio para a area fim. Estes serdo denominados H02 e M02.
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Os dois funcionarios que tiveram perdas salariais também continuaram na cidade de
origem e, além das perdas salariais, tiveram perdas de comissdo sendo “rebaixados” dos seus
cargos, impactando fortemente na construgdo da carreira e no poder aquisitivo de cada um deles.

Um deles trabalha ha 17 anos e outra ha 10 anos na empresa X. Chamaremos de H03 e M03.

Alguns funcionérios entrevistados foram sucintos nas suas respostas, respondendo sem
euforia, demonstrando assim sua apatia e descrenga na instituicdo apos a centralizagdo, outros
mostraram muita disponibilidade e disposicdo nas respostas e abriram seus coracdes, expondo

problemas pessoais e familiares.

A andlise dos dados ajudou a compreensdo dos efeitos da mobilidade bancaria, atraves das
reestruturagdes, principalmente no que se refere & separacdo do funcionério e sua familia e

também a adaptacdo a novas funcgdes e cargos dentro da Empresa X.

A apresentacdo e discussdo dos resultados, guiada através das entrevistas concedidas
pelos empregados sera desenvolvida em trés etapas, a fim de atingir aos objetivos especificos
deste trabalho.

Num primeiro momento da andlise dos resultados, procurou-se identificar como a
centralizacdo da empresa X afetou o trabalho dos entrevistados. Este questionamento foi
importante para identificar quais funcionarios sofreram mais com as mudangas e quais foram
estas mudancas e, também, mostrou informacgdes importantes, pois abrangeu as percepc¢des dos
entrevistados sobre a centralizacdo e também os fatores que influenciaram na mudanca ou nao

para outro estado do pais.

Em um segundo momento, foi questionado como a decisdo tomada afetou cada um dos
funcionarios entrevistados. E importante ressaltar que, independente da decisdo tomada, sempre
se falou em sofrimento, das perdas que existiram em todos os sentidos, pois dos seis funcionarios
entrevistados, somente um relatou pontos positivos na centralizagdo. Todos 0s outros soO

relataram aspectos negativos nesta mudanca.

O ultimo aspecto que foi analisado teve em relacéo a familia de cada funcionério, em que

sentido ela foi afetada e se os efeitos desta mudanga perduram.

Também foi perguntado aos entrevistados sobre o que eles pensam que a Empresa X

deveria ou poderia ter feito para haver mais sucesso neste processo de reestruturagéo.



28

Analisando os dados coletados nas entrevistas, pode-se perceber como as reestruturagoes
constantes acabam criando desapego, vulnerabilidade e baixo comprometimento, que s&o

caracteristicas do Novo Capitalismo, conforme Sennet (2006).

MO3 “passei por trés centralizacdes com mudanca de estado e, ao aceitar as mudancas, ndo obtive nenhum
beneficio, apenas mantive o meu cargo/funcdo. Quando decidi ndo mais me sujeitar a isto, perdi minha
comissdo e de nada adiantaram todos os esforcos (trabalhos aos sabados, feriados, 2 horas-extras diarias
por anos, mutirdes) e ainda passei a sofrer assédio moral grave, discriminacao e total insensibilidade aos
problemas de saude que adquiri no trabalho”

HO02 “a centralizacdo néo teria me afetado, se ndo fosse praticamente obrigado a me transferir junto com o
servico, sob pena de perder a comissdo que exerco ha 11 anos”

MO2 “ndo visto mais a camiseta da empresa, ndo tenho mais orgulho de trabalhar nela, trabalho porque
preciso, tenho dois filhos, uma estuda na universidade federal e outro no ensino médio, se eu resolvesse me
mudar teria que deixar os dois aqui. Nao estou disposta a fazer este sacrificio que ndo me traz nenhuma
compensagao.

Estas respostas tém relacdo direta com Sennet (2006 p.13) que diz: “Quando as
instituicGes ja ndo proporcionam um contexto de longo prazo, o individuo pode ser obrigado a
improvisar a narrativa da sua propria vida, e mesmo a se virar sem um sentimento constante em si
mesmo”. Esta falta de comprometimento, insatisfacdo torna as pessoas voltadas ao curto prazo,

ndo levando mais em conta as experiéncias passadas, ainda na visao de Sennet (2006).

Para Grisci (2006 p.11):

“Ndo s6 aqueles que ndo se moldam ao novo perfil exigido pelos bancos se deparam
constantemente com a possibilidade de serem substituidos por maquinas e perderem seus
empregos, também aqueles que correspondem ao perfil exigido encontram-se sob
constante pressdo. No que diz respeito a empresa em questdo, essa pressao ilustra-se na
mobilidade dos bancarios que passa a se caracterizar como frequiente, mais veloz e
oscilante, e com implicagdes severas para o sujeito”

Estas implicacbes ficam evidenciadas nas respostas de todos os funcionarios

entrevistados:

HOI “a maior perda foi deixar o convivio familiar, participacao na rotina dos filhos — estudos, crescimento,
vida social.

MO3 “tantas mudangas (4, em 8 anos de banco) estavam acabando com a minha vida familiar e social,
além de problemas em continuar meus estudos”

MO02 “tive que procurar uma outra agéncia para trabalhar, ja que ndo havia possibilidade de me mudar
para outro estado”

HO02 “fui praticamente obrigado a me transferir junto com o servico, sob pena de perder a comisséo”



29

HO3 “o lugar onde trabalhava fechou — minha vaga e minha comissdo foram transferidas para outro
estado, procurei uma vaga em outra agéncia aqui mesmo.”

MO1 “ o setor onde trabalhava fechou — minha vaga e comissdo ndo mais existiam,se ndo fosse para outro
estado, precisaria ir trabalhar em uma agéncia e sem comisséio”

Sob a oOtica da reestruturacdo, Grisci (2006) afirma que é a concretizacdo das teorias e
praticas de gestdo do novo capitalismo, evidenciando-se como um espago privilegiado da
apropriagéo do trabalho imaterial que define modos de existéncia dos trabalhadores.

No caso da Empresa X, no momento da centralizacdo, alguns funcionarios fizeram a
opcao por acompanhar o setor e fazer mudanca para outro estado. Os principais motivos citados
por eles foram estar perto da aposentadoria, para manter a comissdao e ter a possibilidade de

aumenta-la com o adicional noturno.

HO1 “se eu optasse por ficar em Porto Alegre, perderia minha comissdo/adicional de fungdo e por
consequéncia haveria uma reducdo salarial significativa. Ainda pesaria substancialmente na minha
aposentadoria, pois quando da transferéncia faltavam 2 anos e 3 meses para concluir o tempo de servico
(Banco e INSS).”

MO1 “fui porque ndo queria trabalhar em agéncia, porque estou perto da aposentadoria, portanto ndo
seria por muito tempo e manteria minha comissdo e teria o adicional noturno de maneira a aumentar
minha aposentadoria futura. *

Dos funcionarios que ndo acompanharam a centralizacdo, o principal motivo para se
manterem onde estavam foi a familia.

MO2 “a minha familia”

HO2 “a familia vem sempre em primeiro lugar”

HO3 “ndo ficar longe da minha familia”

De um modo geral, a reestruturacdo da Empresa X centralizando seus servicos em outro
estado do pais, causou um impacto muito grande nos funcionarios e consequentemente afetaram

suas familias também.

Observa-se nas palavras de Evans (2008) que no momento em que a familia se sente
infeliz pela maneira com que o individuo esta levando sua vida profissional, ira cobra-lo, fazendo
com que ele também se sinta infeliz e insatisfeito e é evidente que ocorrerdo manifestacdes
qguando acontecer algo errado ou quando as coisas ndo funcionarem.

MO2 “hd muita dificuldade da familia entender os fatos e motivos que influenciaram a decisdo de me

mudar, até porque ndo conhece a dindmica da Empresa (que esté fechando tudo em Porto Alegre), logo h4
muito stress, tristeza e desentendimentos”.
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MO06 “distanciamento e problemas familiares pelo fato de nem sempre ser possivel a familia acompanhar
estas mudancas. Familias divididas, morando em estados diferentes e com dificuldades de convivéncia,
além de aumentar custos com visitas familiares,antes inexistentes”.

Ainda para Evans (2008), o nivel de tensdo pode se tornar insuportavel se a familia
também passar por problemas de adaptacdo, podendo chegar ao ponto que néo sera possivel lidar
com a situacao. Esta situacdo faz com que se chegue a conclusdo de que ndo podemos ignorar a
familia, mesmo que o interesse do individuo esteja na empresa. O que ndo é o caso dos
entrevistados neste trabalho.

MO02 “problemas decorrentes da mudanca: as pessoas idosas ficaram em Porto Alegre, estdo fragilizadas
porque se sentem mais desamparadas. O problema permanece”

HO3 “a familia toda sobre e adoece junto, da apoio, mas ndo vé uma solu¢do a curto prazo, ha muito
sentimento de impoténcia.”

MO06 “os problemas ndo mais existem, pois desisti de ser jogada de um lado para o outro como mero objeto
a mercé da vontade alheia. Mas passei muito tempo longe do meu filho, amigos e familiares em decorréncia
destas mudancas. Também passei a ter problemas de depressdo e descontentameno em relagdo a
instituicdo”.

Nos estudos que envolvem interacGes entre trabalho e familia percebe-se uma linha
tedrica que defende a busca de equilibrio entre estas esferas da vida como solucdo para a
eliminacdo dos conflitos e a melhora da qualidade de vida, conforme Walber (2009).

No caso deste estudo, ndo pode-se observar o equilibrio entre o trabalho e a familia, pois a
mudanca ocorrida na Instituicdo X fez com que os funcionarios tivessem que optar entre mudar
de estado e ficar longe da familia ou ficar na cidade onde estavam, mas em diferentes funcdes,

causando sofrimento e conseqliente desequilibrio entre as duas esferas, pois trabalho e familia

ndo sdo independentes um do outro na vida humana, estdo conectados.

HO02 “A familia toda sofre e adoece junto, da apoio mas ndo vé uma solug¢do a curto prazo, hd muito
sentimento de impoténcia. E os problemas se mantém, a familia tenta dar forga para seguirmos adiante,
mas sem certeza de que fatos iguais ou parecidos ndo voltardo a acontecer. Cada dia de trabalho se torna
um desafio para toda a familia, na expectativa de uma aposentaria chegue o mais breve possivel”

HO3 “mudancgas drasticas da renda familiar e altera¢ées bruscas em relagdo a hdbitos rotineiros e
problemas financeiros. O problema permanece e aumenta”

HO1 “inicialmente foi percebido pela familia como uma situa¢do passageira e de imediata solugdo, 2 ou 3
meses. Ao passar do tempo e os custos aumentando ndo foi possivel manter a regularidade de ir para casa
nos finais de semana, comegaram os problemas: a queda de rendimento escolar dos filhos; a revolta com
atitudes agressivas, dentro de casa e na escola; cobranga do cénjuge de maior participacdo na educacéo
dos filhos; desequilibrio no relacionamento conjugal e outras”
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O stress ocupacional aumenta quando ha interferéncia familia-trabalho e trabalho-familia,
conforme Paschoal e Tamayo (2005). A partir do momento em que as decisfes dos funcionarios
da empresa X foram tomadas, independentes de quais sejam, causaram stress nas familias
envolvidas.

MO02 “a maioria dos meus colegas ainda sofrem com isso, separados dos seus filhos”

HO03 “ha muita dificuldade da familia em entender o que aconteceu com a minha carreira pela minha
familia, visto que durante todos estes anos a Instituicdo trouxe muitas coisas boas e de repente mudanca
total, comecei do zero novamente, nova vida, nova carreira, muito stress e sofrimento”

HOI “no aspecto familiar o prejuizo foi incalculdvel, familias fracionadas, pais ,mdes, filhos, avés. Alguns

casais ndo suportaram as alteragoes e acabaram rompendo com o casamento.”

Como consequiéncia das reestruturacdes e do nomadismo que ocorre nas empresas surge o
sofrimento no trabalho, Segundo Codo (2004), o trabalho é uma atividade que possui muito
significado na vida humana, contribuindo para a estruturacdo psiquica do individuo. Ainda
conforme o autor, trabalho e afetividade sdo parte do sujeito e quando h& uma separagédo entre
estes, o trabalhador fica exposto ao sofrimento.

O sofrimento dos funcionarios da empresa X pode ser percebido através das respostas a
pergunta sobre os impactos da centralizacdo, onde as palavras mais utilizadas foram

“desmotivacao, desconfianga, desgaste, ameacga, sem possibilidade de crescimento na carreira”.

MO02 “foi extremamente desgastante, me senti algo que poderia ser descartado a qualquer momento. Como
se 0 nosso trabalho néo valesse absolutamente nada, e o banco estava nos fazendo um favor ao oportunizar
a nossa ida para outro estado ou qualquer outro lugar”

HO3 “durante os ultimos 5 anos (2004 a 2009) era comissionado analista pleno (salario em torno de R$
6.000,00) e depois como gerente de setor. Com a mudanca, a partir de 2010, tive reduzida minha renda no
BB em mais de 50% bruto. “

MO1 “a centralizagdo é uma ameaga para a carreira, onde o roteiro basico é: 1- quem ndo acompanha a
centralizacdo - piora; 2 — quem acompanha a centraliza¢éo — fica na mesma”

MO3 “ porque me submeter a tudo isto se ndo haviam oportunidades de crescimento ou ascensdo [..] 0S
gastos tendiam a aumentar, mas o salario se mantinha o mesmo ”

No caso da presente pesquisa, pode-se ver que a coletividade foi afetada e os funcionarios
da Empresa X foram afetados de vérias formas. O que se pode perceber nas entrevistas € que o

sofrimento ainda persiste.

HO03 “de repente mudanga total, comecei do zero novamente... muito stress e sofrimento”

MO1 "dificuldade da familia em entender as mudangas, muito stress, tristeza e desentendimentos”
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Dejours (1994) através do estudo Psicodindmica do Trabalho, tenta descobrir como 0s
trabalhadores mantém um equilibrio psiquico, mesmo com condi¢bes de trabalho
desestruturantes. A Psicodindmica do Trabalho ndo se refere a individuos isolados e sim a
coletividade de trabalho, onde ha o diagndéstico do sofrimento, ela intervém para a organizacao do

trabalho dos individuos.

A relagdo de trabalho dentro da Empresa X fez com que os funcionarios se tornassem
vitimas da organizacdo onde o trabalhador é privado de sua subjetividade dando origem ao

sofrimento, conforme Dejours (1998).

Dejours (1994) afirma que este tipo de situacdo de medo e desmotivacdo causa sintomas
como ansiedade e insatisfacdo. O autor faz a relagdo entre os sintomas e as tarefas exercidas e a
perda da estrutura nas relagdes psicoafetivas.

HO2 “desmobilizagdo, desmotivagdo total e desconfianga.. envolvimento e sofrimento de toda a familia”

HO1 “meus filhos tiveram alteracbes no comportamento escolar com queda no rendimento da
aprendizagem”

Para Araljo et. al (2004) quando sé resta ao trabalhador adaptar-se as mudancas e as

atividades, inicia-se o sofrimento.

MO3 “ao aceitar a mudanga, ndo obtive nenhum beneficio, apenas mantive meu cargo/fungdo. Quando
decidi ndo mais me sujeitar a isto, perdi minha comisséo e de nada adiantaram todos os esforcos [..] e
ainda passei a sofrer assedio moral grave, discriminagdo e total insensibilidade aos problemas de saude
que adquiri no trabalho”

HO3 “mudancas drasticas na renda familia, e alteragoes bruscas em relacdo a habitos rotineiros e
problemas financeiros. O problema permanece e aumenta”

MO02 *“ a maioria dos colegas ainda sofrem com isso, separados de seus filhos, ou se decidiu ndo ir embora,
insatisfeitos com as tarefas que estdo executando agora.”

Ainda sob a otica do sofrimento no trabalho, encontrou-se nas entrevistas varias outras
manifestacOes que vem de encontro ao que os autores escrevem (DEJOURS, 1994 e 1998,
ARAUJO et. al 2004 e ANTUNES 2002). Estas manifestacbes se apresentaram quando foi
indagado sobre os pontos positivos e negativos da mudanca. Dos funcionarios entrevistados,
quatro (M03, M02, HO3 e MO01) ndo viram nenhum ponto positivo nesta mudanca. Um unico

funcionario relacionou pontos positivos.
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HO1 “aumento/manutenc¢do da média salarial para aposentadoria; manter o trabalho em drea do meu
conhecimento; e direito de 25% nas verbas salariais”.

O funcionario descreveu pontos positivos, mas com conota¢do negativa.

HO2 “visitas mais freqiientes aos médicos e ficar sempre preparado para imprevistos profissionais, nunca
confiar nos empregadores, pois so valorizara seus funcionarios quando lhe convém, depois descarta-los
sem um minimo de reconhecimento”.

A conotacdo dada aos pontos negativos foi bem marcante, conforme os depoimentos:

HO02 “stress sem necessidade, envolvimento e sofrimento de toda a familia, ansiedade, angustia, noites mal
dormidas, sentimentos de faltar o chéo e encontrar-se impotente diante da situacéo, sentir-se punido sem
ter culpa da situacéo imposta.

HOI “aumento dos custos fixos e transportes; trabalho com equipes que atuam em linha de montagem;
distancia da familia — mulher, filhos, irmdos, e distincia dos amigos”

MO2 “depressdo, anguistia e inseguranca”

MO3 “distanciamento dos familiares, depressdo, problemas de relacionamento, dificuldades financeiras,
descontentamento com o trablalho e a falta de oportunidades de crescimento e reconhecimento”

Veloso (2008) afirma que o desenvolvimento profissional esté atrelado aos interessas das
empresas, desta forma as mudancas organizacionais ocasionam mudan¢as nos comportamentos
das carreiras, 0 que vem de encontro as palavras de Sennet (2000) que descrevem as que 0S
relacionamentos entre empresas e funcionarios ndo mais buscam o longo prazo.

Na entrevista feita, foi solicitado aos funcionarios para que respondessem de que maneira
eles acreditam deveria ter sido conduzido este processo de mudanca e reportando a Evans (2008,
p. 22):

Cada vez mais as pessoas deverdo aprender a lidar com as tensdes, aprendendo a
contorna-las, transformando-as em aliadas para seu crescimento pessoal. As
organizacdes podem ajudar, desenvolvendo politicas de recursos humanos adequadas e
voltadas para os valores basicos da vida, resgatando novamente o prazer de aprender a
produzir.

Percebe-se, através das respostas, que a Empresa X néo teve preocupagdo em preparar 0s
funcionarios para a mudancga, ndo possibilitou nenhuma chance de ganho financeiro aliada ao
fator mudanca, ndo levou em consideragdo a opinido e o desejo de cada um dos funcionarios

afetados, deixando-os insatisfeitos com a forma como foi conduzida a centralizacao.

HOI “a empresa é uma institui¢cdo muito grande, com diversas dreas de atua¢do e com 0s inumeros cargos
e funcBes em todos os Estados e na maioria dos Municipios do Brasil. Os funcionarios séo treinados pela
empresa com cursos presenciais, autoinstrucionais, palestras, conferéncias e, principalmente, no exercicio
das suas atividades, sempre com metas de vendas, aplica¢Ges, investimentos e claro com excelente
atendimento, pois isso faz a diferenca na conquista do cliente. S80 pessoas com capacidade de exercer
qualquer fungdo dentro da instituicdo, foram preparadas para isso, lapidadas para atingir os objetivos da
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empresa. Entendo que a instituicdo, quando da necessidade de mudangas, o seu quadro funcional esta
preparado. A empresa deveria dar ao funcionario o direito de escolher onde deveria trabalhar. O
funcionario satisfeito tera maior dedicacdo e produzira mais, resultando em maior lucratividade para a
empresa’’.

HO02 “deveria ter um planejamento mais elaborado, levando em conta vdrias situagées e singularidades de
regido e servico; valorizacdo e respeito ao seu quadro funcional. Menos amadorismo ao tratar com pessoas
nao pensando somente em promoc¢ao pessoal ao impor um plano de reestruturacdo que ird mexer com a
vida de Vvérias pessoas e determinar seus futuros profissionais”.

MO2 “a maneira como foi feita, sem um planejamento e sem a possibilidade de alguma interveng¢do, onde se
levasse em consideragdo a opinido dos muitos que estavam sendo prejudicados. Hoje pelas reclamac6es
das agéncias que precisam dos servigos desses setores que foram centralizados, posso dizer que a mudancga
foi pior para os funcionarios e para a empresa”.

MQO3 “somos pessoas, ndo objetos. Temos sentimentos e prezamos nossos relacionamentos. Deveriamos ter
méritos pelo trabalho feito e pelo que alcangamos por meio dele. As comissfes ndo deveriam ser perdidas.
Foram alcangadas por mérito e as reestruturagdes ndo deveriam ser motivos para descomissionamento.
Afinal, os méritos e as qualificagdes nédo deixaram de existir. Se a empresa resolve que ndo querer mais
utilizd-las, ndo deveria sermos nés a pagar o prego por isso”

Pode-se perceber, através das respostas ao questionario realizado, que a centralizagdo
ocorrida na Empresa X teve mais pontos negativos do que positivos, a situacdo criada pela
instituicdo causou e ainda causa sofrimento aos entrevistados que reflete na qualidade de vida das

familias de cada um deles.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo compreender de que maneira os funcionarios da Empresa
X foram afetados pela centralizacdo de um o6rgdo em outro Estado do pais e de que forma a
centralizacdo afetou as familias destes funcionarios. Na busca por novas formas de gestdo, a
Empresa X utilizou a reestruturagdo como forma de rentabilizacdo do tempo e obtengéo de maior
lucro, fazendo com que as relagdes dos funcionarios com a instituicdo ficassem cercadas de

inseguranca, incerteza, desmotivacao.

O nomadismo involuntario que ocorreu com os funcionarios da Empresa X trouxe a tona a
necessidade de flexibilidade e sacrificio relacionados & mudanca fisica de local de trabalho,

mudanca de tipo de funcdo, mudanca de status e mudanca no patamar salarial.

Percebeu-se que este movimento de reestruturacdo trouxe mais efeitos negativos do que
positivos, influenciando suas vidas pessoais como um todo. O trabalho seguro numa empresa
com muitos anos de vida deixou de existir a partir das centralizagbes, que ndo causaram
demissbes, mas tornaram as relaces de emprego da instituicdo mais flexiveis tirando os
funcionarios de uma zona de conforto para a inseguranca de ndo saber onde estardo amanha. O
modo como estes funcionarios percebiam a empresa mudou, os impactos foram muito ruins e
todos tiveram perdas significativas: separacdo da familia, salario, perda da funcéo, perda de status
e mudanga para executar um trabalho para o qual ndo possui o perfil.

O modo como a centralizacdo da Empresa X afetou as familias foi de suma importancia
para a realizacdo deste estudo, pois pdde-se ver nas entrevistas que algumas familias foram

desestruturadas pelas mudancas impostas aos funcionarios pela empresa.

O que se pode concluir com este estudo é que a Empresa X, ao perceber a necessidade da
reestruturacdo, da centralizagdo, poderia ter feito um estudo aprofundado de como toda esta
mudanca afetaria seus funcionarios e poderia ter buscado formas de minimizar os impactos
através de abertura de outras vagas com comissdo similar na mesma cidade, através de vantagens
financeiras e incentivos para mudanca para outro Estado do pais. O 6rgdo da gestdo de pessoas
poderia ter intermediado negociagOes, feito entrevistas, analisado o perfil de cada um dos

funcionarios afetados para realoca-los de forma a ndo causar tantas perdas.
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Em um momento de discursos que pregam cuidado com as pessoas, as politicas de
reestruturacdo adotadas pela empresa devem levar em conta as demandas familiares dos seus
trabalhadores. Para isso, bastaria ouvir os trabalhadores para gerar acbes mais eficientes que

facilitem o relacionamento trabalho-familia.
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ANEXO 1 - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Caro colega Fulano de Tal!

Conforme combinado, estou enviando o roteiro com as perguntas para minha pesquisa.

Peco que leia com atengdo a cada enunciado e responda da forma mais sincera e espontanea
possivel. Lembro que seus dados ndo serdo revelados e que suas respostas serdo utilizadas

SOMENTE por mim.

QUESTIONARIO

1. Ha quantos anos vocé trabalha na Instituicdo X?

2. Na centralizacdo em outro estado do setor onde vocé trabalhava, de que maneira vocé foi
afetado?

3. O que pesou na sua decisao (entre ficar em Porto Alegre e mudar para outro estado)?

4. Quais os impactos da centralizacao:

- Sob aspecto profissional?

- Sob aspecto financeiro?

- Sob aspecto familiar?

5. Relacione os pontos positivos e negativos desta mudanga.

6. Gostaria que vocé explicasse como sua familia foi afetada pela centralizacdo da Instituicdo X.
Ainda ha problemas decorrentes desta mudanc¢a? Quais sdo estes problemas?

7. De gue maneira vocé acha que a Instituicdo X deveria trabalhar para haver mais sucesso do
gue insucesso nestes processos de mudanga?
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