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RESUMO - O objetivo deste estudo foi examinar as variaveis que compdem o mal-estar no trabalho correlacionando-as
com aspectos da cultura/cultura organizacional e com uma perspectiva taxondmica dos fatores constituintes de um contexto
de trabalho. Tais varidveis foram obtidas por meio da analise dos resultados de uma pesquisa empirica em um contexto
organizacional bancério do servigo pUblico brasileiro. Os participantes foram 1.164 bancarios, sendo 78% do sexo masculino. Para
o tratamento de dados, foi utilizado um software de analise quantitativa de dados textuais: Alceste. Os resultados evidenciaram
cinco nucleos tematicos e dois eixos estruturadores do discurso dos bancérios que revelaram tracos da cultura organizacional.
Esses elementos foram correlacionados com as no¢des de Bem-Estar no Trabalho (BET) e de Contexto de Produgdo de Bens
e Servicos (CPBS) e serviram de base para delinear os principais focos do mal-estar no trabalho.
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Work Malaise: Analysis of the Organizational Culture
of a Brazilian Banking Context

ABSTRACT - The goal of the present study was to examine the variables that compose work malaise by correlating them with
aspects of the culture/organizational culture and with a taxonomic perspective of the factors that constitute a work context.
Those variables were obtained after the analysis of an empirical research conducted at a Brazilian public banking institution.
The participants were 1,164 bank employees (78% male). For the data treatment, a software for quantitative analysis of textual
data was used: Alceste. The results showed five theme cores and two axes that oriented the banking employees’ speech, which
revealed traits of the organizational culture. These elements were correlated to the concepts of well-being, and the goods and

services production context that served as the basis to outline the main focuses of work malaise.

Keywords: organizational culture; work malaise; public sector; bank work.

Bem-estar e mal-estar sdo fenbmenos que coabitam o
mundo do trabalho. Do ponto de vista empirico, inimeros
estudos mostram uma diversidade de indicadores nas duas
temaéticas. Entretanto, no que concerne ao campo concei-
tual, em particular no que tange as defini¢des, o conceito
de mal-estar no trabalho é largamente residual na literatura
cientifica. A tematica do presente artigo centra-se na analise
dos resultados de uma pesquisa empirica sobre mal-estar no
trabalho em um contexto organizacional bancario no servigo
publico brasileiro.

O objetivo deste trabalho consistiu em examinar as
representacOes dos participantes da pesquisa (bancarios)
concernentes as variaveis relacionadas com o mal-estar no
trabalho, correlacionando-as com aspectos da cultura/cultura
organizacional e com uma perspectiva taxondmica de fatores
constituintes de um contexto de trabalho. Um quadro teérico
de referéncia, articulando as diferentes dimensoes analiticas,
é proposto para interpretar os resultados obtidos em di&logo
com outros achados na literatura cientifica.

1 Endereco para correspondéncia: Instituto de Psicologia, Universidade
de Brasilia, Campus Darcy Ribeiro. Brasilia, DF. CEP 70910-900.
Tel.: (61) 3307 2668 Ramal: 224. E-mail: mcesar@unb.br.

Quadro Teorico de Referéncia

Duas dimens@es conceituais serviram de suporte tedrico
paraa interpretacdo dos resultados obtidos na pesquisa. Com
base na tematica do artigo, tais dimensdes sdo apresentadas
a seguir, explicitando os enfoques adotados.

Cultura e cultura organizacional

Cultura é uma dessas nogdes ndmades que vagueia pela
literatura cientifica. Dependendo de onde esteja, sua acepgao
assume diferentes feigdes. Uma répida revisdo da literatura
permite construir o cendrio do sentido de cultura no qual se
inscreve a nogao de cultura organizacional propriamente dita.
O que diz o dicionario eletrénico Houaiss (2002) constitui
um pertinente ponto de partida.

O Houaiss (2002) apresenta oito significados para o termo
cultura. Globalmente, ha dois sentidos interessantes: (a) no
primeiro, de natureza etimoldgica, o verbete expressa “a¢éo,
processo ou efeito de cultivar a terra; lavra, cultivo™; a deri-
vacdo por metonimia assume cultura como “produto de tal
cultivo, plantagdo, criacéo ou desenvolvimento com cuidados
especiais”; (b) o segundo, mais recente, enfatiza a dimensao
social, ou seja, “um conjunto de padrdes de comportamento,
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crengas, conhecimentos, costumes que distinguem um grupo
social”. Tais sentidos manifestam pertinéncia para a tematica
do presente artigo na medida em que se reportam aos modos
de fazer (trabalho) — primeiro sentido — e aos modos, lato
sensu, de conduta e de pensar — segundo sentido.

No contexto cientifico, a cultura tem sido objeto de
estudo, sobretudo, da antropologia e da sociologia. Nesses
territorios cientificos, o termo assume sentidos diversos,
cobrindo uma diversidade de acep¢Bes: comunicacao,
cooperacdo social, simbolizacdo, interacGes sociais, pro-
ducdo/transmissdo de conhecimentos, criagdo intelectual,
codigos, padrbes de condutas, modos de comportamentos,
crencas, valores espirituais, atividade simbolica/material.
Regra geral, tais dimensdes cumprem um papel mediador
da interacdo entre os humanos e 0 meio fisico e social e,
ao mesmo tempo, forjador da historia da civilizacdo. Al-
guns dos enfoques dominantes da abordagem de cultura
em diferentes campos disciplinares sdo salientados por
Ferreira (2004):

Em antropologia cultural, o pressuposto que tem orientado
inumeros estudos etnogrdficos consiste na indissociabilida-
de entre simbolismo e pratica social, ou seja, inter-relacédo
simbidtica entre o agir (ag¢do) e sua significa¢do (represen-
tacdo) (Levi-Strauss, Goodenough). Paradigma que pode ser
também formulado em termos de pensamento-acéao e que esta
igualmente presente em outras disciplinas como a psicologia
(Piaget, Vigostsky, Leontiev) e a propria Ergonomia da Ativi-
dade (Ombredane, Faverge, Weill-Fassina, Rabardel). ... Na
perspectiva antropologica, os padroes culturais identificados
foram analisados com base nas atividades dos sujeitos, sobre-
tudo, nas distintas formas de mediacao atuando nas esferas do
significado e do fazer coletivo. Ja no campo da sociologia, os
trabalhos de Goffman, Berger e Luckmann s&o referéncias que
se orientam pelo pressuposto de que o real é uma construgédo
social. Nessa perspectiva, o processo de construgédo do simbo-
lico, a producao de signos linguisticos e o compartilhamento
social de senso comum se constituem em elementos que déo
visibilidade a dimensao cultural. (p. 185)

Em uma acepg@o mais pontual, a definigdo elaborada
por Motta (1997) fornece bases conceituais para uma visao
mais totalizante do que vem a ser cultura. Escreveu o autor
(grifos nossos):

Os seres humanos vivem em um universo de significacdes.
Eles decodificam sem cessar, ndo apenas as palavras de seus
semelhantes, mas também suas expressdes, suas posturas, suas
acdes dos mais variados tipos, sempre Ihes atribuindo um sen-
tido. Ocorre da mesma forma com os sentidos que vao assumir
suas proprias agoes. Essa significagdo esta muito longe de ser
universal e esta sempre relacionada a uma espécie de linguagem
particular. Antes de mais nada, a cultura é linguagem, é codi-
go. Ela fornece um referencial que permite aos atores dar um
sentido ao mundo em que vivem e as suas proprias acoes. Ela
designa, classifica, liga, coloca em ordem. Define os principios
de classificacdo que permitem ordenar a sociedade em grupos
distintos, desde que ddo sentido as dificuldades da existéncia,
apresentando-as como elementos de uma ordem ou como fruto
de sua perturbac&o. (pp. 26-27)
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Todavia, os sentidos que a cultura assume nos ambientes
de trabalho fornecem e consolidam fundamentos tedricos
que serviram de suporte para a condugdo da pesquisa que
da origem ao presente artigo.

E a partir da década de 80 que emerge a “cultura organi-
zacional” como objeto especifico de producdo de conheci-
mentos cientificos (Hofstede, 1980; Motta & Caldas, 1997,
Spink, 1997), tomando impulso importante na década de 90
(Fleury, Shinyashiki & Stevenato, 1997). Atualmente, a abor-
dagem de Schein (1989) aparece como “camped” de citacOes
na literatura. Esse autor define cultura organizacional como
um conjunto de pressupostos basicos eficazes, inventados,
descobertos ou elaborados por um grupo que resultam do
aprendizado ao lidar com problemas de adaptacdo externa e/
ou de integragdo interna. O carater eficaz de tais pressupostos
se constitui, segundo o autor, no modo principal por meio do
qual se opera a sua legitimac&o e sua transmissao aos novos
membros do grupo como modelo correto de perceber, pensar
e sentir em relagdo a tais problemas (Bertero, 1996; Fleury,
1996a). Apesar do uso recorrente da defini¢cdo proposta por
Schein, constata-se que a defini¢do de cultura organizacional
ainda esta longe de ser um objeto de consenso na literatura
(ver, por exemplo, as defini¢des propostas por Fleury, 1996b;
Garay, 2000).

O conceito de cultura organizacional adotado neste traba-
lho € o proposto por Freitas (1997). A autora define cultura
organizacional da seguinte forma (grifos nossos):

“... um conjunto de representa¢des imaginarias sociais ...,
construidas e reconstruidas nas relagdes cotidianas dentro da
organizagdo, que sdo expressas em termos de valores, normas,
significados e interpretacdes, visando a um sentido de diregéo e
unidade, e colocando a organizag¢do como fonte de identidade e
de reconhecimento para os seus membros™. (p. 294-295)

O enfoque de Freitas (1997) fornece, portanto, um pri-
meiro suporte conceitual para a analise das verbaliza¢es dos
servidores do banco estatal sobre os possiveis indicadores de
cultura organizacional.

Bem-estar e mal-estar no trabalho

Mal-estar no trabalho é um dado comum na literatura
das ciéncias do trabalho. Aparece em inimeros resultados
de pesquisas (Diniz, 2006; Veras, 2006). Em contrapartida,
0 conceito propriamente dito de mal-estar no trabalho é
fortemente residual em estudos e pesquisas. Assim, é com
base, principalmente, na vasta produ¢@o bibliografica sobre
bem-estar que, com certos riscos interpretativos, se torna
possivel delinear as caracteristicas do mal-estar no trabalho.
A perspectiva consiste em visualizar, tal qual uma moeda, a
face do bem-estar no trabalho para projetar a sua outra face,
a do mal-estar no trabalho.

Para Ryan e Deci (2001), as conceituagdes cientificas
mais proeminentes da atualidade sobre bem-estar podem ser
subdivididas de acordo com duas perspectivas. A primeira
é a concepcdo denominada Bem-Estar Subjetivo (BES) que
aborda o estado subjetivo de felicidade, ou seja, adota uma
visdo de bem-estar como prazer, o que reflete a visdo filoso-
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fica hedonista. A segunda ¢é a perspectiva de Bem-Estar Psi-
coldgico (BEP), que investiga o potencial humano. A Gltima
representa uma visdo histérica eudemonista, pois se ap0ia
na no¢ao de que bem-estar consiste no pleno funcionamento
das potencialidades de uma pessoa.

O conceito de BES foi estruturado por Diener, Scollon
e Lucas (2003) por meio de um modelo hierarquico de feli-
cidade. Para eles, o BES reflete uma avaliagao geral da vida
ou de dominios especificos dela e incluem duas grandes di-
mens0es psicoldgicas: de um lado, a esfera afetiva que inclui
0s estados emocionais e sentimentos (positivos e negativos);
de outro, a esfera cognitiva que diz respeitos as avaliacdes
de satisfacdo com a vida em geral e, em particular, com 0s
aspectos do trabalho. Para acessar 0 BES, é necessario que
0 proprio individuo faca sua auto-avaliacdo. Isto €, o BES
ndo pode ser observado ou identificado por indicadores
externos e/ou terceiros (Diener & Lucas, 2000). E a pessoa
guem deve avaliar suas expectativas, valores, experiéncias
prévias e emogoes.

Jéa a categoria conceitual de BEP é fortemente construida
sobre formulagdes psicoldgicas acerca do desenvolvimento
humano, dimensionadas em capacidades para enfrentar 0s
desafios da vida. Segundo Ryff (1989), a estrutura de uma
abordagem acerca do funcionamento psicol6gico positivo
apoia-se em diversas teorias classicas existentes em Psico-
logia, dentre elas: a individuacdo (Jung), auto-realizacdo
(Maslow), maturidade (Allport), desenvolvimento humano
(Erickson). Além dessas teorias, a vertente da salde mental
também foi utilizada (Jahoda) para justificar o conceito de
bem-estar como auséncia de doenca e fortalecer o significado
de satde psicoldgica.

Poucas sdo as defini¢bes existentes na literatura sobre o
“bem-estar no trabalho”. Estudos anteriores utilizaram outros
conceitos para referirem-se a no¢do de bem-estar no trabalho,
como, por exemplo, satisfagdo com o trabalho (Amaral & Si-
queira, 2004), referindo-se ao proprio bem-estar, ou o burnout
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), para tratar do mal-estar.
O enfoque adotado neste trabalho articulou os conceitos de
Bem-Estar no Trabalho (BET), proposto por Gomide Janior,
Oliveira e Oliveira (2006a, 2006b), Siqueira, Padovam,
Chiuzi e Covacs (2006) e Siqueira e Padovam (2008), e de
Contexto de Producéo de Bens e Servicos (CPBS), proposto
por Ferreira e Mendes (2003).

Segundo os autores supracitados, BET é um construto psico-
I6gico multidimensional, constituido por trés componentes:

 Satisfagdo no trabalho: estado emocional positivo ou
de prazer, resultante de experiéncias de trabalho;

» Envolvimento com o trabalho: grau em que o desempe-
nho de uma pessoa no trabalho afeta a sua auto-estima,
representando vinculos positivos com o trabalho;

» Comprometimento organizacional afetivo: estado no
qual o individuo se identifica com a organizagao par-
ticular e seus objetivos, desejando manter-se afiliado
a ela com vista a realizar tais objetivos.

Por sua vez, um CBPS

“... expressa o locus material, organizacional e social onde se
opera a atividade de trabalho e as estratégias individual e co-
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letiva de mediacgao utilizadas pelos trabalhadores na interagcdo
com a realidade de trabalho. Esse contexto articula multiplas
e diversificadas variaveis, compondo uma totalidade integrada
e articulada.” (Ferreira & Mendes, 2003, p. 41)

Para os autores, 0 CPBS apresenta trés dimensdes inter-
dependentes: (a) organizacao de trabalho, que é constituida
pelos elementos prescritos formal e informalmente (e.g.,
regras, tempos, controle); (b) condicBes de trabalho, que
caracterizam sua infra-estrutura, apoio institucional e prati-
cas administrativas (e.g., posto de trabalho, equipamentos,
suporte organizacional); e (c) rela¢fes sociais de trabalho,
que expressam as interagdes socioprofissionais de trabalho
(e.g., hierarquicas, intra e inter-grupais).

Recortes analiticos com base na abordagem tedrica

A luz dos enfoques conceituais adotados, a perspectiva
analitica global consistiu, portanto, em analisar os dados
empiricos com base em trés recortes complementares: (a)
depreender em que medida os elementos constitutivos e
caracteristicos do discurso dos servidores (bancérios) autori-
zam a delinear um perfil de cultura e cultura organizacional,
neste ultimo caso conforme defini¢do elaborada por Freitas
(1997); (b) examinar o discurso dos servidores do banco
estatal com base nas no¢des de BET (Gomide Junior & cols.,
2006a, 2006b; Siqueira & cols., 2006; Siqueira & Padovam,
2008), buscando-se identificar o “reverso da medalha”, ou
seja, em que medida eles autorizam um delineamento dos
elementos constitutivos e caracteristicos do mal-estar no
trabalho; e (c) verificar de que modo a construg@o simbolica
dos participantes da pesquisa — suas representagdes sobre o
mal-estar no trabalho — se reporta as dimensdes constitutivas
do CPBS (Ferreira & Mendes, 2003).

Método

A pesquisa foi realizada em um banco estatal brasileiro
e cobriu todas as suas unidades administrativas, distribuidas
pelas regides do pais. As especificidades metodologicas sdo
apresentadas a seguir para instrumentalizar o leitor na com-
preensdo dos resultados obtidos.

Participantes

Participaram da pesquisa 1.164 bancérios do quadro
efetivo da instituicdo, correspondendo a 25,5% do total de
servidores (N=4.558) presentes a época de sua realizacéo.
Em se tratando de uma pesquisa qualitativa com resposta a
questdo aberta, onde o participante tinha que responder por
meio de uma plataforma eletrdnica, o percentual de resposta
obtido é bastante expressivo.

O perfil demografico e profissiografico dos participantes
apresentou as seguintes caracteristicas: 78,3% do sexo mas-
culino; 91,2% com nivel de escolaridade superior completo;
média de idade igual a 46 anos (DP=8,5); tempo médio de
trabalho no banco de 17 anos (DP=10,7). Com relacéo ao
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estado civil, aamostra de servidores foi constituida por 67,9%
de pessoas casadas.

Instrumento

Um questionario foi disponibilizado na intranet do banco
contendo: (a) informages preliminares (objetivos, importan-
cia da pesquisa, livre participagdo, confidencialidade no tra-
tamento e divulgacéo dos resultados); (b) uma questdo aberta
“No Banco, o que eu gosto menos no meu trabalho é...” com
espago suficiente para digitagdo de resposta; e (¢) campos
para assinalar as varidveis demograficas e profissiograficas
(sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho
no banco, tempo de trabalho no cargo atual).

Procedimento

Para aumentar o “N” de participantes na pesquisa, rea-
lizou-se uma campanha de sensibilizacdo dos bancarios por
meio de mensagens eletrénicas, boletins impressos, chamadas
no site da intranet e inser¢des em eventos especificos (e.g.,
video conferéncias). Preparou-se uma comunica¢do adminis-
trativa as chefias orientando sobre os cuidados necessarios
que poderiam facilitar a participacdo dos bancérios, bem
como, enfatizando a importancia de se evitar qualquer tipo
de constrangimento aos participantes da pesquisa. Para asse-
gurar a eficacia de tal comunicagdo administrativa, realizou-se
contato telefonico com as chefias para fornecer orientagdes e
esclarecimentos que, porventura, se fizessem necessarios.

A versao eletronica do questionario ficou disponibiliza-
da na intranet do banco durante o periodo de 1 més. Nesse
periodo, os participantes puderam acessa-lo e respondé-lo.
Apos o término do preenchimento completo do questionario,
o0 servidor deveria acionar comando para salvar os dados.

Tratamento de dados

Os dados foram tratados com suporte do software Alceste
(Analyse Lexicale par Contexte d’un Ensemble de Segments
de Texte, versdo 4.8), desenvolvido por Max Reinert (1990).
O Alceste, uma potente ferramenta para analise automatica
de texto, é pertinente com o objetivo da pesquisa, pois
apresenta as seguintes caracteristicas: (a) identifica as in-
formacgGes essenciais de um texto (podendo ser usado, por
exemplo, para analise de dados de entrevistas, questionarios,
questdes abertas, obra literaria); e (b) quantifica para extrair
as estruturas significantes mais fortes do texto. O programa
materializa o pressuposto de que as estruturas lexicais de um
texto estdo intimamente relacionadas por meio da distribui¢do
das palavras em seu corpus e, ainda, que tal distribui¢do ndo
se da ao acaso.

Os dados produzidos no questionario, verséo eletrénica na
intranet do banco, foram formatados com base nas especifi-
cacOes do Alceste (e.g., ndo uso de hifen) visando preparar o
corpus para as etapas de tratamento do programa. Assim, foi
possivel organizar e classificar dados textuais obtidos pelas
respostas a pergunta sobre o que o servidor menos gosta no
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banco, por meio de uma analise hierarquica descendente. Esse
tipo de analise permite a reparticdo do corpus textual original
em unidades de contexto (classes), em fungéo da semelhanca
entre as unidades de contexto elementares do texto (UCE).
A descrigdo do contetdo do texto, possibilitando a analise
qualitativa, foi feita por meio das palavras associadas a cada
classe e do contexto de ocorréncia das unidades de contexto
elementares (UCEs), caracteristicas de cada uma das classes
obtidas (Nascimento-Schulze & Camargo, 2000). As classes
obtidas, denominadas aqui de “ndcleo tematicos”, permitiram
0 acesso aos aspectos mais significativos do ponto de vista
coletivo dos bancérios sobre o “gostar menos no trabalho”.

Resultados

A andlise do relato dos respondentes a pergunta: “No
Banco, o que eu gosto menos no meu trabalho é...” permitiu
obter um cenario explicativo — composto por cinco nicleos
tematicos — que estruturou o ponto de vista coletivo dos ser-
vidores do banco estatal. Tais nucleos tematicos apresentam
aspectos quantitativos e qualitativos que constituem a base
empirica para compreender a relacdo entre mal-estar no
trabalho e cultura/cultura organizacional.

Nucleos tematicos estruturadores do “gostar menos no
trabalho”: dimensdo quantitativa

O tratamento dos dados pelo Alceste (Reinert, 1990)
gerou, na etapa quantitativa, um conjunto de resultados,
possibilitando identificar (Figura 1):

« As informacdes essenciais (palavras) que constituem
0s cinco nucleos tematicos (estruturas mais significan-
tes) que caracterizam o sentimento “gostar menos no
trabalho” dos bancarios, cuja andlise cruzada com a
etapa qualitativa possibilitou nomeé-las;

« O “n” de UCEs e respectivos percentuais de contri-
buigdo de cada nucleo tematico na producéo global do
discurso dos respondentes;

* Os coeficientes da analise fatorial de correspondén-
cia entre os cinco nucleos tematicos identificados,
revelando o grau de interdependéncia entre elas com
base em uma escala de 0-1. Os valores 0,6, 0,4 e 0,6
da Figura 1 expressam o0s graus de correspondéncia
inter-ndcleos tematicos.

Os resultados obtidos pelo tratamento quantitativo do
Alceste colocam em evidéncia dois eixos estruturadores das
representacdes “gostar menos no trabalho” dos bancarios:

 Eixo 1do Discurso, constituido pelos seguintes ndcle-
o0s tematicos: “Ociosidade, Salario e Reciprocidade”
(29,51%); “Hostilidade e Condic¢bes Fisicas” (16,67%);
“Discriminagdo para com os Terceirizados” (14,62%)
e “Carreira e Estilo de Chefia” (29,64%);

 Eixo 2 do Discurso, constituido pelo ntcleo tema-
tico “Trabalho Repetitivo, Controle e Divisdo de
Tarefas” (9,56%).

Psic.: Teor. e Pesq., Brasilia, Abr-Jun 2009, Vol. 25 n. 2, pp. 245-254



Mal-estar, Cultura e Contexto Bancario

/ \ Trabalho
Ociosidade, Hostilidade e Discriminagao . . Repetitivo,
Salario e Condicbes para com os Carreira e Estilo Controle e
W Fisicas W @ﬁa/ Divisao de
Tarefas
 Ndo « Ficar - Alguns - Falta - Atividades
« Fazer « Ambientes « Funciondrios « Perspectiva « Administrativas
« Trabalho - Trabalho - Terceirizados « Crescimento « Excesso
« Executar « Fofocas « Tratamento - Carreira - Tarefas
« Responsabilidade « Local - Insatisfagdo + Reconhecimento « Repetitivas
« Grande « Cimo « Discriminagdo « Tratamento « Distribui¢do
« Saldrio « Todo - Conflitos - Insatisfa¢do - Controle
+ Anos « Condigées « Discriminagao « Mesmas
- Carpete - Conflitos
« Fisico
| 16,67% (122) | [14,62%(107) | [ 29,64% (217) |

Figura 1. Nucleos tematicos estruturadores do ponto de vista coletivo dos servidores.

Tais resultados desenham um primeiro cenario empirico
para analise e discussdo das representacdes dos respon-
dentes sobre os fatores que aparecem de modo associado
ao sentimento de “gostar menos no trabalho”. Todavia, 0s
resultados qualitativos no tratamento do Alceste inserem as-
pectos fundamentais para a contextualizacéo dos indicadores
quantitativos constatados, produzindo uma espécie de efeito
gestaltico para interpretacdo dos resultados.

Nucleos tematicos estruturadores do “gostar menos no
trabalho”: dimenséo qualitativa

Na etapa da andlise qualitativa, o Alceste identificou as
UCEs que correspondem as frases mais representativas de
cada nucleo tematico estruturador do discurso dos respon-
dentes. Os resultados obtidos sdo apresentados pelas figuras
a sequir.

Em relacdo ao “Eixo 1 do Discurso” dos bancarios sobre
“No Banco, 0 que eu gosto menos no meu trabalho é...”, os
segmentos de discurso mais representativos, identificados pelo
Alceste, sdo apresentados pelas figuras 2, 3,4 e 5. As palavras
que compdem os segmentos e que foram emitidas com maior
freqliéncia estdo identificadas nos baldes pelo sinal #.

Em relacdo ao “Eixo 2 do Discurso” dos bancarios sobre
0 “No Banco, 0 que eu gosto menos no meu trabalho é...”,
os segmentos de discurso mais representativos, identificados
pelo Alceste, sdo apresentados pela Figura 6.

Os resultados de natureza qualitativa complementam a
base empirica para analise, interpretacéo e discussdo.
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Discussao

Globalmente, os resultados da pesquisa fornecem ele-
mentos pertinentes para aplicagdo dos recortes analiticos
propostos com base na abordagem conceitual adotada na
pesquisa. E 0 momento de retomar cada um deles.

O discurso dos bancarios: tracos de cultura e cultura
organizacional

Os resultados evidenciam uma espécie de “ntcleo duro”
das tematicas que surgem das respostas dos bancérios a
questdo “No Banco, o que eu gosto menos no meu trabalho
é...”. Os eixos estruturadores das representacoes dos parti-
cipantes e seus respectivos nucleos tematicos se constituem
num modo de pensar emblematico dos contetidos evocados
sobre o “gostar menos no meu trabalho”. Tal modo de pen-
sar coletivo contempla duas facetas distintas: de um lado, o
discurso volta-se para 0 ambiente organizacional e coloca
em primeiro plano aspectos que estdo na origem do gostar
menos no trabalho (e.g., carreira e estilo de chefia); de outro,
o0 contetdo do pensamento coletivo aborda o modo de ges-
tdo do trabalho e suscita aspectos relativos as tarefas (e.g.,
trabalho repetitivo).

Nesse contexto, os resultados d&o visibilidade ao senti-
do amplo de cultura nas acepcOes assinaladas por Ferreira
(2004) e Motta (1997). Os eixos e nlcleos tematicos séo
construcdes simbdlicas, por meio de signos linguisticos,
compartilhadas pelos bancarios. Eles sdo producéo e
produtos simbolicos dos participantes da pesquisa e ex-
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#Nao #ter #nada

#para #fazer. #Saber que ainda #tenho

que ficar aqui #por longos
#anos e #ja #ter dado
quase #toda a #minha

vitalidade #em beneficio

do Banco, que deu #muito

O #salario é #pouco #em troca de
pouquissimo #para #tudo #isso.
#uma
#responsabilidade

As #vezes, #ndo
#ter trabalho
#para #executar.

tao #grande.

Figura 2. Segmentos de discurso representativos do nlcleo tematico “Ociosidade, Salario,
Reciprocidade” (29,51%).

As #fofocas #no #ambiente
#Ficar sabendo, através de de #trabalho.
criticas, que #ainda
existem #ambientes de

#trabalho hostis #no

#Banco. #Local de #trabalho,

pois necessita de melhores
#condicoes, #principalmente
a trocar #do #carpete, pois o
#mesmo é muito velho.

#Ambiente de #trabalho
#como um #todo, tanto
#fisico #quanto a relacdo
interpessoal.

Figura 3. Segmentos de discurso representativos do ntcleo teméatico “Hostilidade e Condiges Fisicas” (16,67%).

O preconceito de #alguns
#funcionarios #com #0s
#terceirizados.

O #tratamento de #alguns
#servidores para #com #os
#contratados.

#Lidar #com a
#insatisfacdo e
#conflitos entre
#os #colegas.

A #discriminagao
entre #terceirizados
e #funcionarios
#publicos.

Figura 4. Segmentos de discurso representativos do ntcleo temético “Discriminagdo
para com os terceirizados” (14,62%).

A #auséncia de
#respeito por #parte
#das #chefias.

#Falta de
#comprometimento
#das #chefias.

#Falta de
#reconhecimento
#dos
#superiores.

A #falta de #perspectiva de
#crescimento, Ultimo nivel
#da #carreira.

Figura 5. Segmentos de discurso representativos do ntcleo tematico “Carreira e Estilo
de Chefia” (29,64%).
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Ma #distribuicdo de
#tarefa, tratamento
desigual entre
funcionarios que
exercem as #mesmas
#atividades.

#Atividades
#administrativas
#repetitivas.

O #excesso de
#controle e
burocracia que

cercam as #tarefas

de fiscalizacdo.

O #excesso de
#tarefas
#repetitivas.

Figura 6. Segmentos de discurso representativos do nicleo tematico
“Trabalho Repetitivo, Controle e Diviséo de Tarefas” (9,56%).

pressam, conforme salienta Motta (1997), um universo
de significa¢des sobre as origens dos aspectos associados
ao “gostar menos no trabalho”, cuja linguagem particular
busca dar um sentido ao mundo (contexto de trabalho) em
que vivem. Nessa perspectiva, 0s €ixos e nlcleos tematicos
designam, classificam, articulam e ordenam os aspectos
configuradores da acepcdo de cultura no sentido largo da
nocao. Eles fornecem, portanto, uma espécie de horizonte
simbolico de significagdes para se acessar as bases concretas
do mal-estar no trabalho.

Os elementos constitutivos e caracteristicos do discurso
dos bancarios permitem também identificar um perfil da
cultura organizacional com base no enfoque proposto por
Freitas (1997). Os eixos e nucleos tematicos identifica-
dos, certamente, nascem das relacdes vivenciadas pelos
bancérios no dia-a-dia da instituicdo e expressam valores
(e.g., perspectiva de crescimento na carreira), normas (e.g.,
excesso de burocracia), significados (e.g., falta de reconhe-
cimento dos superiores) e interpretacdes (e.g., carpete velho
como causa de condi¢Bes pouco adequadas de trabalho).
O sentido que aponta o “nucleo duro” do discurso torna
visivel as fontes do “gostar menos no trabalho”, associando-
as com aspectos do ambiente organizacional — no sentido
amplo — e ao modo pelo qual ¢ feita a gestdo do trabalho
(e.g., divis&o de tarefas).

Tabela 1. Nogao de bem-estar e focos do mal-estar no trabalho.

O discurso dos bancarios: os focos do mal-estar no trabalho

Os resultados obtidos e avaliados com base nas noc¢des
de BET (Gomide Junior & cols., 2006a, 2006b; Siqueira &
cols., 2006; Siqueira & Padovam, 2008) permitem identificar
0 “reverso da medalha”, ou seja, em que medida eles mostram
elementos constitutivos e caracteristicos do mal-estar no tra-
balho. Nesse sentido, a Tabela 1, apresentada a seguir, busca
realizar um cotejamento dos aspectos fundantes do conceito
de BET - construto psicolégico multidimensional —com base
nos resultados empiricos da pesquisa para delinear os focos
estruturadores do mal-estar no trabalho para os bancarios.

O exame mais especifico (zoom in) dos resultados mostra
os contornos do mal-estar no trabalho, evidenciando aspectos
pertinentes, interessantes e inusitados em relacéo a literatura.
Neste sentido, cabe destacar:

» No nucleo tematico “ociosidade, salario, reciproci-
dade”, o mal-estar no trabalho quanto ao salario €é
bastante conhecido e recorrente na literatura (Silva
Junior, 2001), mas o dado relativo a ociosidade con-
trasta com as queixas recorrentes dos trabalhadores
de estresse, fadiga e desgaste (Glina, Rocha, Batista
& Mendonga, 2001);

» No nacleo temético “hostilidade e condicdes de traba-
1ho”, o mal-estar no trabalho esté& associado ao clima
organizacional e a precariedade do suporte organi-
zacional, confirmando resultados de outros estudos
(Figueroa, Schufer, Muifios, Marro & Coria, 2001);

» No nucleo tematico “discriminacdo para com os tercei-
rizados”, o mal-estar no trabalho tem origem no modo
de tratamento dos trabalhadores terceirizados e sugere
aexisténcia de “dois mundos” ou dois grupos de traba-
Ihadores bem distintos, autorizando a hipotese sobre
a possivel existéncia do fendmeno sociolégico “casa
grande e senzala” da obra classica de Freire (1999);

» Nonucleo tematico “carreira e estilo de chefia”, o mal-
estar no trabalho se reporta a fatores bem conhecidos
na literatura, ou seja, o desejo legitimo de crescimento
profissional parece obstruido e os estilos de gestdo
(postura e forma de tratamento) denotam tanto aspec-
tos relativos a capacitacdo quanto indicios de assédio
moral no trabalho (Scanfone & Teoddsio, 2004);

Bem-estar no trabalho

Focos do mal-estar no trabalho, conforme resultados da pesquisa

Insatisfacdo proveniente do ambiente organizacional (e.g., fatores fisicos, sociais e bai-

Satisfacdo no trabalho

Xa perspectiva de carreira) e do modo de gestdo do trabalho (e.g., distribuicdo desigual

de tarefas e excesso de controle).

Envolvimento com o trabalho

Desengajamento proveniente de tarefas repetitivas, tratamento desigual entre funcio-

narios e relagdes interpessoais de trabalho conflituosas.

Descomprometimento proveniente do ndo reconhecimento profissional pelos superio-

Comprometimento organizacional afetivo

res hierdrquicos, da falta de comprometimento e postura desrespeitosa das chefias, da

falta de reciprocidade do banco pelos servigos prestados.
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» No nicleo tematico “trabalho repetitivo, controle e
divisdo de tarefas”, o mal-estar no trabalho se associa
com fatores fortemente presentes nos resultados de
estudos e pesquisas como repetitividade, falta de au-
tonomia no trabalho e modelo de gestdo do trabalho
de viés taylor-fordista (Lacaz, 2000).

Tais resultados fornecem valiosos subsidios aos especia-
listas no campo das ciéncias do trabalho — numa perspectiva
aplicada — para o planejamento, execucdo e avaliagdo no cam-
po de “gestdo com pessoas” (Oliveira & Ferreira, 2006).

O discurso dos bancarios: dimensdes do mal-estar no
trabalho

Finalmente, o enfoque de CPBS (Ferreira & Mendes,
2003) permite examinar os resultados sob uma 6tica taxo-
ndmica, ou seja, os distintos eixos e nlcleos tematicos se
constituem em fontes de dados relativos as condicdes de
trabalho, a organizacdo do trabalho e as relacfes sociais de
trabalho. A Tabela 2 sumariza essa perspectiva de analise
dos resultados.

Tal classifica¢do reine um elenco de indicadores criti-
COS que, em sua maioria, encontram ressonancia em outros
achados presentes na literatura (Magalhdes, 2006; Soares,
2006). Além disso, aponta para aspectos especificos sob os
quais devem ser implementadas acGes de mudancgas para a
promocédo do bem-estar no trabalho.

Consideragdes Finais

A principal contribuicdo da pesquisa consistiu em for-
necer uma visao panoramica sobre a tematica do mal-estar
no trabalho, sob a dtica dos bancarios que participaram da
pesquisa. Tal visdo panoramica se fundamenta em trés di-
mensdes complementares:

» Osresultados, sob a Gtica de signos linguisticos, mos-
tram elementos caracteristicos da producédo simbélica
sobre os principais aspectos associados ao “gostar
menos no trabalho” — sentido amplo de cultura. Ao
mesmo tempo, os eixos e nucleos tematicos identifica-

Tabela 2. Contexto organizacional e fontes do mal-estar no trabalho.

dos evidenciam os tragos culturais especificos de uma
cultura organizacional em termos de valores, normas
e interpretacGes que servem de “pano de fundo” para
se compreender as bases concretas das representacoes
de mal-estar no trabalho;

» Com base no enfoque de BET, os resultados fornecem
elementos pertinentes para delinear os focos principais
do mal-estar no trabalho — reverso da medalha — que
estdo associados a insatisfacdo, ao desengajamento e
ao descomprometimento; e

+ A luz do conceito de CPBS, os resultados possibilita-
ram gerar uma classificagdo especifica (taxonomia),
contendo os principais indicadores criticos que atuam
como fontes do mal-estar no trabalho.

Em um momento histérico em que se operam metamor-
foses aceleradas no mundo do trabalho, os resultados da
pesquisa fornecem uma micro contribuicdo sobre as origens
do mal-estar e seus tragos culturais especificos do servigo
publico brasileiro em um contexto bancario. Busca-se mos-
trar que a tdo propalada promocéao do bem-estar no trabalho
requer remover/atenuar as causas do mal-estar que, no caso
presente, estdo intimamente articuladas com o ambiente
organizacional e o modelo de gestdo do trabalho.

Do ponto de vista de sua aplicacdo, os resultados da pes-
quisa fornecem valiosas informagdes que podem servir ndo
so de fonte para reflexdes sobre a realidade organizacional
estudada, mas, sobretudo, como subsidios para uma agenda
de mudancas organizacionais voltadas para a promo¢éo do
bem-estar no trabalho. Nesse sentido, o diagndstico oferece
um pertinente ponto de partida aos dirigentes e gestores res-
ponsaveis por acdes no campo de “gestdo com pessoas”.

Como toda pesquisa, esta também tem seus limites. As-
sim, dois aspectos merecem ser assinalados. Em primeiro
lugar, apesar de muitos dos resultados encontrarem similari-
dade com outras pesquisas, eles ndo autorizam generalizacdes
extra-muros da instituicdo estudada; necessita-se, assim, de
novos estudos e, certamente, com um delineamento meto-
doldgico mais condizente com tal perspectiva. Em segundo
lugar, os resultados mostram uma espécie de “ponta do ice-
berg” das causas do mal-estar no trabalho, ou seja, faz uma
util “fotografia” sobre como os participantes percebem as
fontes do mal-estar, mas nada diz sobre a génese e a dindmica

Contexto de producdo de bens e
servicos (Ferreira & Mendes, 2003)

Fontes do mal-estar no trabalho, conforme resultados da pesquisa

Precariedade do local de trabalho; carpete velho; falta de reciprocidade institucional;

Condigdes de trabalho

Organizacéo do trabalho

salario baixo e incompativel com as responsabilidades do cargo; falta de perspectiva de
crescimento na carreira

Ociosidade; tarefas administrativas repetitivas; distribuicdo incorreta de tarefas; exces-
so de tarefas repetitivas; excesso de controle; burocracia nas tarefas de fiscalizagao

Criticas; relacionamento hostil; fofocas; conflitos interpessoais; discriminagdo para com os ter-

Relagdes sociais de trabalho

ceirizados; tratamento desigual entre funcionarios; insatisfagdo dos colegas; chefias descom-

prometidas, com postura desrespeitosa e que ndo reconhecem o trabalho dos subordinados
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do objeto estudado; isto, certamente, demandaria o0 uso de
instrumentos metodoldgicos complementares (e.g., entrevista
semi-estruturada, observacoes).

Toda pesquisa também abre novas trilhas de investigacdo
e, ndo raro, produz uma gama de novas perguntas que inquie-
tam geracdes de pesquisadores. No caso presente, as pergun-
tas sdo muitas, mas duas ja fornecem uma extensa agenda
de pesquisa para o futuro: (a) como os sujeitos lidam com
os fatores causadores do mal-estar para ndo s6 garantirem o
bem-estar pessoal, mas também a misséo e objetivos organi-
zacionais?; e (b) em que medida o delineamento conceitual da
tematica ‘mal-estar no trabalho’ poderia facilitar o desenho
metodolégico e analitico em novos estudos nessa area?

Por fim, cabe assinalar que esta pesquisa alimenta — de
forma pontual — o processo de reflexdo sobre o sentido e o
papel ontoldgico do trabalho, pois este deve ser sempre fonte
de construcdo da histéria humana com base no prazer em
fazer (homo fabiens) e ndo de sofrimento e mal-estar (homo
economicus). No caso presente, agregar prazer ao trabalho
dos bancarios implica significativas mudancas no contexto
organizacional bancério e no modelo de gestdo do trabalho
existente.
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