Conciliacao
Trabalho-
Familia em
Agéncia
Bancaria

Visao Ergondmica da
Organizacgao do
Trabalho através de
Pesquisa de Clima

Daiane Dolejal Goulart Bastos
Prof. Me. Paulo Cidade

UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS

PORTO ALEGRE

2012



CONCILIAGAO TRABALHO-FAMILIA EM AGENCIA BANCARIA:
Visao Ergonomica da Organizacao do Trabalho através de Pesquisa de Clima

Daiane Bastos'
Prof. Me. Paulo Cidade?

RESUMO

Este artigo faz uma analise da problematica da conciliagdo trabalho-familia em uma agéncia
bancaria em Porto Alegre. O estudo constituiu na obtencédo de uma visdo ergonémica da organizacédo
do trabalho. Foram analisadas as pesquisas de Clima aplicadas tanto na agéncia quanto no quadro
de funcionarios do banco, para auxiliar na identificagdo dos pontos mais criticos. Como ferramenta
participativa na busca de solu¢des e melhorias, foi aplicada a ferramenta de diagnéstico Déparis.
Verificou-se que as melhorias relativas ao ambiente fisico e a procedimentos sédo facilmente
implantadas e podem ser administradas por uma agéncia. No entanto, existe a necessidade urgente
de atentar para os fatores psico-organizacionais.

Palavras-Chave: Clima organizacional. Ergonomia participativa. Gestéo de pessoas.

ABSTRACT

This article analyzes the problem of reconciling work and family in a bank branch in Porto
Alegre. The study consisted in obtaining an overview of ergonomic work organization. We analyzed
the Climate Researches applied both at the agency and in the staff of the bank, to assist in identifying
the most critical points. As a participatory tool in finding solutions and improvements, it was applied
the diagnostic tool Déparis. It has been found that improvements relating to the physical environment
and procedures are easily deployed and can be administered by an agency. However, there is an
urgent need to pay attention to the psychological and organizational factors.

Keywords: Organizational climate. Participatory ergonomics. People management.

1 INTRODUCAO

Vivemos em uma época de constantes transformacées no mercado de
trabalho. A crescente competitividade nas empresas associada a especializagdo nas
mais diversas areas faz com que seja exigido do profissional muito mais do que um
curriculo extremamente qualificado, e nem assim é assegurado seu espago no
mercado. Cada vez mais se reforca o conceito da Profissao, relacionado diretamente
ao oficio, em contrapartida ao de Emprego, que se relaciona com o cargo.

O trabalhador em final de carreira teme o futuro, pois dentre tantas mudancas
ocorridas, 0 emprego, que ontem era garantia de uma aposentadoria confortavel e

segura, hoje representa ndo mais do que um requisito basico para satisfazer suas
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necessidades diarias. Assim, muitos fatores contribuem para uma busca
desenfreada pelo futuro garantido, levando os profissionais a sacrificarem suas
familias em prol de um incremento na carreira, que nem sempre € alcancado.

A crescente busca por uma posicao de destaque no mercado por meio da
apresentacao de resultados, sempre acima do esperado, € caracteristica inerente
aos bancos, de modo geral. Esses resultados sdo demonstrados através do lucro
liquido, que é referéncia para seu posicionamento em rankings de mercado, entre
outros.

A Agéncia objeto deste estudo pertence ao Banco X, que é uma Sociedade
de Economia Mista, constituida sob a forma de Sociedade Anbénima, e atualmente
possui 9.840 funcionarios. As condicoes de trabalho oferecidas pelo banco sdo as
mesmas para todos os funcionarios: desde a forma de ingresso, mobiliario,
equipamentos, conteudo do trabalho, até a disponibilizacdo de treinamentos.

No intuito de validar o perfil dos funcionarios do Banco X, foram colhidos
dados de uma pesquisa de Clima Organizacional, aplicada pelo departamento de
Gestdao de Pessoas deste banco. Esta pesquisa foi disponibilizada a todos os
funcionarios através da intranet. Foram obtidos 5.934 questionarios validos, cujos
resultados demonstram o sentimento de 60,3% do quadro de funcionarios.

Dentre outras caracteristicas, além da insatisfacdo com o plano de cargos e
salarios, pode- se notar um alto nivel de percepcao da orientacdo da empresa para
resultados pelos funcionarios, conforme demonstrado na pesquisa publicada,
abaixo. Os valores apresentados sao percentuais.

1.1 PESQUISA DE CLIMA APLICADA NO BANCO
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q.u..antldade de empregados na sua area de tlraba o/ setor é 15.86 | 39.96 | 43,06 | 1,12
suficiente para o volume de trabalho a ser realizado
Sua' ag'enmla/ setor de atuacao satisfaz suas necessidades pessoais/ 1977 | 41,49 | 38,03 | 0.71
profissionais




Os servigos de suporte técnico e manutencao atendem as

necessidades de trabalho 10,48 1 49,11 139,321 1,09
A distribuicao das tarefas é adequada 13,08 | 48,48 | 37,31 | 1,13
Vocé percebe a importancia do trabalho que vocé executa 67,63 | 21,03 | 9,94 | 1,40
0] v9|yme de trabalho sob sua responsabilidade € compativel com seu 18.42 | 41,79 | 38,94 | 0.85
horario de trabalho

Todas as greas da sua agéncia/ setor sabem o que esta sendo feito 8.43 | 3172|5576 | 4,09
nas demais

Existe integracado entre as diversas areas do banco 14,11 | 48,96 | 33,86 | 3,07
Existe integracdo entre as diversas areas do banco 6,49 | 31,51 | 56,95 | 5,05
@) plapo de cargos e salangs 9ontempla suas expectativas de 265 | 1451 | 79.39 | 3.45
crescimento pessoal e profissional do trabalhador

O salario é compativel com as atribui¢gdes de sua fungdo/ cargo 3,96 | 20,10 | 73,98 | 1,96
Ha correspondéncia entre o seu salario comparado ao praticado no 332 | 16.46 | 67.36 | 12,86
mercado

Existe liberdade para vocé planejar e executar suas a¢des 23,71 | 43,93 | 31,38 | 0,98
O apoio que \{oce 'rgcebe de seus superiores no dfes'envolwmento de 25,97 | 42,00 | 30.95 | 1,08
seu trabalho é suficiente para o alcance da produtividade esperada

A clareza é uma constante nas atitudes de seu superior 31,19 | 37,71 | 29,88 | 1,22
O sentimento de cooperacao é estimulado em sua agéncia/ setor de 33,08 | 33.97 | 31.48 | 1.47
trabalho

O est|llo de gestaq de f,eu superior hierarquico lhe transmite 24,91 | 31,75 | 42,10 | 1,24
entusiasmo e motivagédo

A comunicacgdo entre as pessoas em sua agéncia/ setor é satisfatéria | 17,81 | 48,94 | 32,22 | 1,03
Os canais de comun!cagao ncz banco como um todo sao suficientes 10,90 | 47,44 | 40,01 | 1,65
para o bom fluxo de informacdes

YOce con~sulta.com frgguenma 0s canais de divulgacao de 35,42 | 46.41 | 17.17 | 1,00
informacdes disponibilizados pelo banco

Os sistemas de informacao disponiveis ajudam o desenvolvimento de 23,58 | 50,76 | 24.37 | 1,29
seu trabalho

Vocé é informado perlodlcamente sobre as oportunidades de 26,02 | 31,31 | 39.94 | 2,73
progresso de carreira no banco

Os programas de trelnarnerlto e desenvolvimento atendem suas 9.30 | 35,05 | 51,65 | 4,00
necessidades de capacitacao

O banco d.ISponIbI|Iza informacdes sgbre opgoes de treinamento e 12,69 | 27,33 | 52,24 | 774
desenvolvimento para todas as fungdes/ cargos

Vocé se sente valorizado e respeitado por parte do banco 13,06 | 33,13 | 52,41 | 1,40
Na sua percepgao o banco tem boa imagem junto ao mercado 29,68 | 50,84 | 18,29 | 1,19
Existe ggllldade suficiente para pro.m.over 0s aJus.tes internos 592 |36.35 | 52,82 | 4,91

determinados pelas mudangas sociais e econdmicas

Vocé se ser.1te enc,olrajado por SeEJS superiores a defender s.eus . 23,19 | 35,10 | 40,24 | 1,47
pontos de vista (criticas e sugestdes) em seu trabalho no dia a dia

Vocé participa do processo decisério em sua agéncia/ setor 18,01 | 24,57 | 55,41 | 2,01

O banco |he fornece periodicamente retorno (feedback) sobre seu 1057 | 23,61 | 61,35 | 4.47
desempenho

Em sua equipe existe definicao de prioridades 25,41 | 39,55 | 32,12 | 2,92
Vocé estd satisfeito com o conjunto de beneficios oferecidos pelo 1158 | 44,94 | 41,91 | 1,57

banco




A forma de divulgagéo dos beneficios concedidos aos empregados

At ot 10,36 | 37,58 | 48,32 | 3,74
ocorre com a frequéncia necessaria

Vocé avalia monetariamente o conjunto de beneficios oferecidos pelo

35,76 | 39,97 | 21,77 | 2,50
banco

O pacote de beneficios do banco representa um apoio significativo em

. o 32,81 | 38,96 | 26,12 | 2,11
sua vida pessoal e profissional

Vocé conhece os programas sociais do banco 12,13 | 34,29 | 40,93 | 12,65

Existe um bom grau de seguranga pessoal para realizar suas das

- 27,47 | 48,30 | 22,61 | 1,62
atividades normalmente

As condigodes fisicas (higiene, iluminagdo, arejamento, ruido,

temperatura) em seu local de trabalho s&o satisfatorias 15,72 | 36,59 | 46,11 | 1,58

Vocé percebe por parte do banco agdes de estimulo a boas praticas

ligadas a salide e qualidade de vida 13,03 | 30,79 | 52,81 | 3,37

Vocé se sente parte integrante do banco 40,93 | 34,80 | 23,51 | 0,76
0] bom relacionamento interpessoal na sua equipe de trabalho é 36,01 | 34.72 | 27,67 | 1.60
valorizado

A colaboracao é estimulada em seu local de trabalho 34,34 | 34,63 | 29,86 | 1,17

Em sua agéncia/ setor é constante a preocupagao em buscar uma

melhor maneira de fazer o trabalho 33,11 134,93 130,39 | 1,57

Ha uma missao institucional claramente definida e compartilhada

dentro do barnco 16,55 | 37,51 | 37,27 | 8,67

O controle burocratico no banco tem foco no apoio a seguranga e a

obtencéo de resultado 20,17 42,70 | 29,71 | 7,42

Existe uma politica de consequéncias quando ndo ocorre a

o 25,14 | 32,22 | 32,32 | 10,32
concretizagao dos resultados esperados

Vocé percebe no banco uma cultura que considera custos/ despesas

~ , 40 | 23,57 | 4,17
como relevantes para a obtencao de bons resultados 38,86 | 33,40 | 23,5

E grande a preocupacao com a obtencao de resultados junto a equipe

n 54,20 | 30,10 | 13,82 | 1,88
em que voceé trabalha

A informagéo sobre os indicadores e resultados da concorréncia é

disponibilizada pelo banco 16,25 | 23,90 | 47,64 | 12,21

Note-se que uma forte percepcdo da orientacdo para resultados é fator
positivo para estimular a produtividade, mas ao mesmo tempo € um fator gerador de
estresse para os trabalhadores. Também sao percebidos outros fatores geradores
de pressodes do tempo que, somados as questdes salariais e a deficiéncia no retorno
(feedback) relativo ao desempenho do funcionario, podem despertar o interesse
deste em estender sua jornada, o que implica a reducao do tempo fora do ambiente
de trabalho.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Nao €& incomum ver profissionais que possuem subordinados sob seu

comando, focados apenas em resultados, colocando em segundo plano as questdes




relacionadas ao bem estar no trabalho, ao ambiente agradavel, tanto no aspecto
fisico quanto psicolégico, a remuneragéo e a percepcao de que ha oportunidades
concretas de ascensao na carreira.

Estelle Morin, Professora na Universidade de Montreal e Ph.D. em
Comportamento Organizacional, em entrevista a revista Canal Rh em Revista, diz
que "quando um individuo encontra sentido em um trabalho que realiza, ele
desenvolve um senso de identidade, valor e dignidade” e que “ao atingir resultados
significativos, ele cresce e aumenta seu potencial, ele tem a oportunidade de
mostrar a pessoa que € e contribuir para a melhora da sua condi¢cdo de vida e da
sua comunidade." (fonte: internet)

"Entende-se como significado do trabalho a representagao social que a tarefa
executada tem para o trabalhador, seja individual (a identificagdo de seu trabalho no
resultado da tarefa), para o grupo (o sentimento de pertenca a uma classe unida
pela execucdo de um mesmo trabalho), ou social (0 sentimento de executar um
trabalho que contribua para o todo, a sociedade)". (Tolfo, S.R.; Piccinini, V. [online])

Barcante e Castro (1995) definem Clima Organizacional como “a atmosfera
resultante das percepcdes que os funcionarios tém dos diferentes aspectos que
influenciam seu bem-estar e sua satisfacdo no dia-a-dia de trabalho”, ou seja, o
conjunto de valores, atitudes e padrées de comportamento, formais e informais,
existentes em um ambiente de trabalho. Sao propriedades mensuraveis deste
ambiente percebidas direta ou indiretamente pelos individuos ali inseridos. Ele esta
ligado a maneira como o trabalhador percebe a organizacao, como ele interpreta tais
informacdes e como ele reage a essa interpretacdo, sendo, portanto, fator de
influéncia para a motivacao e o comportamento dele.

Assim, uma Pesquisa de Clima Organizacional € um poderoso instrumento
voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento de suas
necessidades, pois reflete a percepcao coletiva que as pessoas tém da empresa,
através da experimentacao de praticas, politicas, estrutura, processos e sistemas e
a consequente reacao a esta percepgao.

A agéncia avaliada situa-se em uma grande avenida na cidade de Porto
Alegre e compete com outras agéncias de igual categoria na classificagcdo quanto a
comercializacdo de produtos financeiros.

A seguir demonstramos os resultados percentuais obtidos com a pesquisa de
Clima Organizacional aplicada nesta agéncia. Esta pesquisa foi preenchida de forma
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andnima, a fim de proporcionar total liberdade para os funcionarios participantes
expressarem sua percepcao, preservando os mesmos do risco de assédio, entre

outros.

2.1 PESQUISA DE CLIMA APLICADA NA AGENCIA

Positivo Médio | Negativo

Existe um sentido de familia entre os colaboradores. 14,29 57,15 28,56
As pessoas preocupam-se com 0 bem-estar dos outros. 57,14 14,29 28,57
Ha um grande espirito de equipe. 28,57 57,14 14,29
A atmosfera da organizagdo é amistosa. 71,43 28,57 0,00
As pessoas tém grande confianga nos superiores. 71,43 28,57 0,00
Os superiores cumprem as suas promessas. 71,43 28,57 0,00
As pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos. 71,43 28,57 0,00

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente

. 57,14 28,57 14,29
com 0s superiores.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das

L . 57,14 42,86 0,00
opinides dos seus superiores.

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos

. 57,14 42,86 0,00
superiores.

As pessoas sentem que podem aprender continuamente. 57,14 42,86 0,00

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagéo ao

servigo do trabalho e da organizagéo. 71,43 28,57 0,00

As pessoas sentem que lhes sao atribuidas responsabilidades

. 71,43 28,57 0,00
importantes.

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas

potencialidades. 57,14 42,86 0,00

Quando se obtém bons resultados devido aos esforgos dos

colaboradores, todos sao elogiados ou premiados. 57,14 42,86 0,00

As pessoas sentem-se discriminadas. 71,42 14,29 14,29
Ha favoritismos pessoais nas promogoes. 42,86 42,86 14,28
Esta organizacao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida

. 42,86 42,86 14,28
familiar.

A organizagao preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho

. o 28,58 57,14 14,28
com as suas responsabilidades familiares.

A empresa cria condigdes para que as pessoas acompanhem a

educacao dos seus filhos. 42,86 28,57 28,57

Para se progredir na carreira, € necessario sacrificar a vida familiar. 28,57 28,57 42,86
Preferia trabalhar em outra empresa. 85,72 14,28 0,00
Se pudesse voltar atras nao trabalharia nesta empresa. 71,42 14,29 14,29
Penso abandonar esta empresa nos proximos 12 meses. 85,72 0,00 14,28

Os resultados obtidos apontam claramente para a questao da conciliagdo da

carreira com a vida familiar quando focamos nos aspectos negativos. Os
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trabalhadores ainda sentem necessidade de sacrificar a familia em prol do
crescimento profissional e, de forma discreta, revelam que a empresa nao cria
condi¢des para que isso nao ocorra.

Segundo Rao e Indla, em artigo publicado em 29/12/2010 no Jornal Indian
Journal of Psychiatry, o mito do empregado ideal perpetuado pela sociedade cria
uma intensa pressao de tempo, ou o0 que alguns chamam de escassez de tempo, 0
que pode levar ao estresse e insatisfacdo no trabalho, possivelmente criando o
conflito trabalho-familia. O modelo masculino de trabalho prescreve um empregado
ideal, que é do sexo masculino, em tempo integral, e estd continuamente no trabalho
desde o final da sua educacéo, totalmente comprometido com a organizacéo, e sem
quaisquer responsabilidades fora do trabalho. Este modelo ndo é mais vélido e se
tornou obsoleto, afirmam. Organizagdes que monopolizam o tempo de funcionarios
desafiam a capacidade dos funcionarios em ter um bom desempenho em outras
funcdes importantes dentro da familia e da comunidade.

Rao e Indla (2010) citam também a capa da edicado de novembro/2005 da
revista Fortune, que foi dedicada ao stress e desgaste do principal grupo de elite de
funcionarios dentro das organizacdes hoje, o nivel executivo sénior. Nesta edicao,
os altos executivos foram questionados sobre seus problemas de equilibrio trabalho-
vida. Enquanto 49% dos entrevistados eram workaholics confessos, 64% dos
entrevistados afirmaram que, nesta fase da vida, eles escolheriam mais tempo em
vez do dinheiro. O resultado mais profundo foi de que 87% dos entrevistados
concordaram que as empresas que reestruturarem os trabalhos de gerenciamento
sénior, de modo que a produtividade aumente e também haja mais tempo para a
vida fora do escrit6rio, terdo uma vantagem competitiva na atracao de talentos.

Jody Miller, no final da matéria Get a Life! (Fortune Magazine — Nov 28, 2005)
comenta que no mundo dos negdcios muitas pessoas se conformam com o sacrificio
da vida pessoal, com a desculpa de que nao se pode ter tudo. Miller afirma que dizer
que isso (conciliar vida pessoal e trabalho) é “querer ter tudo” € o mesmo que dizer
que as pessoas devem escolher entre o alimento e a d4gua. As pessoas precisam de
ambos.

Outro alerta que a pesquisa realizada traz a tona sdo os colaboradores que
nao estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos com a situagéo atual, preferindo assumir
uma posicdo de meio-termo. Essas pessoas configuram um volume bastante

significativo, e entende-se que podem vir a tomar partido de qualquer dos lados.
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Nesse sentido, além das questées envolvendo a “Conciliagdo Trabalho-Familia”,
existe também um numero expressivo nas questdes relativas ao “Espirito de

Camaradagem” na organizacao.

3 DEPARIS

A guia de diagnoéstico Déparis € uma ferramenta que permite o Pré-
Diagnéstico Participativo dos Riscos Ergonémicos, com énfase na busca de
solugdes em conjunto.

A ferramenta foi apresentada a agéncia numa reunido que contou com a
presenca de dois gerentes e outros trés funcionarios de diferentes funcdes. Abaixo,
um resumo do resultado obtido, relativo aos diferentes temas que compdem a
situacao de trabalho.

Situacao de trabalho:
1. Locais e areas de
trabalho

As mesas ficam muito coladas, diferentes setores ficam
muito préximos, todos ouvem o que se diz; ndo ha
privacidade

Estd em estudo uma alteragdo do layout; foram
enviados biombos de vidro para separar as mesas.

A estudar: Nem todos os terminais possuem internet.

2. Organizagéo do
trabalho

3. Acidentes de trabalho
4. Riscos elétricos e de
incéndio

5. Comandos e sinais

6. Material de trabalho,
ferramentas, maquinas
7. Posicdes de trabalho

Nao ha registro.
Nao ha registro.

N/A
N/A

A estudar: Implantagdo de mais um equipamento
pagador na agéncia, aumentando o acesso de clientes e
usuarios aos servigos oferecidos no autoatendimento.

8. Esfor¢cos e manuseios
de carga

Ha revezamento entre os funcionarios para executar a
tarefa. (troca de bambonas de 4gua)

9. lluminacao

lluminagdo excessiva; reflexo dos prédios vizinhos.
Foram instaladas cortinas verticais e estdao sendo
colhidos or¢gamentos para instalagéo de pelicula.

10. Ruido

Pé direito alto e materiais lisos refletem e amplificam o
som, tornando o ambiente desconfortavel.

A instalagdo de cortinas, vasos com plantas e o
recebimento de longarinas para espera nos caixas
amenizaram bastante a reflexdo do som das vozes
(eco).




11. Ambientes térmicos | Diferenca de temperatura préximo as janelas, devido a
incidéncia  solar; reduz o desempenho dos
equipamentos de climatizacao.

A instalagdo de cortinas verticais reduziu um pouco a
sensacao; ndo ha possibilidade de instalar brises.

12. Higiene atmosférica | A estudar: Ha poucas aberturas; a maioria dos vidros é

fixa.
13. Vibragtes N/A
14. Autonomia e A indisponibilidade de acesso a servico de e-mail e
responsabilidades internet dificulta a realizacao do trabalho;
individuais Ha muitas prioridades: muitas demandas urgentes e
importantes.
15. Conteldo do Novos produtos sao apresentados, mas nao € mostrada
trabalho a operacionalizagdo dos mesmos: a divulgacdo de

manuais e procedimentos mais detalhados é tardia.
Carga emocional pesada.

16. Pressbes de tempo | A estudar: Ha geragao de relatérios em demasia; Muitas
demandas também de produc¢éo de relatérios; Falta foco
no desenvolvimento do trabalho para alcangar metas.

17. Relagbes de Ocorre que muitas vezes um setor fica mais
trabalho com colegas e | sobrecarregado do que outros, e o trabalho ndo pode
superiores ser distribuido entre setores diferentes devido as

caracteristicas do trabalho e a capacitagcdo requerida
para 0 mesmo.

18. Ambiente A estudar: “Corte de letras”; reajuste salarial ndo é
psicossocial homogéneo; A geréncia esta sobrecarregada em todos
0s aspectos organizacionais; ha inclusive ocorréncia de
prejuizo do sono...

19. Particularidades Sentimento de impoténcia frente aos problemas
levantados; Alta geracdo de estresse ao perceber a
possibiidade de ndo atendimento as metas
estabelecidas.

Existe no Banco uma cultura de considerar as despesas como relevantes
para a obtencdo de bons resultados, fortemente reconhecida pelos trabalhadores,
conforme demonstrado na pesquisa de clima apresentada. Esse fator leva alguns
administradores a resistir a implantacdo de quaisquer melhorias, o que afeta a
motivacéo dos funcionarios em sugerir mudancas na busca de solugdes.

Isso ficou bastante claro quando foram levantados os problemas existentes e,
ao propor a busca conjunta de uma solucao, inicialmente a resposta foi negativa:
foram citadas diversas dificuldades, custo para implantagdo e a dependéncia de
outros setores para viabilizar mudangas. Também foi dada muita énfase as questdes
qgue sao inerentes ao Banco X, tais como a insatisfacdo com os salarios e as metas

projetadas para o semestre. A medida que o didlogo evoluiu, no entanto, surgiram



algumas melhorias de facil implantagdo, de baixo custo e com aplicacdo em
diferentes prazos. A partir dai, os préprios funcionarios passaram a buscar solugdes.

O Banco X tem em sua cultura o modelo que propde o rodizio dos cargos
comissionados, de modo que um gerente permanece cerca de trés anos em uma
agéncia. Entre a aplicacdo da pesquisa de clima e 0 acompanhamento mais recente,
em agosto/2012, a agéncia estudada experimentou essa troca.

O novo gestor entende a necessidade de investir em melhorias, pois o custo
do investimento é compensado na motivacao dos trabalhadores. Assim, algumas
das acdes propostas foram implantadas, como a instalacdo de cortinas, biombos de
vidro e recentemente a aquisicdo de longarinas e cadeiras. Estas acoes
repercutiram positivamente no bem estar dos funcionéarios. Outras agcées dependem
da intervengéao de outros setores do Banco X, mas nem por isso foram descartadas.

4 RESULTADOS

Como decorréncia da intervencao, através da pesquisa de clima e aplicacao
da ferramenta Déparis e da nova administracdo a que a agéncia esta submetida, a
busca continua por melhorias esta, aos poucos, passando a integrar a cultura dos
funcionarios naquela agéncia, através de dialogos entre os funcionarios e a
geréncia, visando qualificar melhor o ambiente.

As questdes relativas a procedimentos e caracteristicas fisicas do ambiente
de trabalho séo as que possuem maior facilidade na implantacao de melhorias, visto
que o resultado é visivel e imediato. Ap6s a instalacao das cortinas verticais, por
exemplo, o depoimento dos funcionarios foi de que “melhorou muito”. A aquisicao de
mais assentos também teve um impacto interessante: um funcionario informou que
“antes havia apenas uma cadeira, e quando o cliente vinha acompanhado eu tinha
vergonha de ver o acompanhante em pé e nao ter o que fazer”.

Assim, tendo sido implantadas algumas melhorias, além do depoimento
positivo de alguns funcionarios, foi estabelecido um vinculo de confianca e
credibilidade entre os funcionarios e seus superiores hierarquicos, nesse caso, a

geréncia.
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5 CONCLUSAO

Entre as contribuicbes da psicologia organizacional, vale ressaltar sua
importancia para o entendimento do comportamento das pessoas no ambiente de
trabalho.

E muito importante melhorar o aspecto fisico do ambiente, pois tornando o
ambiente mais agradavel, confere-se maior dignidade aos trabalhadores que estao
inseridos naquele contexto, como pudemos observar nos relatos dos funcionarios.
No entanto, ha que se prestar especial atencdo aos fatores psico-organizacionais,
visto que estes, invariavelmente, em todas as pesquisas apresentadas neste
documento, mostraram-se pouco satisfatérios, levando a crer que ainda ha um longo
caminho na busca das condic¢des ideais de trabalho.

Sem duvida cabe ao trabalhador adotar uma postura em prol da conciliacao
trabalho-familia, mas essa responsabilidade nao lhe é exclusiva. Uma vez que a
empresa, pelas caracteristicas inerentes ao seu ramo de atuagdo, favorece o
aparecimento desse sintoma que se apresenta como um problema de conciliacao,
também é de sua responsabilidade a criacdo de mecanismos que contribuam para a
reducdo do quadro apresentado, favorecendo a conciliacdo da vida familiar dos
trabalhadores com o emprego.

Se o funcionario tivesse um feedback periédico sobre seu desempenho, por
exemplo, poderia planejar melhor suas estratégias para obtencdo de resultados e
assim otimizar seu tempo, investindo-o em acdes mais efetivas. Acdes mais
eficientes produzem melhores resultados com menor esforco.

As pesquisas efetuadas demonstram que varios fatores contribuem para o
agravo do problema: a grande preocupacado na obtencado de resultados, a falta de
feedback sobre o préprio desempenho, o grande volume de trabalho a realizar e a
insatisfagdo com o salario recebido. Assim, se for possivel reduzir a incidéncia de
um ou outro dos fatores mencionados, certamente a empresa podera contar com um

quadro de funcionarios mais satisfeito, mais motivado e mais saudavel.
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