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JORNADA DE HORAS REDUZIDAS E EQUILIBRIO TRABALHO E FAMILIA
NO SETOR BANCARIO

Com as mudancas na organizagao do trabalho frente a emergéncia do sistema de producao
flexivel, especialmente a partir da década de 80, vém se expandindo novos arranjos de
trabalho, como por exemplo o trabalho de horas reduzidas, em que o nimero de horas
trabalhadas por semana ¢ menor que o padrao. Ao mesmo tempo, a participacdo feminina
no mercado de trabalho se intensifica, sobretudo a partir da década de 70; por conseguinte,
os conflitos entre trabalho e familia tornam-se cada vez mais freqiientes. O trabalho de
horas reduzidas é apontado, por alguns estudiosos, como potencialmente favoravel a
conciliacdo entre trabalho e familia e, por outros, como desvantajoso para o funcionario,
tanto pela imposi¢ao de horarios quanto pelos prejuizos salariais, no que diz respeito aos
beneficios e a ascensdo na carreira. Devido a essas controvérsias e ao fato de existirem
poucos estudos sobre o assunto no Brasil, objetiva-se estudar o impacto do trabalho de
horas reduzidas no setor bancario, que apresenta a jornada de 30 horas semanais. Para isso,
foram entrevistados, a partir de roteiros de entrevista semi-estruturados, representantes
sindicais e bancarios que trabalhavam no interior do estado de Sdo Paulo. Também foram
coletadas informagdes junto a base de dados da RAIS (Relagdo Anual de Informagdes
Sociais) referentes a evolucao no quadro de bancarios, faixas salariais e jornada no estado
de Sao Paulo e Brasil, considerando o periodo de 1994 a 2002. Encontrou-se que, por um
lado, a jornada de 30 horas colabora para o bancario ter maior tempo livre para as
atividades pessoais/familiares, mas, na maioria das vezes, ele ¢ submetido a esse regime de
trabalho sem possibilidade de escolha e acaba enfrentando alguns prejuizos em termos
salariais, menores oportunidades de desenvolvimento, ascensdo profissional limitada e
menos tempo para desenvolver suas atividades, o que pode restringir as potenciais
vantagens desta jornada para o equilibrio trabalho e familia. Notou-se, também, que tem
ocorrido um decréscimo na porcentagem de bancarios em jornada de 30 horas no Brasil e
no estado de Sdo Paulo, assim como uma predomindncia de mulheres nesta jornada, com
perdas salariais mais acentuadas.

Palavras-chave: Trabalho de horas reduzidas. Trabalho em tempo parcial. Equilibrio
trabalho e familia. Setor bancario. Bancarios. Jornada de Trabalho. Condigdes de Trabalho.



REDUCED HOURS EMPLOYMENT AND BALANCE BETWEEN WORK AND
FAMILY IN THE BANKS

With the changes in the work organization and the emergence of the flexible production
system, especially from the 80's, new work arrangements have appeared. One of them is
the reduced hours working day in which one works a total of weekly hours smaller than the
standard. Parallel to this phenomenon, the female participation in the market place has
increased more noticeably from the 70's and the conflicts between work and family have
become more frequent. The reduced hours employment is pointed by some researchers as
potentially favourable to the conciliation between work and family. Other researchers about
the reduced hours job think it is disadvantageous to the workers because it is not their
choice and it results in salary, benefit and career losses. Due to these controversies and
because there isn’t much research about it in Brazil, we aim to study the impact of the
reduced hours work in the banks since it works with thirty-hour working day. For this
reason, union trade representatives and bank workers who were employed in the
countryside of Sdo Paulo’s state were interviewed based on semi-structured outlines. Some
information were collected from the RAIS (Annual List of Social Information) data base
considering the period of 1994 to 2002. We found out that on the one hand the thirty-hour
working day helps the bank workers to have more free time for their personal/ family
activities, but most of times they don’t work in this scheme by own choice and end up
dealing with salary losses, less development opportunities, limited professional rise and less
time to develop their activities. These aspects can limit the potential advantages of this kind
of employment to the balance between work and family. We also noticed that the
percentage of bank workers on thirty-hour working days in Brazil and Sao Paulos’s state
has been decreasing and there is the predominance of women in this kind of job. Still the
salary losses have been sharper for bank workers on thirty-hour working days and to the
women.

Key words: Reduced hours employment. Part time job. Work and family balance. Bank
sector. Bank workers. Working day. Work conditions. Worker health.
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INTRODUCAO

Na segunda metade do século XX, especialmente a partir da década de
80, empresas de varios paises passaram a assimilar ferramentas de administracdo da
produ¢do com uma logica diferente do modelo anterior, de produgdo em massa,
conhecido também como taylorista/ fordista. Nao hd um consenso se o novo modelo
rompe de vez com a producdo em massa, mas o fato ¢ que esta deixa de ser o modelo de
referéncia para a gestao da producao.

Diversos estudiosos se propuseram a entender o novo modelo e deram
nomes variados a ele, dentre estes: modelo japonés, produgdo flexivel, especializagao
flexivel e produgdo enxuta. Este sistema de producdo, centrado na flexibilizacdo da
producdo e do trabalho, teve impacto sobre a organizacdo e as condi¢des de trabalho
(Hirata, 1998; Hoffman e Kaplinsky, 1999; Smith, 1997; Womack e Jones, 1992).
Nunca se falou tanto em flexibilizagdo como nos ultimos tempos. A flexibilidade passou
a despertar interesse tanto dos estudiosos académicos quanto de gestores das
organizagdes. Fala-se em flexibilizacdo ao se referir a menor divisdo do trabalho, a
demanda por funciondrios polivalentes, a estruturagdo mais flexivel dos funciondrios
pelas varias fungoes ¢ a introdug¢do de maquinas mais flexiveis. Tratando-se também das
mudancgas conjunturais e externas a fabrica no que diz respeito as formas possiveis dos
empregadores contratarem seus funcionarios.

A terminologia escolhida para descrever este conjunto de transformagdes
no mundo do trabalho traz inerentemente uma conotag¢do positiva e remete a idéia de
capacidade de adaptacdao, maleabilidade e ampliacdo de possibilidades para todos
(Meulders, 2003). Alguns estudiosos até retratam o potencial da flexibilizacdo do
horario e local de trabalho como favorecedores para o equilibrio das responsabilidades
familiares e de trabalho (Barnett e Gareis, 2000; Cooper ¢ Lewis, 2000; Fast e
Frederick, 1996; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996). O impacto da
flexibilizagdo, contudo, esta bem longe de ser consensual. Alguns estudiosos levantam
sua colaboracdo para a precarizacdo do trabalho, a iniqliidade de oportunidades e a
ampliagcdo unilateral de possibilidades s6 para o empregador (Buonfiglio ¢ Dowling,
2000; Fligstein e Shin, 2003; Kalleberg, 2000; Smith, 1997). Esta ¢ uma tematica bem

explorada, mas bem distante de se esgotar, mesmo porque existe uma grande
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diversidade de perspectivas e uma variedade de contextos em que a flexibilizagdo estd
presente.

Hirata (1998) comenta que os primeiros estudos sobre a tematica
envolviam o contexto micro da empresa, enfocando a flexibilidade da producdo. Na
atualidade, existe o interesse em se compreender o contexto macro e social,
considerando a relacdo entre empresas, isto €, a relacdo clientes e fornecedores,
subcontratacdo e o mercado de trabalho, e a flexibilizagdo dos empregos, das relacdes
de trabalho, do tempo de trabalho e das formas de contratagao.

A proposta deste estudo se encaixa na consideragdo desta conjuntura em
que estd ocorrendo o processo de flexibilizacdo no mercado de trabalho, com a
diversificacio das formas de contratacdo dos trabalhadores, mais detidamente nos
arranjos em tempo parcial ou de horas reduzidas, nos quais o funcionario trabalha um

numero de horas menor do que a jornada padrao do pais considerado.

1.1 Delimitacdo do Tema e Justificativa da Pesquisa

O trabalho em tempo parcial ou de horas reduzidas tem se expandido em
varios paises como a Franc¢a, Alemanha, Reino Unido, Nova Zelandia, Canad4, Estados
Unidos e Japao, o que tem alavancado o conhecimento a seu respeito nestes paises
(Felstead e Jewson, 1999).

Existem controvérsias no que diz respeito ao real impacto do trabalho de
tempo parcial ou de horas reduzidas para trabalhadores e empresas. Alguns autores
apontam-no como uma possivel solu¢dao para os conflitos de trabalho e familia, j& que
neste arranjo se trabalha um numero menor nimero de horas e dispde-se de mais tempo
livre para a vida pessoal/familiar (Barnett e Gareis, 2000; Fast e Frederick, 1996).
Outros, como uma forma do empregador cortar gastos com salarios e beneficios e lidar
com a variagdo da demanda, o que implica em prejuizos para os funciondrios por ser
uma condi¢ao do mercado de trabalho € ndo uma escolha do trabalhador (Smith, 1997;
Buonfiglio e Dowling, 2000).

No Brasil, um dos ramos em que se utiliza esta configuragdo ¢ o
bancario, onde se contratam funcionarios de 30 horas semanais. Desconhece-se, em

nosso contexto, literatura académica que disponibilize informagdes sistematizadas sobre
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o trabalho de horas reduzidas. Diversos autores tém estudado a diversidade de formas de
contratacdo e alguns mencionam que uma forma alternativa cuja utilizagdo tem crescido
¢ o trabalho de horas reduzidas, mas sem caracteriza-lo de forma mais cuidadosa e sem
apresentar a percepcdo dos agentes organizacionais - trabalhadores, gestores,
representantes sindicais, advogados trabalhistas, idealizadores de politicas publicas —
envolvidos nesta forma de contratagdo (Segnini, 1998; Jinkings, 2002; Sadi, 1997,
Lacombe, 2000; Hirata, 1998).

Torna-se interessante compreender melhor o trabalho de horas reduzidas,
uma vez que este estd em expansdo em varios paises, existem trabalhadores neste
esquema no Brasil, hd poucos estudos especificos acerca deste tema e devido as
controvérsias em relagdo ao seu impacto para funciondrios e empregadores. Além disso,
tal escolha se justifica visto que esse arranjo ajuda na compreensao das relacdes de
trabalho e familia. Hantrais e Letablier (1995) apontam que os indicadores de niimero
de horas dedicados ao emprego e do perfil de trabalhadores em horas reduzidas
oferecem indicios da conciliagdo do trabalho com a familia.

As pesquisas no setor de servigos sobre a flexibilizagdo do trabalho estao
longe de se equiparar as pesquisas na industria de transformagdo e vale destacar as
particularidades deste setor (Smith, 1997). Escolhe-se, assim, o setor bancério para
serem estudadas as implicagdes do trabalho de horas reduzidas e se este interfere na
conciliagcdo do trabalho e da familia pelos bancarios.

A hipotese inicial foi de que os bancarios, na maioria das vezes, ndo
trabalham na jornada de 30 horas por escolha e enfrentam prejuizos salariais € menores
oportunidades de desenvolvimento profissional, o que pode restringir os potenciais

favorecimentos desta jornada para o equilibrio trabalho e familia.

1.2 Objetivos de Pesquisa

O objetivo central deste estudo foi compreender o impacto da jornada de
trabalho reduzida para os bancérios, em especial, no que diz respeito a conciliagdo das
demandas pessoais/familiares e de trabalho.

Assim, apareceram como objetivos intermediarios investigar:

1. As demandas pessoais/familiares e de trabalho dos bancarios;
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2. Os conflitos entre trabalho e familia enfrentados;
3. As vantagens e desvantagens de cada jornada;
4. A jornada preferida pelos bancarios;

5. A evolucdo do numero de bancarios, saldrio, participagdo por género e por

jornada no setor bancario do Brasil e do estado de Sao Paulo.
1.3 Metodologia

De forma a investigar os objetivos propostos, foi realizada uma pesquisa
qualitativa através de entrevistas com bancérios e sindicalistas, aplicagdo de uma escala
tipo Likert' em 14 bancarios e coleta de dados sobre o setor junto a base de dados de
RAIS? Cada uma destas estratégias de coleta de dados serdo detalhadas.

Foram entrevistados 21 bancarios que trabalhavam no interior do estado
de Sao Paulo. O perfil especifico de cada um dos participantes, bem como o perfil do
grupo de participantes podem ser vistos, respectivamente, nos Apéndices A e B. O perfil
do grupo de entrevistados ¢ resumido a seguir.

Dentre os entrevistados, 57% eram homens, 71,5% casados ¢ 80%
possuiam um conjuge trabalhando fora. A idade média era de 34 anos. Mais da metade
(66,5%) nao tinha filhos e ndo possuia nenhum dependente. Cerca de metade (52,5%)
tinha terceiro grau completo e 38% estava cursando.

Os entrevistados trabalhavam em 11 bancos e em nove cidades
diferentes, sendo que 15 atuavam em cidades de menos de 100 mil habitantes, cinco em
cidades de 100 a 200 mil e apenas um em cidade de mais de 200 mil habitantes. Quanto
ao perfil profissional, os entrevistados estavam ha oito anos e meio, em média, no
emprego atual e hd dois anos e meio no cargo. A maioria (71,5%) atuava na jornada de

40 horas semanais, com uma média salarial de nove saldrios minimos. Os que

" A Escala tipo Likert caracteriza-se por procurar captar a percep¢do do respondente sobre varias
situacOes descritas, organizadas em itens, a partir de uma escala de pontuagdo para registrar sua resposta,
item por item.

> A base de dados da RAIS (Relagdo Anual de Informagdes Sociais) foi criada em 1975 pelo decreto
76.900/75. E um registro administrativo de ambito nacional e periodicidade anual, coordenado pelo
Ministério do Trabalho. Todas as empresas do setor formal do Brasil t€m de declarar ao Ministério do
Trabalho suas relagdes de emprego durante o ano, sendo as informagdes declaradas disponibilizadas para
pesquisa.
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trabalhavam 30 horas recebiam, em média, quatro saldrios minimos. Para mais da
metade dos bancarios (57%), o banco foi o primeiro emprego. A maioria ndo ocupava
cargo gerencial (71%) e trabalhava e morava na mesma cidade que a familia (76%).
Todos trabalhavam nas agéncias, com mais da metade atuando em bancos privados
(62%) e nacionais (82%).

Também foram entrevistados cinco representantes sindicais dos bancérios
da regido de Sao Carlos (SP), destes, quatro eram homens e uma mulher.

Foram construidos roteiros de entrevista semi-estruturados (ver Apéndice
C) especificos para cada categoria de participantes: 1) representantes sindicais e 2)
bancérios. Estes foram submetidos a estudos pilotos de forma a torna-los mais
inteligiveis e coerentes com a linguagem dos bancérios.

O roteiro aplicado junto aos representantes sindicais continha questdes
sobre o setor bancario, as condi¢des de trabalho, as convencdes coletivas, as
reivindica¢des e movimentagdes, a jornada e suas implicagdes para o equilibrio trabalho
e familia.

J& o0 usado com os bancarios possuia 63 questdes sobre caracteristicas
socio-demograficas dos participantes, a carreira € o emprego atual, os conflitos entre
trabalho e familia, os prejuizos destes conflitos para bancéarios e empregadores, as
estratégias usadas para conciliagdo, a jornada de trabalho, suas vantagens e
desvantagens.

Depois dos roteiros serem desenvolvidos, foram realizadas entrevistas
individuais com os participantes. As entrevistas com o0s representantes sindicais
ocorreram de fevereiro a outubro de 2003 e com os bancarios, de setembro de 2003 a
fevereiro de 2004. A orientadora participou de algumas entrevistas iniciais como
estratégia de treinamento da pesquisadora responsavel por este estudo, que desenvolveu
a maioria das entrevistas. Contou-se com a ajuda de uma aluna de iniciagdo cientifica
em algumas entrevistas, na transcri¢cao das gravagdes e na analise dos dados.

Foi observada uma grande resisténcia dos gerentes das agéncias em
permitirem as entrevistas com os bancarios, devido ao temor relacionado a problemas
trabalhistas. Os pesquisadores enviaram uma solicitagdo formal para vérias
organizagdes bancdrias, agendaram reunides, apresentavam-se como pertencentes a

Universidade Federal de Sdo Carlos e se comprometeram a manter sigilo, mas nenhum
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banco permitiu oficialmente as entrevistas. Encontrou-se, entdo, outra via de acesso aos
bancérios, que foi o contato direto e pessoal. Entrava-se em contato por telefone ou
pessoalmente, apresentava-se o objetivo do estudo e solicitava-se que cedessem
entrevistas e também que indicassem outros bancarios para serem entrevistados. Foi
percebido também um temor dos bancérios em enfrentarem problemas com o banco e
terem seus empregos comprometidos. Muitos se negaram a participar da entrevista.
Descobriu-se que os bancarios, ao entrarem no banco, se comprometem a ndo fornecer
qualquer tipo de informagdo que envolva o banco, sem ser especificado qual o tipo de
informacao que realmente precisam resguardar. De forma a garantir a integridade dos
participantes, manteve-se sigilo quanto a sua identidade. Nao houve insisténcia com os
bancarios que se negaram a conceder entrevistas e foi reservado aos entrevistados o
direito de somente responderem as questdes com as quais se sentissem a vontade.

Foi aplicada em 14 dos 21 entrevistados, uma escala tipo Likert (ver
Apéndice D) de interacdo trabalho e familia. Entre esses 14, quatro tinham jornada de
30 horas e 10 de 40 horas. A escala construida e validada por Paschoal, Tamayo e
Barham (2002), possuia 14 itens, com metade deles visando verificar a freqiiéncia com
que os bancarios apresentavam conflitos com origem na familia (interferéncia familia-
trabalho) e a outra metade averiguando a freqiiéncia com que os bancérios apresentavam
conflitos com origem no trabalho (interferéncia trabalho-familia).

Foram coletadas informacgdes junto a base de dados da RAIS (Relacao
Anual de Informagdes Sociais), que foi a inica base de dados nacional identificada com
as informagdes requeridas. A coleta teve duragao de fevereiro a dezembro de 2003. Essa
duracdo deveu-se a inconsisténcia encontrada nos dados nas coletas iniciais, ja que se
coletavam todos os dados mais de uma vez com fins de averiguacdo. Os dados foram
coletados até que os resultados coincidissem. Contou-se, nesta coleta, com o auxilio de
uma profissional do NIT (nucleo de informagdes tecnologicas) da Universidade Federal
de Sao Carlos, de uma consultora da RAIS, que ¢ funciondria do Ministério do Trabalho
em Brasilia, e de um aluno de doutorado que usou a RAIS em sua dissertacdo de
mestrado na UNICAMP.

A pesquisa a esta base de dados visou ampliar o conhecimento acerca do
trabalho e da jornada de trabalho dos bancarios brasileiros e do estado de Sdo Paulo.

Procurou-se levantar informagoes referentes:
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1. Ao numero de funcionarios no setor bancario;
2. A participa¢io de mulheres e homens no setor;
3. Ajornada de trabalho;

4. As faixas salariais.

Nesta coleta de informagdes, foram considerados os anos de 1994 a 2002
e a pesquisa se centrou nos trabalhadores em detrimento dos estabelecimentos, ja que
esta base de dados abre possibilidades nestas duas vertentes. Para todos os anos
considerados, levantou-se as mesmas varidveis com a pretensao de efetuar uma
comparag¢do entre os anos e construir a evolucao do perfil dos bancarios.

Foram consideradas e relacionadas na pesquisa as seguintes variaveis:
unidades de federagdo, sexo, faixa de remuneracdo média, faixa de horas trabalhadas
semanalmente e setor bancario. Durante a coleta, partiu-se das categorias do proprio
banco de dados para cada varidvel. No Apéndice E ¢ apresentado o nimero de
categorias para a variavel em pauta e um detalhamento destas categorias.

Para cada variavel, foram consideras, durante a coleta, os “ignorados”,
que correspondiam aos ndo respondentes. A variavel “unidades de federacdo”, por
exemplo, apresentava 28 categorias, sendo 27 relativas aos estados brasileiros e uma
relativa aos bancarios para os quais a RAIS ndo tem os dados sobre os estados onde
trabalham. Outro exemplo ¢ a varidvel sexo que possui trés categorias, masculino,
feminino e uma terceira, de ignorados, relativa aos bancarios cujo sexo ¢ desconhecido
pela RAIS.

Para o levantamento das informacdes efetuaram-se cruzamentos entre as
seguintes varidveis:

1.  Unidades de federagdao X faixa de horas contratuais por semana X sexo X setor
bancario;

2. Unidades de federagdo X faixa de horas contratuais por semana X faixa salarial
X setor bancario;

3. Unidades de federagdo X sexo X faixa salarial média X setor bancario;

4. Municipio de Sao Carlos X Setor Bancario.
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Apesar de todos os cuidados metodoldgicos, persistiram algumas
inconsisténcias em relagdo a tendéncia observada nos anos de 2000 e 2001 para as
variaveis: participagdo por género (masculino e feminino) e por jornada. E dificil
explicar estas inconsisténcias, a ndo ser por problemas que envolvam a propria base de
dados da RAIS. Como apontado pelo proprio Ministério do Trabalho, os problemas
mais freqiientes sdo: declaracdes incompletas dos estabelecimentos pela omissdo de
vinculos empregaticios ou auséncia de resposta a algum item do formuldrio,
preenchimento incorreto do formulario, distor¢des geograficas e setoriais dos dados
devido a apresentacdo das declaragdes por empresa € nao por estabelecimento e erros
voluntarios na declarag¢do. Diante das inconsisténcias, buscaram-se informacgdes junto a
um consultor da RAIS, atuante no Ministério do Trabalho. Este explicou que as
declaragdes realizadas pelos estabelecimentos sdo aceitas tais como foram passadas,
muitas vezes ocorrem erros nestas declaragdes por desatengdo, por ma fé, sonegacao
e/ou omissdo de informacgdes. Ele comentou ocorrer, ainda, de uma empresa que tem
varias filiais ndo realizar declaracdes separadamente para cada uma, como ¢ esperado, e,
assim, ao se realizar pesquisas especificas por regido pode-se ndao encontrar dados
confiaveis.

Também foram analisados documentos referentes a legislacdo do trabalho
em tempo parcial e do trabalho no setor bancario do Brasil. Analisaram-se a CLT e as
convengdes coletivas® entre os sindicatos dos bancarios ¢ dos banqueiros. Contou-se,
ainda, com a assessoria de um advogado trabalhista para sanar algumas duvidas.

Para a andlise das entrevistas, estas foram transcritas, procurando-se
identificar temas, dimensdes, categorias, tendéncias e relacdes que emergissem, visando
interpreta-las. Durante a coleta, foram registradas informacdes que pudessem colaborar
com a sua compreensdo. As questdes centrais da entrevista foram tabuladas apdés um
processo de categorizagcdo, de forma a preparar os dados para apresentagdo. Foram
selecionados fragmentos chaves das entrevistas que ilustravam as idéias e respostas de

grupos para apresentacao.

3 A CLT se refere a consolidagdo das leis trabalhistas. E um codigo que designa os direitos e deveres dos
trabalhadores, norteando trabalhadores, empregadores, advogados e sindicatos em suas negociagdes.

* A convengio coletiva é um acordo firmado anualmente entre os sindicatos dos empregados e dos
empregadores. Encontram-se diferencas nas concessdes oferecidas aos trabalhadores de diferentes
categorias profissionais, de um ano para o outro e dependendo do sindicato que representa cada regido. A
convengdo coletiva passa a prevalecer sobre a CLT quando favorece o funcionario.
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Para os dados quantitativos da entrevista, referentes a caracterizagao dos
bancérios, foram feitas andlises estatisticas descritivas, adequadas para varidveis
continuas e varidveis categlricas, a partir do programa estatistico SPSS. Para as
variaveis continuas, como idade e tempo de trabalho no banco, foram calculadas a
média e o desvio padrao. Para as categodricas, como estado civil e nivel de escolaridade,
verificaram-se as freqiiéncias de cada tipo de resposta, de forma a determinar a
porcentagem de respondentes que se enquadravam em cada categoria.

Com os dados obtidos na escala, foram realizadas analises estatisticas
descritivas, sendo calculadas a média, o desvio padrao, o0 maximo € o minimo para cada
um dos itens desta. Foram preparadas tabelas para apresentar os resultados dos conflitos
no geral, da interferéncia familia-trabalho e interferéncia trabalho-familia.

Com os dados da RAIS, inicialmente, foram criadas novas categorias
para as variaveis “faixa de remuneracdo em salarios minimos” e “numero de horas
contratuais por semana”. A varidvel “faixa de remunerag@o”, composta inicialmente por
12 categorias, passou a ter cinco categorias, sendo estas: 0-5, 5,01 a 10, 10,01 a 15, 15 a
20 e mais de 20 salarios minimos. A variavel “nimero de horas contratuais”, que
possuia oito categorias, foi condensada em duas categorias, sendo estas: 0 a 30 horas e
mais de 30 horas. O trabalho até 30 horas passou a ser tratado como jornada de 30 horas
e o trabalho com mais de 30 horas, como jornada de 40 horas. As demais varidveis
foram mantidas como se encontravam originalmente na RAIS.

Os resultados da coleta na RAIS saiam em uma planilha do programa
Excell e foram usadas as ferramentas deste programa para realizar os calculos
necessarios. Calculou-se a freqiiéncia absoluta referente ao nimero de funcionarios para
cada um dos anos considerados e a freqiiéncia relativa para a participacdo das mulheres
no setor, a concentracdo de bancarios em trabalho de horas reduzidas, a concentracgdo
em trabalho de horas reduzidas por género, as faixas salariais, as faixas salariais por
género e para as faixas salariais por jornada. Os resultados encontrados foram
organizados em tabelas, a partir das quais construiram-se graficos de acordo com os
objetivos da coleta de dados

Os documentos foram analisados de forma a serem identificadas

informacgdes relevantes para os objetivos do estudo.
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1.4 Estrutura da Dissertacao

A dissertacdo foi dividida em sete capitulos de forma a propiciar a
compreensdo das questdes propostas. No segundo capitulo, apresenta-se o contexto
organizacional e do mundo do trabalho no qual o estudo se insere, as diversas formas de
flexibilidade do trabalho, especialmente as relacionadas a contratacdo e o seu impacto
para empresas e trabalhadores. A seguir, ¢ introduzido o trabalho de horas reduzidas,
suas manifestacdes na vida do trabalhador e seu impacto para os bancos.

No quarto capitulo, trata-se da nova configuragao do trabalho e da familia
com a ampliacao da participagdo feminina no mercado de trabalho e mais detidamente
no setor bancério. No capitulo seguinte, caracteriza-se a reestruturacdo do setor bancario
brasileiro, suas conseqiiéncias sobre o emprego, os salarios e a jornada de trabalho. Por
fim, discute-se a percepgao dos bancarios entrevistados sobre o seu trabalho, a jornada e

o equilibrio trabalho e familia.
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2. CONFIGURACAO DO TRABALHO EM TEMPOS DE FLEXIBILIZACAO

Novas formas de organizar o trabalho surgiram concomitantemente com
a emergéncia do denominado sistema de producdo flexivel. Este implicou em uma série
de transformagdes nas estratégias de produgdo das organizacgdes, que vieram contrastar
com o modelo até entdo hegemonico de produgdao em massa, centrado nas premissas de
hierarquizagdo, padronizagdo, rotineirizagdo e na exclusdo dos trabalhadores do
processo de decisdo. Idealmente, a producdo flexivel trouxe novas premissas,
envolvendo um modo mais flexivel de organizar os trabalhadores, gestdo participativa,
maior poder de decisdo dos funcionarios em relacdo ao processo de producao,
treinamentos continuos, demandas por funciondrios pro-ativos, polivalentes, que
resolvem problemas e aprendem com os erros, além de equipamentos e fabricas mais
flexiveis (Hirata, 1998; Hoffman e Kaplinsky, 1999; Smith, 1997; Womack e Jones,
1992).

Neste capitulo, apresenta-se o cenario da flexibilizagdo do trabalho,
discute-se as diversas formas que a flexibilidade adquire e seu impacto para empregados

e empregadores.

2.1 A Flexibilizacdo do Trabalho

Alguns estudiosos tém discutido as mudangas ocorridas na organizagao
do trabalho considerando separadamente suas manifestacdes qualitativa/funcional e
quantitativa/numérica (Hirata, 1998; Itiro, 2003; Smith, 1997). A flexibilidade funcional
refere-se a uma variedade de formas de organizar o trabalho, usadas pelos
empregadores, visando conquistar o envolvimento do empregado, desenvolver suas
potencialidades e desfrutar melhor das competéncias técnicas e interpessoais destes
(Hirata, 1998; Itiro, 2003; Smith, 1997). A flexibilidade numérica retrata a diminuigao
dos obstaculos legais para a contratagdo e também das garantias sociais dos
trabalhadores, o que possibilita a ampliacdo das possibilidades oferecidas aos
empregadores para contratagdo de seus funciondrios (Hirata, 1998; Itiro, 2003; Smith,

1997).
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A seguir, discute-se brevemente a flexibilidade funcional, para entdo

tratar da flexibilidade numérica, relacionada diretamente ao tema deste trabalho.

2.2 Novas Formas de Organizacio do Trabalho

Para ampliar as possibilidades de usufruir as competéncias técnicas e
interpessoais dos funcionarios, os empregadores vém se valendo de mecanismos para
obter a flexibilidade funcional. Dentre estes mecanismos, criaram-se alguns centrados
no proprio processo de produgdo como € o caso das inovagdes tecnoldgicas ou do just-
in-time, que parte do pressuposto de estoque zero, visando minimizar materiais ¢
estoques, eliminando desperdicios € melhorando a qualidade do produto. Estes
mecanismos representam vantagens para as organizacdes na medida em que os
funciondrios sdo envolvidos em um modelo participativo de forma a planejarem,
responderem as necessidades da producdo e colaborarem com a qualidade dos produtos.
Surgiram, também, mecanismos mais associados as estratégias de gestdo de pessoas,
com o fim de despertar os funciondrios para um maior envolvimento com o trabalho
realizado, podendo-se citar os sistemas de gestdo participativos, o enriquecimento de
cargos, o revezamento por fungdes ou postos de trabalho, as equipes auto-gerencidveis,
a descentralizacdo organizacional, os circulos de controle de qualidade e os processos
de melhoria continua (Smith, 1997).

Existem controvérsias sobre o impacto da flexibilidade funcional para
empregados e organizagdes. Segundo Felstead e Jewson (1990), alguns estudiosos
trazem uma visdo idealista e otimista, comentando que frente a nova realidade da
configuragdo do trabalho, os bem sucedidos serdo os individuos polivalentes,
dindmicos, empreendedores, gerentes da propria carreira e que estes trabalhardo usando
tecnologias, inclusive em trabalho em casa. Estes estudiosos parecem ter esperanca da
flexibilidade tornar mais eqiiitativo o acesso ao mercado de trabalho para todos, como
por exemplo, para as mulheres com filhos, e colaborar para o equilibrio entre as
demandas pessoais/familiares e de trabalho.

Alguns autores, de acordo com Smith (1997), apontam que essa forma de
flexibilidade colabora com a ruptura da hierarquizagdo nas organizagdes, legitima a

possibilidade de envolvimento dos funcionarios, permite a estes usarem melhor seus
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conhecimentos, tomarem decisdes, inovarem ¢ maximizarem seus esfor¢cos por meio da
colaboragdo com os demais funcionarios. Nesse sentido, esta flexibilidade pode resultar
em um aumento da produtividade e redug@o do absenteismo, acidentes e demissdes.

Outra visdo acerca da flexibilidade funcional desconfia da participagdo e
flexibilidade deste sistema. Argumenta-se que estas praticas flexiveis podem ampliar o
envolvimento, as responsabilidades e muitas vezes criar oportunidades para a
aprendizagem de novas habilidades e competéncias pelos funcionarios. Contudo, o
controle continua de forma menos explicita, expandindo para os funciondrios
responsabilidades antes atribuidas somente aos supervisores € gerentes, sem que estes
percebam ou escolham absorvé-las e muito menos que sejam remunerados para tal
(Smith, 1997).

Vale destacar a contribuicdo marcante da flexibilidade funcional no
remodelamento e na estrutura da organizagdo do trabalho, assim como no conjunto de
transformagdes do mundo do trabalho na atualidade. A seguir, desenvolve-se uma

analise da flexibilidade numérica.

2.3 O Crescimento dos Empregos Alternativos

O fenomeno da flexibilidade numérica merece destaque nesta discussao
frente ao seu papel essencial nas mudancas da organizacao do trabalho, devido ao seu
marcante crescimento em varios paises e por ser o pano de fundo da proposta deste
estudo (Felstead e Jewson, 1999; Hirata, 1998; Smith, 1997). Este tipo de flexibilidade
tem sido compreendida como a diversificagdio das formas de contratacdo de
trabalhadores pelos empregadores, com o declinio da forma padrao de emprego: o
emprego por prazo indeterminado e em tempo integral. No caso do Brasil, por exemplo,
este se caracteriza por uma jornada de 44 horas semanais, com contrato por tempo
indeterminado firmado conforme diretrizes da Consolidagdo das Leis Trabalhistas, a
CLT, valida para a maior parte das categorias de trabalhadores.

O surgimento de novos instrumentos legais de flexibilizagdo em varios
paises e a reformulacdo da legislagdo trabalhista na década de 90 tém permitido as
organizagoes facilidades para contratagdes e demissoes, para flexibilizar os salarios e a

organizacdo do trabalho e ainda para quebrar os contratos coletivos. Estima-se que os
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empregos alternativos absorvam na atualidade de um terco a um quarto da forca de
trabalho americana (Smith, 1997). Além disso, alguns paises, como ¢ o caso da
Alemanha, Portugal e Reino Unido, tém oferecido incentivos fiscais para a contratagao
de funciondrios em arranjos alternativos de trabalho (Buonfiglio e Dowling, 2000;
Fagan, Reilly e Rubery, 2003; Hirata, 1998).

Itiro (2003) discute trés formas dos paises buscarem a flexibiliza¢do do
mercado de trabalho. Uma delas seria a estratégia denominada defensiva, que consiste
na busca da flexibilizacdo exclusivamente pela desregulamentagdo do mercado de
trabalho, caracterizando a flexibilidade numérica externa. Dentre os paises nesta
categoria estariam os Estados Unidos, Inglaterra e Canad4. Uma outra seria a ofensiva,
em que a flexibilizacdo ¢ buscada pela negociacdo, encontrando-se formas de inserir os
trabalhadores nas novas demandas apresentadas. Dentre as estratégias usadas neste
contexto, aparecem a alteragdo nas jornadas de trabalho manifestada na flexibilidade
numérica interna e a ampliacdo das formas usadas pelos empregadores visando
conquistar o envolvimento do empregado e desfrutar melhor suas competéncias técnicas
e interpessoais, fenomeno conhecido como flexibilidade funcional. Os paises destacados
nesta estratégia seriam a Noruega, Suécia, Austria, Finlandia e, em menor grau, a
Alemanha. Por fim, teria uma estratégia intermediaria, em que se busca a flexibiliza¢do
ndo so6 pela desregulamentagdo, mas também pela flexibilidade numérica interna e
funcional, o que se encontra, na realidade, na maioria dos paises.

No que diz respeito a Europa, Hirata (1998) comenta que os estudiosos
vém se interessando em pesquisar a redugcdo do tempo de trabalho, a reparticdo do
trabalho, os horarios alternativos e a anualiza¢do do tempo de trabalho.

E comum encontrar mengdes aos trabalhos alternativos em tempo parcial,
temporario, por tempo determinado, trabalho em casa, tele-trabalho, trabalho sazonal,
consultorias, o contrato por intermédio de agéncias ou empresas prestadoras de servigo,
os conhecidos por terceirizados, € os autdbnomos também chamados de free-lances e
mais recentemente por pessoa juridica (Comissdo Européia, 1997; Felstead e Jewson,
1999; Smith, 1997).

Neste contexto, os termos trabalho alternativo, periférico, contigente ou
flexivel passam a refletir um mesmo sistema que se contrapde ao anterior, significando

ora trabalho ndo integral, ora por prazo determinado. J4 os termos como trabalho
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padrdo, convencional, central ou permanente passam a se referir a uma mesma
realidade, ou seja, trabalho por tempo indeterminado e de tempo integral (Fligstein e
Shin, 2000; Smith, 1997).
Uma discussao atual diz respeito a reducgdo da jornada de trabalho padrao.
Na Franga, por exemplo, a jornada foi reduzida de 39 para 35 horas semanais em 1998
com o fim de reduzir o desemprego e aumentar a produgdo. O esperado era que os
novos empregos estimulassem o consumo que, por sua vez, impulsionariam a economia,
e assim, gerariam mais empregos (Robbins, 1998). No entanto, existem indicios de que
tal medida ndo atingiu seus objetivos (Trabalho, 2003). O PIB francés foi reduzido, o
desemprego subiu e o déficit piblico aumentou, pois foi o governo que arcou com 0s
custos da menor carga horaria. Os empregadores queriam manter as 35 horas, pois
tiveram beneficios com isso. Para os empregados, as 35 horas também eram
interessantes, ja que o saldrio se manteve. Em marco de 2005, o parlamento francés
aprovou um aumento nos limites de horas extras e permitiu que os trabalhadores
trocassem folgas por pagamentos maiores. Frente & nova regulamentag¢do, os
funciondrios podem fazer mais de 220 horas extras por ano, at¢ um limite de 48 horas
semanais (Dinheiro, 2005).
A seguir, apresenta-se uma breve descricdio de varios arranjos

alternativos de trabalho que aparecem repetidamente em estudos sobre o tema (Cooper e
Lewis, 2000; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass,1996; Serra, Faria e
Barham, 2002).

1. Tempo principal: Esquema em que o empregado tem autonomia para chegar

mais cedo ou mais tarde no trabalho, desde que cumpra o tempo principal, certos

horarios exigidos pelo empregador e a carga horaria semanal estabelecida.

2. Maxiflexibilidade: Desde que se complete a jornada de trabalho estabelecida, o
empregado pode escolher os seus horarios, podendo variar os horarios de uma

semana para outra.

3. Programa de horario flexivel fixo: O empregado pode escolher horarios
alternativos pré-determinados para entrar e sair do emprego diferentes do
“convencional”, no caso 44 horas semanais em média todos os dias uteis da semana

no Brasil, desde que cumpra a carga horaria semanal estabelecida.
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4. Semana de trabalho comprimida: Trabalha-se um nimero menor de dias,
concentrando-se as horas trabalhadas em alguns dias, tendo um nimero estipulado

de horas semanais para serem cumpridas.

5. Banco de horas: As horas trabalhadas além da jornada estabelecida sdo
colocadas como créditos e as trabalhadas a menos como débito para cada

trabalhador.

6. Emprego em tempo parcial: O empregado trabalha um numero de horas
semanais menor do que a jornada convencional, 44 horas no Brasil, e menor do que
as estipuladas, com salario proporcional e beneficios em alguns casos. O méaximo de
horas varia de um pais para o outro. A legislagcdo brasileira estabelece 0 maximo de

25 horas semanais.

7. Emprego compartilhado: As responsabilidades e os beneficios de uma posi¢ao

em tempo integral sao divididas com outro empregado.

8. Telecomutacdo ou Teletrabalho: Trabalha- se fora da sede da empresa,
podendo ser inclusive na propria casa, usando de equipamentos eletronicos.

Combinam-se assim horario flexivel, local flexivel ¢ comunicacdes eletronicas.

9. Terceirizacdo: O empregado tem vinculo direto, seu contrato, com uma
empresa na qual ndo desenvolve suas atividades diérias, sendo seu trabalho/servico
vendido para outra empresa contratante da empresa com a qual este empregado tem
vinculo. Este terceiro pode ser contratado por tempo determinado ou indeterminado.
No Brasil ¢ muito comum na atualidade a terceirizacdo de atividades de seguranca
patrimonial, alimentacao, limpeza que nado sdo as atividades fim, core competences,

das empresas.

10. Temporario: O empregado ¢ contratado por tempo determinado, ou seja, com
previsdo de data para entrada e saida do emprego. Pode ser contratado diretamente

pela empresa na qual vai trabalhar ou por empresas de terceirizagdo de mao de obra.

11. Contratos de termo fixado: Equipara-se ao tempordrio, sendo que esta
terminologia refere ao contrato entre empregador e empregado ser por tempo

determinado. Assim um temporario ¢ um empregado de contrato de termo fixado.
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12. Trabalho sazonal: Também similar ao temporario, esta nomeagdo traz a
particularidade da contratacdo do trabalho por tempo determinado em épocas fixas
do ano de alto fluxo de produgdo e assim de trabalho. Informalmente, no Brasil,
como no caso das usinas canavieiras, ¢ comum se contratar em anos seqiienciais os
mesmos funcionarios, criando uma certa previsibilidade de disponibilidade de

emprego. O trabalhador sazonal ndo deixa de ser um empregado temporario.

13. Consultorias: O consultor ¢ um prestador de servico sem vinculo com a
empresa para a qual presta servico, sendo legalmente uma pessoa juridica, ou seja,

empresa.

14. Autdonomo, freelancing ou pessoa juridica: Prestam servigos para a empresa
requisitante, sem estabelecer com esta vinculo empregaticio. No Brasil, ¢ bem
comum nas atividades de jornalismo, mas esta se estendendo para uma variedade de

atividades.

Como pode ser percebido, existe uma grande diversidade de trabalhos
alternativos. Felstead e Jewson (1999) comentam que a similaridade entre estas variadas
formas de empregos alternativos € sua divergéncia do modelo padrao, que era tido como
permanente, em tempo integral, seguro, com protecdes legais que restringiam a
autonomia do empregador nas contratagdes.

Existem ainda os trabalhadores informais’, cuja porcentagem aumentou
de 20% em janeiro de 1991 para 28,1% em janeiro de 2001. Paralelamente, a propor¢do
de empregados formais diminuiu 12,8% (Noronha, 2003).

Considerando a perspectiva dos empregadores, estes parecem optar por
trabalhadores alternativos visando enxugamento de folha de pagamento frente a
periodos de baixa demanda, redugdo de custos com salarios, beneficios e encargos
sociais, reducdo de custos administrativos com recrutamento, contratagdo e controle
(Smith, 1997; Hirata, 1998). Os motivos para a contratacdo de tempordrios,
especificamente, parecem ter mudado nos ultimos anos. Antes, estes eram usados para

substituir funciondrios doentes ou de férias, atualmente sdo contratados para preencher

> Noronha (2003) comenta a dificuldade de sintetizar o trabalho informal em um tnico conceito diante da
complexidade e diversidade de fendomenos interligados, comentando que esta defini¢do estd condicionada
ao que ¢ considerado formal em cada pais. Para o Brasil, a compreensdo mais popular, segundo ele, é de
que o trabalhador informal ¢ aquela que ndo tem carteira de trabalho assinada.
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fungdes antes de funcionarios permanentes. Em se tratando da contratacdo de
funciondrios em trabalho em tempo parcial ou de horas reduzidas, esta ja vem sendo
usada ha bastante tempo, especialmente como estratégia para responder a variagdes de
demanda. A novidade ¢ sua apari¢cdo como forma de conter custos pelos empregadores e
a adogdo de forma involuntaria para os empregados, bem como o aumento do numero
de homens trabalhando neste sistema, uma vez que ndo conseguem emprego em tempo
integral (Smith, 1997).

Ao se discutir os significados dos arranjos alternativos de trabalho para
empregados e empregadores, encontram-se pontos de vista divergentes. Smith (1997)
comenta que os novos sistemas de trabalho flexiveis emergentes, idealmente, deveriam
alinhar os interesses de trabalhadores e gerentes, aumentar a qualidade, a produtividade,
a inovagao e, assim, contribuir para o aumento da competitividade e lucratividade das
empresas americanas. Alguns criticos, no entanto, véem esses novos sistemas somente
como uma permuta¢do do trabalho que traz desvantagens para os trabalhadores e lucros
para os empregadores. Outros temem que estes possam levar ao declinio do poder dos
movimentos trabalhistas e ainda tém aqueles que duvidam que o discurso da
flexibilizacdo tenha trazido mudancas reais.

A seguir, discutem-se as desvantagens dos arranjos alternativos de

trabalho e, na seqiliéncia, as possiveis vantagens dos mesmos.

2.4 Precarizacao do Trabalho

Alguns estudiosos mencionam que o evidenciado na maioria dos casos
por eles analisados ¢ a emergéncia do trabalho alternativo como uma imposi¢do aos
funciondrios, favorecendo a ldgica do empregador, ¢ ndo como mais uma opc¢ao que
responda as necessidades dos trabalhadores e que também possa corresponder ao
interesse dos empregadores (Buonfiglio ¢ Dowling, 2000; Fligstein e Shin, 2003;
Kalleberg, 2000).

Felstead e Jewson (1999) discutem as terminologias escolhidas para
designar estas novas formas de trabalho, comentando que estas retratam a percepg¢ao
com ressalvas de alguns estudiosos. Tem-se referido ao trabalho alternativo como

trabalho precario, contingente e periférico, dentre outros, com o termo precario
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refletindo a instabilidade de alguns trabalhadores no emprego e com as denominagdes
trabalho contingente e periférico trazendo consigo a idéia de secundario, que ndo ¢
essencial.

Fligstein e Shin (2003) analisam as mudancas nas condic¢des de trabalho
no contexto norte americano entre os anos de 1976 e 2000. A partir de suas analises,
comentam que as politicas publicas e a crise de 70 alteraram os empregos,
principalmente para os trabalhadores menos qualificados, sendo que os gerentes e os
profissionais puderam se precaver e ter aumentos de saldrio através do controle da
propria carreira ¢ do aumento das habilidades. Mas, mesmo para estes, houve danos, ja
que muitos pretendiam ficar toda uma vida em uma mesma empresa e foram cortados.
Sobre a década de 80, discutiram ter ocorrido uma recessdo, manifestada pelo
fechamento de grandes organizagdes, o que implicou em demissdes, especialmente para
funcionarios menos qualificados, e depressao dos salarios.

Ao retratarem a década de 90, estes estudiosos remetem a
financeirizagio® apontada por alguns autores como a estratégia de lucratividade
predominante no cendario organizacional na atualidade, sendo determinante das
condig¢des de trabalho. A financeirizagao cria uma nova logica para a tomada de decisao
pelas organizagdes. Nesta década, onde a recessdo também esteve presente, ocorreram
processos de downsizing nas grandes empresas, com a eliminacdo de cargos de médias
geréncias e nas fungdes administrativas, o que leva a demissdes mais freqiientes e a
menor estabilidade. Esta configuragdo teve conseqiiéncias paradoxais: por um lado,
provocou a intensificagdo do trabalho, inseguranca, lugar de trabalho mais inseguro,
pressdo no trabalho, horas excessivas de trabalho, trabalhos em horas ndo
convencionais. Por outro lado, pode ter aumentado o sentimento de eficicia no trabalho
e a satisfagdo com o emprego, ja& que os funciondrios ndo demitidos passaram a
trabalhar mais horas para compensar os que foram demitidos, sendo tal fato visto como
negativo por alguns funcionarios e positivo por outros (Fligstein e Shin, 2003).

Considerando todo o periodo analisado, os autores comentam que 0s

funcionarios foram forcados a sair de empregos mais seguros € entrarem em um

6 A financeirizagio remete ao fendmeno de crescimento significativo do investimento em bolsas de
valores e a expansdo do mercado financeiro, criando um capital volatil e espaco para a especulagdo,
atividade que se torna prioritaria se comparada a busca de lucros através da producdo de bens ou servigos
(Kadtler e Sperling, 2001).
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mercado mais competitivo. Para os funciondrios menos qualificados, a inseguranga
tornou-se maior e as condi¢des de trabalho piores, para os mais qualificados ampliou a
pressao no trabalho e ocorreram também cortes nesta categoria.

Itiro (2003) trata da flexibilizagdo do mercado de trabalho e compara as
estratégias adotadas pelos Estados Unidos e pela Alemanha, destacando o importante
papel do Estado e dos sindicatos. Nos Estados Unidos, existe uma menor interferéncia
estatal e representatividade sindical, havendo a possibilidade das empresas adotarem
estratégias de reducdo dos custos do trabalho e de desregulamentacdo, tendo como
impacto a reducdo do desemprego, mas com queda da qualidade do emprego e
depreciacdo das condi¢des de trabalho, refletidas na reducdo salarial e aumento dos
trabalhos alternativos, como o tempo parcial. J4 na Alemanha, a representatividade
sindical ¢ maior e a flexibilidade ocorreu através da alteragdo da jornada de trabalho e
do melhor aproveitamento das potencialidades dos funcionarios. Neste pais, a
desregulamentacdo avancou lentamente frente ao poder de negocia¢do dos sindicatos
com os empregadores, levando ao desemprego de longa duracdo, a menor desigualdade
salarial e a uma produtividade mais alta se comparada aos Estados Unidos.

Um dos estudos contemplando formas alternativas de trabalho no
contexto brasileiro foi o de Buonfiglio e Dowling (2000). Juntamente com as
conseqliéncias para os trabalhadores, estes estudiosos comentam os fatores que
contribuem para a emergéncia do trabalho alternativo, como a desregulamentacdo e
flexibilidade na negociagdo de contratos. Concluem que o significado do trabalho
alternativo para muitos trabalhadores ¢ a realizacdo de trabalho-extra, jornadas
exaustivas, menores saldrios, auséncia de prote¢do legal trabalhista, inseguranca,
precarizagdo e desintegracdo social. Hirata (1998), ao discutir esta temdtica em outros
paises, cita que no Brasil também vém emergindo formas de empregos mais precarios e
instaveis devido a mudancgas no direito do trabalho.

A andlise de um arranjo alternativo de trabalho especifico, o banco de
horas, ¢ um exemplo de prejuizos que podem ocorrer para o trabalhador. Como proposta
para a harmonizagdo dos interesses de empregados e empregadores surgiu a anualizagao

das horas trabalhadas ou o banco de horas, como ficou conhecido no Brasil’. De acordo

7 Com o banco de horas, as horas trabalhadas além da jornada estabelecida sio colocadas como crédito e
as trabalhadas a menos, como débito para cada trabalhador, sendo compensadas no decorrer do ano.
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com a Comissdao Européia (1997), isso permitiria ao trabalhador conciliar suas
demandas pessoais/familiares, utilizando-se da redu¢do de horas com menores prejuizos
salariais e oferecerendo aos empregadores maior possibilidade de lidar com a flutuagdo
de demanda e evitar horas extras. No entanto, alguns estudos vém mostrando que o
banco de horas ndo tem beneficiado os trabalhadores devido a impossibilidade deles
escolherem os dias e horarios que estardo de folga. Os empregadores tém utilizado o
banco de horas, na maioria das vezes, como forma de lidar com a flutuacdo da demanda,
evitando custos com horas extras. As horas a mais trabalhadas pelos empregados sao
descontadas em momentos determinados pela propria organizagdo, desconsiderando as
atividades de ordem pessoal/familiar dos trabalhadores (Rosso, 2003; Tongqing e Wei,
2003).

O aumento das formas alternativas de emprego também ajudam a ampliar
a dualidade no mercado de trabalho, com parte dos funcionarios em um sistema de
emprego convencional e os demais, em formas alternativas. Smith (1997) comenta a
desigualdade que as flexibilizagcdes significam, representando oportunidades ndo
igualmente distribuidas para os diferentes grupos de trabalhadores americanos. Segundo
a autora, certos grupos sociais, dentre estes mulheres com criangas pequenas, jovens e
minorias étnicas, encontram-se em maior propor¢do na constituicdo dos trabalhadores
de tempo parcial, temporarios e outras formas de trabalho menos interessantes (Hirata,
1998; Smith, 1997). Pesquisas no contexto norte americano revelam que mais de 25%
das mulheres que trabalham sdo contratadas em tempo parcial, que de cada 3
trabalhadores temporarios, 2 sdo mulheres e que os negros representam 20% dos
trabalhadores temporarios (Belous, 1989 e Callaghan e Hartman, 1991 apud Smith,
1997). Outros estudiosos contra argumentam dizendo que, historicamente, alguns
grupos ja estavam prejudicados no acesso aos empregos convencionais que eram
ocupados predominantemente por brancos, homens e de classe média, estando a
diferenca, hoje, na extensdo dos prejuizos aqueles que gozavam de posi¢ao privilegiada
no mercado de trabalho, como o caso dos homens brancos (Felstead e Jewson, 1999).

Existem preocupagdes em se tratando do destino dos trabalhadores com
qualificacdo e renda baixas e dos que ndo possuem protecdo no emprego € beneficios.
Esté presente o temor de que estes possam ter rebaixamentos salariais, que seu processo

de trabalho seja intensificado, que sofram com estratégias coercitivas, que tenham de
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trabalhar um namero excessivo de horas e que os indices de rotatividade entre eles
sejam altos (Buonfiglio e Dowling, 2000).

O crescimento destes arranjos alternativos implicou em oportunidades
desiguais para os trabalhadores alternativos e convencionais, os convencionais sao bem
remunerados, recebem beneficios, oportunidades de treinamento, algum grau de
seguranga no trabalho e os alternativos tém um salario menor, ndo recebem beneficios e
trabalham em empregos que exigem baixas habilidades, poucas oportunidade de
treinamento e enfrentam significativa instabilidade e inseguranga no emprego (Smith,
1997). Em muitas situagdes, pode-se realmente encontrar trabalhadores alternativos em
funcdes menos qualificadas e de remuneragdo menor, contudo existem casos, como o de
gerentes, que passaram a ser consultores ou autonomos.

Os trabalhadores convencionais se beneficiam com a nova situagdo uma
vez que contam com a ajuda da for¢a de trabalho alternativa excluida das inovagdes
organizacionais, mas, por outro lado, possuem menos seguran¢a no emprego com a
presenca dos alternativos, tornando-se mais dispostos a aprenderem e trabalharem mais
intensamente em consonancia com o modelo flexivel e participativo. Ja os trabalhadores
alternativos ndo sao treinados nos novos métodos, nem sdao convidados a participar de
equipes auto-gerenciaveis, ocupando as fun¢des menos especializadas (Smith, 1997).

As demais conclusdes importantes de Smith (1997) dizem respeito ao
fato das duas formas de flexibilizagcdo do trabalho, funcional e numérica em conjunto,
resultarem em um trabalho intensificado, descentralizado e instavel para os
funcionarios. A flexibilidade numérica facilita o uso da flexibilidade funcional pelos
empregadores, na medida em que cria um clima de instabilidade e inseguranga entre os
trabalhadores, conduzindo-os a se engajarem “a for¢a” aos novos métodos de trabalho
prescritos (Smith, 1997).

Em sintese, entre as perspectivas acerca das desvantagens dos arranjos
alternativos para o trabalhador, poderiamos listar:

1. Ser por imposicao;
Redugao salarial,
Oportunidades menores de carreiras e de beneficios;

Ampliagdo da desigualdade entre homens e mulheres, jovens e minorias étnicas;

wo o wN

Intensificacdo do trabalho;
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6. Inseguranca;
7. Redugdo do poder dos movimentos trabalhistas;

8. Perda de protecdes legais.

Por outro lado, alguns pesquisadores tém apontado alguns arranjos
alternativos de tempo e horario de trabalho como uma possivel forma de amenizar os
conflitos entre as responsabilidades pessoais/familiares e profissionais cada vez mais
freqlientes na atualidade (Barnett e Gareis, 2000; Cooper ¢ Lewis, 2000; Fast e
Frederick, 1996; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996; Paschoal e

Barham, 2000; Serra, Faria e Barham, 2002). Esse tema ¢ tratado a seguir.

2.5 Possiveis Vantagens dos Arranjos Alternativos de Trabalho

Fast e Frederick (1996) descobriram, em um survey desenvolvido em
1992, junto a 5060 canadenses, em que comparou funcionarios em trabalho integral e
em trabalho alternativo, que os funcionarios em varios arranjos alternativos
apresentavam um nivel de estresse menor se comparado aos de tempo integral. Dos sete
arranjos analisados, encontrou-se que quatro deles sdo favoraveis a redugdo do estresse,
sendo eles: trabalho de horas reduzidas, maxiflexibilidade, semana de trabalho
comprimida e On-call work’.

Estudos norte americanos encontraram que as organizagdes que dao
maior controle para o funciondrio sobre o seu horério e local de trabalho, oferecendo
flexibilidade de horario através da permissao do uso de arranjos alternativos de trabalho,
apresentam funciondrios com menos problemas na conciliagdo das responsabilidades
familiares e profissionais (Cooper e Lewis, 2000; Fast e Frederick, 1996; Gottlieb,
Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996). No entanto, vale destacar que para
cumprir esta funcdo ¢ essencial ser uma op¢do e escolha do funciondrio em

conformidade com suas demandas pessoais/familiares e profissionais.

% Trabalho no qual o funcionario devera ficar de prontiddo, em casa ou no proprio trabalho, para dar
inicio as suas atividades assim que solicitado. Usado nos servigos de plantdo médico.
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O foco de alguns estudos norte americanos, tal como o de alguns
brasileiros, sobre arranjos alternativos de horério e local de trabalho tem sido identificar
barreiras para sua introdugdo e levantar o interesse dos funcionarios em se utilizarem
desses esquemas alternativos de horario do trabalho (Cooper e Lewis, 2000; Gottlieb,
Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996; Paschoal e Barham, 2000; Serra, Faria e
Barham, 2002).

O horario ou o local de trabalho alternativo favorecem a conciliagdo do
trabalho com a familia, podendo minimizar uma série de prejuizos para a vida pessoal,
familiar e profissional do empregado. Além de beneficiar o funcionario, com a redugao
do estresse, o trabalho alternativo pode reduzir problemas e custos para a organizagao
ligados a esses conflitos, tais como: absenteismo, rotatividade, conflitos interpessoais no
trabalho, desempenho aquém do potencial do funcionario e acidentes de trabalho
(Cooper e Lewis, 2000; Friedman,1990; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998;
Kugelmass,1996).

Em sintese, as possiveis vantagens dos arranjos alternativos de trabalho
podem ser:

1. Diminuigao do estresse;
2. Equilibrio trabalho e familia;

3. Alinhamento dos interesses dos trabalhadores e gerentes.

Consideracoes Finais

Pode-se inferir, a partir das discussdes trazidas, a limitagdo de qualquer
posicionamento taxativo frente a esta problematica, devendo-se contextualizar a analise,
levantar as inumeras varidveis associadas e discutir os aspectos favoraveis e
desfavoraveis de forma a contrabalancea-los. Diante deste questionavel impacto das
formas alternativas de trabalho, torna-se necessario ainda examinar o seu crescimento e
implicagdes, considerando inclusive a diversidade entre os paises, entre setores da
economia, na forma como ¢ adotado nas vdrias organizacdes, como ¢ manejado por
variados gestores e ainda as particularidades de cada um dos arranjos alternativos. No
Brasil, ainda sdo escassas as propostas neste sentido, sendo, portanto, relevantes

tentativas que procuram estuda-las.
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Com base nas consideragdes acima e nas propostas desta dissertacao,
pretende-se discutir, em seguida, uma forma especifica de arranjo alternativo de
trabalho, o de horas reduzidas ou de tempo parcial, e suas implica¢des para o equilibrio

trabalho e familia.
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3 O TRABALHO DE HORAS REDUZIDAS

Pretende-se, neste capitulo, caracterizar o trabalho de horas reduzidas e
discutir as manifestacdes deste no passado e na atualidade, em paises selecionados. Para
isso, foram realizadas entrevistas com representantes sindicais € com 21 bancarios do
interior do estado de Sao e desenvolvida uma sintese bibliografica sobre a tematica.

O tempo de trabalho ¢ um tema premente nos debates atuais sobre
organizagdo do trabalho (Comissdo Européia, 1997). Uma discussdo freqiiente ¢ a
reducdo da jornada integral. Fala-se na redugdo da jornada integral ao discutir a
alteragdo do numero de horas trabalhadas no ambito de politica publica do pais,
envolvendo toda a populacdo economicamente ativa (Robbins,1998). Meulders (2003)
aponta que isso pode ser favoravel a criacdo de empregos e a eqiiidade entre homens e
mulheres, indo além do trabalho de tempo parcial ou de horas reduzidas, em que existe
uma concentragdo predominante de mulheres. Uma das principais referéncias ¢ a
iniciativa da Franca, em vigor desde 2001, que reduziu a jornada de todo o pais de 39
para 35 horas semanais diante de movimentos populares, principalmente dos sindicatos,
para que isso ocorresse (Trabalho, 2003; Dinheiro, 2005). Atualmente, este nimero de
horas trabalhadas vem sendo questionado e algumas alteragdes ja foram realizadas, tal
como tratado no Capitulo 2.

Ao mesmo tempo em que ocorrem essas discussdes sobre a reducdo da
jornada integral, o trabalho em tempo parcial estd crescendo em muitos paises
desenvolvidos, sendo um tema interessante para ser explorado (Felstead e Jewson,
1999; Smith, 1997).

O trabalho em tempo parcial e de horas reduzidas sdo, muitas vezes,
tratados de forma indistinta, em textos cujo tema central ¢ outro, como em Segnini
(1998) e Jinkings (2002). No entanto, como nessa dissertacdo este tema ¢ central, sera
feita a distingdo entre trabalho em tempo parcial e de horas reduzidas.

Os itens seguintes tratam da expansdo dessa forma de trabalho e como
essa pode, por um lado, facilitar a conciliagdo de atividades profissionais e
pessoais/familiares mas, por outro lado, significar uma forma de precarizagdo do

emprego.
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3.1 Definicao do Trabalho de Horas Reduzidas

A caracterizacdo do trabalho de tempo parcial varia de um pais para o
outro. No Brasil, a legislagdo considera trabalho em tempo parcial aquele que nao
excede a jornada semanal de 25 horas. Nos Estados Unidos, os trabalhadores em tempo
parcial sao aqueles que trabalham menos de 35 horas semanais, no Canada e Reino
Unido, os que trabalham menos de 30 horas e na Alemanha, os que trabalham menos de
36 horas semanais (Kalleberg, 2000).

No contexto brasileiro este trabalho ¢ regulamentado pela CLT e por
medidas provisorias’. A legislacio prevé que o salario recebido pelo funcionario em
tempo parcial deva ser proporcional a sua jornada semanal, se comparado aos que
cumprem a mesma func¢do na jornada de tempo integral. Os empregados de tempo
parcial poderdo tirar férias um ano depois da vigéncia do contrato de trabalho, sendo o
numero de dias de férias proporcional ao nimero de horas trabalhadas semanalmente,
variando de 8 a 18 dias. Os que trabalham de 22 a 25 horas, por exemplo, tém o direito a
18 dias de férias e os que trabalham menos de 5 horas tém direito a oito dias.

A medida proviséria que regulamenta o trabalho em tempo parcial diz
que os empregados sob esse regime ndo terdo o acréscimo salarial das horas extras
realizadas em um dia, se forem compensadas pela correspondente diminui¢ao de horas
em outro dia, de maneira que ndo exceda, no periodo maximo de um ano, a soma das
jornadas semanais de trabalho previstas, nem seja ultrapassado o limite méximo de dez
horas diarias (Buonfiglio ¢ Dowling, 2000; Brasil, 2001). A legislacdo determina que o
tempo parcial deva ser adotado mediante opcdo dos atuais empregados, caso estes
passem de tempo integral para parcial, sendo preciso que haja a negociagdo coletiva
prévia entre empresa e sindicato dos trabalhadores, prevendo a forma do empregado
manifestar perante a empresa a op¢ao pelo regime de tempo parcial.

J4 o trabalho de horas reduzidas traz a idéia do funciondrio ser contratado
para uma jornada semanal menor do que a convencional do pais considerado, mas maior
do que as 25 horas semanais que caracterizam o trabalho em tempo parcial,

regulamentado pela legislagdo brasileira. Este estudo se propde a analisar a jornada de

? Ja foram editadas vérias medidas provisorias sobre o trabalho em tempo parcial, a que estd em vigor ¢ a
n°2164-41 de 24/08/2001.
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trabalho no setor bancario brasileiro. Conforme disposigdes legais, a duragdo normal do
trabalho dos empregados nos bancos ¢ de 6 horas continuas de segunda a sexta feira,
com excecdo de sdbado, totalizando 30 horas de trabalho por semana. A duracdo do
trabalho poderé ser prorrogada até 8 horas diarias, ndo excedendo 40 horas semanais
(Carrion, 2002). Desta forma, a jornada de 6 horas nos bancos sera considerada trabalho

de horas reduzidas e ndo em tempo parcial.

3.2 A Expansao do Trabalho de Horas Reduzidas

Os indicativos atuais sobre o trabalho em esquema de horas reduzidas
apontam no sentido do aumento do uso deste em varios paises, como Franga, Alemanha,
Reino Unido, Nova Zelandia, Canad4, Estados Unidos e Japdo, tendo assim, varios
estudiosos interessados em compreendé-lo (Comissdo Européia, 1997; Felstead e
Jewson, 1999; Fligstein e Shin, 2003; Smith, 1997). Existem fortes evidéncias de que,
nas décadas de 80 e 90, grandes organizagdes em setores como o bancario, o financeiro,
vendas e varejo passaram a contratar trabalhadores em horas reduzidas em todos os
niveis da sua forga de trabalho (Felstead e Jewson, 1999). Nos paises da Unido
Européia, aproximadamente 16% dos funcionérios tém uma jornada reduzida, o que
representa 24 milhdes de pessoas (Comissdao Européia, 1997). Nos Estados Unidos, um
em cada cinco funciondrios trabalha em horas reduzidas (Kalleberg, 2000).

O trabalho de horas reduzidas, no ambito de politica publica, emerge
muitas vezes como uma das formas de flexibilizacdo do trabalho, visando combater o
desemprego (Fagan, Reilly e Rubery, 2003). Em muitos paises, existem incentivos
governamentais aos empregadores, que possibilitam a eles fazerem economia com
salarios, beneficios e impostos trabalhistas. Contudo, estas vantagens dependem das
politicas publicas, da legislacdo trabalhista de cada pais e ainda das demandas
especificas de cada posto de trabalho, tornando-se dificil afirmar de forma taxativa e
generalizada que o trabalho de horas reduzidas vem se expandindo por ser lucrativo
para o empregador. Nos paises mais desregulamentados, com uma menor forga sindical
e maior autonomia dos empregadores, como o caso dos EUA (Itiro, 2003), existe uma
tendéncia maior da expansdo deste arranjo de trabalho. No caso da Alemanha ¢ Reino

Unido, a legislagdo trabalhista e as isen¢des para os empregadores de gastos com
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encargos sociais os estimulam a criar empregos de horas reduzidas (Fagan, Reilly e
Rubery, 2003).

Por outro lado, as politicas fiscais podem desestimular a contratacdo de
trabalhadores em horas reduzidas. Os impostos, normalmente, consistem de uma
quantidade fixa por trabalhador, independente de ser parcial ou integral, o que encoraja
a empresa a contratar o menor nimero possivel de trabalhadores, tornando a jornada
convencional mais atraente (Comissao Européia, 1997).

No caso do Brasil, as leis trabalhistas prevéem que os trabalhadores de
horas reduzidas tenham salario e férias proporcionais, enquanto os demais beneficios
sdo iguais aos dos funcionarios em tempo integral. Além disso, desconhecem-se
politicas publicas de isen¢@o que facilitem a contratacdo de funcionérios neste esquema.
De fato, confirmou-se na pesquisa efetuada no setor bancario que os beneficios sdo os
mesmos. Os bancarios e representantes sindicais entrevistados relataram nao haver
distincao entre os beneficios dos funcionarios de 30 e de 40 horas semanais, nem

mesmo quanto as férias.

3.3 Conciliacao entre Trabalho e Familia

A jornada reduzida pode ser uma alternativa para conciliar trabalho e
vida pessoal/familiar (Buonfiglio e Dowling, 2000; Felstead e Jewson, 1999; Fligstein e
Shin, 2003; Hirata, 1998; Kalleberg, 2000; Smith, 1997). No Reino Unido, este arranjo
surgiu na década de 60, como forma de incentivar as mulheres casadas a trabalharem.
Na Holanda e na Alemanha, essa forma de trabalho se desenvolveu na década de 70, em
um contexto de uma alta taxa de desemprego e de uma reestruturacao do trabalho que
buscava favorecer sua flexibilizagdo. Era visto, entdo, como forma de incentivar o
crescimento econdmico e a integragdo das mulheres no mercado de trabalho,
especialmente aquelas com filhos (Fagan, Reilly e Rubery, 2003).

Nos Estados Unidos, existem indicios de que, antes dos anos 70, o
aumento do trabalho de horas reduzidas deveu-se ao crescimento do numero de
funciondarios que voluntariamente queriam adota-lo, principalmente mulheres e pessoas
jovens, embora para os empregadores tal sistema ja aparecesse em certa medida como

forma de atender as flutuagcdes da demanda (Kalleberg, 2000).
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Na atualidade, o trabalho de horas reduzidas continua sendo visto como
uma forma de reduzir os conflitos entre trabalho e familia. Em se pensando que os
trabalhadores de horas reduzidas trabalham um numero menor de horas, eles disporiam
de mais tempo para vida pessoal/familiar (Barnett ¢ Gareis, 2000; Fast e Frederick,
1996). Fast e Frederick (1996) encontraram, em um survey desenvolvido em 1992 junto
a 5060 canadenses, que uma porcentagem menor de trabalhadores de horas reduzidas
(11%) apresenta um nivel elevado de estresse se comparado aos de tempo integral
(19%). Ao considerar separadamente homens e mulheres, a porcentagem de mulheres
em trabalho de horas reduzidas com alto nivel de estresse ¢ metade daquelas que
trabalham em jornada integral (12% e 24%) e a porcentagem de homens com nivel alto
de estresse ¢ um ter¢o menor para os homens em trabalho de horas reduzidas (6% e
16%). O estudo evidencia que o trabalho de horas reduzidas ¢ uma estratégia para
aliviar o estresse.

Algumas iniciativas podem contribuir para que a adocdo do trabalho de
horas reduzidas colabore para os funcionarios conciliarem trabalho e familia. Uma
destas ¢ a permissdo, oferecida por algumas empresas, para que os empregados
suspendam suas carreiras profissionais ou passem para o trabalho de horas reduzidas por
motivos familiares ou pessoais, como nascimento de filhos e aprimoramento
profissional, por exemplo (Comissdo Européia, 1997; Cooper e Lewis, 2000). Na
Holanda, Suécia, Reino Unido e Alemanha existe a possibilidade das mulheres
escolherem trabalhar em horas reduzidas apds o nascimento do seu primeiro filho, sem a
perda dos direitos trabalhistas (Fagan, Reilly e Rubery, 2003; Felstead e Jewson, 1999).
Estas possibilidades podem ser favordveis, desde que ndo impliquem em prejuizos
informais ou punic¢des de longo prazo para os funcionarios.

Esse tipo de emprego também pode ser uma forma dos paises
economizarem com estratégias de apoio as familias, como creches, ja que, trabalhando
menos horas, as pessoas t€ém mais tempo livre para cuidar dos filhos, idosos e demais
familiares (Comissao Européia, 1997; Fagan, Reilly e Rubery, 2003; Meulders, 2003;
Smith, 1997).

Os homens sdo menos receptivos ao trabalho de horas reduzidas devido
ao papel social de principal provedor que lhes ¢ atribuido e ao fato da contribui¢cdo na

renda familiar estar associada a independéncia, ao poder de tomar decisdes e até com a
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propria auto-estima. Isso e o fato de que algumas politicas publicas do trabalho horas
reduzidas sdo voltadas para as mulheres, faz com que exista uma presenca maior de
mulheres no trabalho de horas reduzidas tanto na Europa como na América do Norte
(Fagan, Reilly e Rubery, 2003; Fligstein e Shin, 2003; Kalleberg, 2000; Smith,1997).
Na Unido Européia, 81% dos trabalhadores de horas reduzidas sao mulheres e 33,3%
das mulheres empregadas trabalham em horas reduzidas para 6% de homens. A
porcentagem de mulheres trabalhando em trabalho de horas reduzidas nos paises da
Unido Européia, 30%, ¢ bem maior se comparada a porcentagem de homens, 5%
(Comissdao Européia, 1997). Na América, 66,6% dos trabalhadores em tempo parcial
sao mulheres (Powell, 1997).

Apesar desses aspectos favoraveis, atualmente, observa-se que tem
aumentado o numero de trabalhadores nesse esquema por falta de opgdo e que isso tem
intensificado a desigualdade de oportunidades no mercado de trabalho, como sera

mostrado a seguir.

3.4 O Trabalho de Horas Reduzidas como Forma Precaria de Emprego

Diversos autores tém apontado que tem crescido o numero de
trabalhadores neste esquema por ndo conseguirem encontrar outro trabalho ou porque
suas horas foram reduzidas para ndo perderem o emprego. Encontrou-se que cerca de
75% dos trabalhadores dos Estados Unidos em horas reduzidas escolheram este
esquema, estando os outros 25% por nao terem outra opc¢ao (Negrey, 1993 apud Barnett
e Gareis, 2000).

O crescimento do nimero de homens trabalhando involuntariamente
nessas posi¢cdes ¢ marcante, especialmente entre jovens e pré-aposentados (Fagan,
Reilly e Rubery, 2003; Fligstein e Shin, 2003; Kalleberg, 2000; Smith,1997). Como ha
a predominancia das mulheres neste esquema, ¢ reforcada a prevaléncia destas em
fungdes de salarios, qualificagdo e status mais baixo (Fagan, Reilly e Rubery, 2003;
Meulders, 2003).

No Brasil, observa-se uma quantidade significativa de subocupados, isto
¢, trabalhadores que tém uma jornada menor do que a desejada, ou seja, trabalham

menos de 40 horas por semana e gostariam de trabalhar mais, ndo o fazendo pelos
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impedimentos do mercado de trabalho. Em abril de 2004, a quantidade de subocupados,
conforme o IBGE, atingiu 1 milhdo de pessoas nas seis principais regioes
metropolitanas do pais. Nos anos de 2003 e 2004, o nimero de pessoas empregadas
aumentou nas principais regides metropolitanas, mas foram os empregos de
subocupacao, vistos como de menor qualidade por especialistas, que colaboraram para
isto (Soares, 2004).

Em muitos casos, os funciondrios que escolhem passar para trabalho de
horas reduzidas t€m suas carreiras comprometidas, tendo menos acesso a
aperfeicoamento e promog¢do, comprometimento em termos salariais € de beneficios
sociais, perdendo “espaco” dentro da organizacdo. Além disso, em muitas culturas
organizacionais, passar de um emprego integral para horas reduzidas significa
retrocesso na carreira ¢ ¢ comum os trabalhadores de horas reduzidas serem
considerados pouco comprometidos com o trabalho e com a organizagdo (Fagan, Reilly
e Rubery, 2003; Meulders, 2003).

Na Alemanha e Reino Unido, os trabalhadores de horas reduzidas
localizam-se nas faixas salariais inferiores, mesmo porque a maior parte destes
empregos surge em setores, empresas ¢ atividades mal remuneradas. No Reino Unido,
os funcionarios de horas reduzidas recebem o mesmo salario/hora daqueles em tempo
integral, porém o saldrio/hora médio, considerando todos os setores, ¢ menor para esta
categoria. Na Holanda, ndo tem tanta diferenca entre o salario/hora médio de
funcionario de horas reduzidas e integral, devido a melhor distribuicdo das vagas em
horas reduzidas, considerando o setor de atividade e o género dos funcionarios. Neste
pais, inclusive, o trabalho de horas reduzidas ndo intensifica as diferencas salariais entre
homens e mulheres (Fagan, Reilly e Rubery, 2003).

Nestes mesmos paises, no entanto, sdo raros os postos que demandam
alta qualificagdo e que sdo ocupados por funcionarios em horas reduzidas. Na Holanda,
contudo, os trabalhadores neste esquema estdo em postos mais qualificados se
comparado ao Reino Unido e Alemanha, pois existem politicas publicas que procuram
criar condi¢des de trabalho tdo favordveis quanto para os trabalhadores em tempo
integral. Considerando as protegdes sociais (como seguridade social, aposentadoria e
gratificacdo por tempo de servico), geralmente os trabalhadores de horas reduzidas

ficam em desvantagem em relacdo aos funciondrios em tempo integral, ja que em varios
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paises estas protegdes sdo organizadas nas convengdes coletivas em fungdo dos
funcionarios de tempo integral. Holanda, Dinamarca e Suécia protegem mais seus
funciondrios em horas reduzidas quanto a seguridade social e aposentadoria, sendo que
os funciondrios destes paises contribuem proporcionalmente aos beneficios recebidos.
No geral, existem apontamentos de que o trabalho de horas reduzidas colaborou para a
queda na qualidade do emprego e da vida dos trabalhadores na Europa em termos de
qualificacdo, salério e protecao social (Fagan, Reilly e Rubery, 2003; Meulders, 2003).

Barnett e Gareis (2000) discutiram que, geralmente, os trabalhos em
tempo integral sao vistos como bons empregos e os de horas reduzidas, como empregos
ruins. Contudo, argumentam que existem empregos bons e ruins em horas reduzidas. Os
empregos ruins sdo aqueles nos quais os trabalhadores recebem os menores salérios,
perdem beneficios cedidos aos funcionarios de tempo integral (como plano médico e
odontolédgico), engajam-se em fungdes que demandam baixa qualificagdo, tém suas
oportunidades de desenvolvimento na carreira limitada, menos estabilidade no emprego
e rotinas que pedem pouco treinamento e criatividade. J&4 os bons sdo aqueles vistos
como permanentes, com possibilidade de carreira, com beneficios e salario compativeis
com os trabalhos em tempo integral. Estes bons empregos de horas reduzidas
emergiram no fim da década de 60, sendo geralmente adotados por profissionais com
formacao académica.

O crescimento do trabalho de horas reduzidas de forma imposta dificulta
a harmonizagdo das demandas pessoais/familiares e profissionais. Pessoas que
trabalham neste regime por falta de opcao podem ter necessidade de se engajar em outro
trabalho no tempo livre, “fazer bicos”, o que ja acontece freqiientemente em atividades
de satude e policiamento. Em uma empresa de linha branca visitada, havia uma jornada
de 36 horas e os gestores tinham interesse em aboli-lo pelo fato dos funcionarios nesta
jornada “fazerem bicos” freqiientemente. No setor bancario, ndo foram encontrados
funcionarios de 30 horas “fazendo bicos”, possivelmente devido a possibilidade de
promocao para cargos de 40 horas, as demandas para trabalharem além do expediente e
ao piso salarial e outros beneficios, que estdo acima da média do mercado.

Por terem salarios e beneficios menores, pessoas que trabalham em

esquemas de horas reduzidas podem deixar de usar estratégias que facilitem a
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conciliacao das atividades de trabalho e familiares, como comer fora, contratar servigos

de limpeza, comprar e consertar eletrodomésticos (Barham e Faria, 2002).

Consideracoes Finais

As abordagens que analisam o impacto do trabalho de horas reduzidas
sao variadas. Despontam estudiosos com argumentos no sentido das potenciais
vantagens do uso do trabalho de horas reduzidas para o equilibrio trabalho e familia.
Outros discutem as limitagdes dos empregos de horas reduzidas. Tém ainda aqueles que
analisam os aspectos favoraveis e desfavoraveis.

Vale evocar os argumentos finais do Capitulo 1 para a discussao do
impacto do trabalho de horas reduzidas. Qualquer posicionamento taxativo, dicotomico
e estereotipado evidencia-se incapaz de analisar o impacto do trabalho de horas
reduzidas de forma rica e abrangente. Sugere-se analisar o impacto do trabalho de horas
reduzidas levando em consideracdo as particularidades das politicas publicas dos paises,
dos setores da economia, da forma como este ¢ adotado nas vérias organizagdes e como
¢ conduzido pelos gestores.

Poucos estudos no contexto brasileiro procuram explicar as
particularidades do trabalho de horas reduzidas, especialmente tratando do impacto para
os funcionarios e de sua relagdo com o equilibrio entre trabalho e familia de forma a
contrabalancear os aspectos favordveis e desfavordveis. Diante dessa escassez de
estudos e procurando apreender a questdo do trabalho de horas reduzidas no contexto
nacional, tornam-se relevantes estudos neste sentido. Uma das atividades, no Brasil, que
empregam o trabalho de horas reduzidas, como j& mencionado, sdo 0s servigos
bancérios, cuja jornada € objeto desse estudo.

Outro conjunto de transformagdes que estdo ocorrendo no mundo do
trabalho, simultaneamente a expansdo do uso dos arranjos alternativos, diz respeito a
ampliacao da participagao feminina no mercado de trabalho e, com isso, a emergéncia
dos conflitos entre trabalho e familia. No capitulo seguinte, analisa-se a insercdo da
mulher na PEA, apresentando-se a participagcdo das mulheres no mercado de trabalho,

na jornada de 30 horas e suas faixas salariais no setor bancario. Introduz-se a questio
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dos conflitos entre trabalho e familia e as estratégias de conciliacdo das demandas

pessoais/familiares e de trabalho.



50

4 EQUILIBRIO TRABALHO E FAMILIA: DESAFIO CONTEMPORANEO
PARA HOMENS E MULHERES

Paralelamente as mudancas no trabalho relativas a diversificagdo das
formas de contratagdo, tem aumentado a participacao da mulher no mundo do trabalho.
Dentre as principais preocupacdes de homens e mulheres, aparece a necessidade de
administrar as responsabilidades pessoais/familiares e de trabalho, o que implica na
busca de estratégias para equilibrar o trabalho ¢ a familia.

Pretende-se, neste capitulo, discutir o aumento da participagdo da mulher
no mercado de trabalho e o impacto disso para homens e mulheres, centrando nos
conflitos entre trabalho e familia e na necessidade de se criarem estratégias para
amenizar esses conflitos, valendo destacar, dentre estas, os arranjos alternativos de
trabalho e, mais especificamente, o trabalho de horas reduzidas, que é o objeto de
estudo desta dissertagao.

Considerando-se que o niimero de horas dedicadas ao trabalho e o perfil
dos trabalhadores de horas reduzidas sao indicadores importantes para se compreender a
questdo da conciliagdo entre trabalho e familia, como apontado por Hantrais ¢ Letablier
(1995), foram coletadas informagdes junto a base de dados da RAIS (Ministério do
Trabalho e Emprego), referentes ao perfil de homens e mulheres atuando no setor
bancario e de sua jornada no estado de Sdo Paulo e no Brasil como um todo,
considerando o periodo de 1994 a 2002.

Inicialmente, ¢ realizada uma analise da nova configuragcdo do trabalho
com a ampliagcdo da participacdo feminina na PEA. Para compreender como esse fato
ocorre na atividade estudada, apresenta-se o perfil dos bancarios entre os anos de 1994 a
2002, considerando sua distribui¢do por género, a concentragdo de homens e mulheres
em diferentes faixas salariais e nas diferentes jornadas de trabalho. Em seguida, serao
discutidos os conflitos de trabalho e familia e as estratégias para buscar a conciliagdo

destas esferas.
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4.1 A Participac¢io Feminina no Mercado de Trabalho

Existem indicadores inquestiondveis do ininterrupto crescimento da
participagdo das mulheres no mercado de trabalho em grande parte dos paises,
especialmente a partir da década de 70 (Segnini, 1998; Comissao Européia, 1997). No
Brasil, desde a década de 50, momento em que ocorreu a intensificacdo do processo de
industrializacdo, e mais intensamente a partir da década de 70, a porcentagem de
mulheres em atividades remuneradas vem progressivamente aumentando,
destacadamente na zona urbana (Maluf e Mott, 1998; Ramos, 1992; Segnini, 1998;
Bruschini e Lombardi, 2003). Conforme apresenta Segnini (1998), entre os anos de
1981 e 1989, houve um aumento de 48% na quantidade de mulheres atuando no
mercado de trabalho no Brasil, para um crescimento de 24% na quantidade de homens.
Em 1990, a mulher ocupava aproximadamente 35% dos postos de trabalho no mercado
de trabalho brasileiro (Segnini, 1998) e, em 2002, ja ocupava 42,5% (FIBGE, 2005).

Esta insercao significativa da mulher no mercado de trabalho encontra-se
relacionada com uma conjuntura de reestruturagdo produtiva na qual, juntamente com a
expansao da automacao e das novas formas de organizacao do trabalho, foi crescente o
aumento da taxa de desemprego e de formas alternativas de emprego, que se
manifestam na terceirizagdo da mao de obra, em empregos tempordrios e de horas
reduzidas, dentre outros (Segnini, 1998; Bruschini e Lombardi, 2003).

Dentre os aspectos que vém contribuindo para a ascensao da participacao
feminina, encontra-se o crescimento do seu nivel de escolaridade, a necessidade de
ampliacdo da renda familiar, a mudanga nas crengas relativas ao trabalho feminino e a
queda da taxa de fecundidade das mulheres (Bruschini e Lombardi, 2003).

Apesar do expressivo crescimento da participacdo das mulheres na PEA,
evidencia-se uma disparidade de oportunidades entre os sexos € uma segregagao no
mercado de trabalho por género. Entre os paises da Unido Européia, a diferenga se
explicita no total de 85 milhdes de homens no mercado de trabalho para 60 milhdes de
mulheres (Comissdo Européia, 1997). Existem também consideraveis evidéncias no
sentido da predominancia de certos grupos sociais, como mulheres com criangas, nos
empregos temporarios, de horas reduzidas e nas outras formas de trabalhos alternativos

(Felstead e Jewson, 1990).
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Constata-se, também, uma segregacdao dos postos de servigo por sexo,
sendo os maiores indices de participacdo das mulheres no setor de servigos. Na América
Latina, por exemplo, onde menos de 50% das mulheres que trabalham possuem
empregos remunerados e reconhecidos legalmente, 71% das mulheres trabalhadoras se
encontram no setor de servigos, apesar destas representarem apenas 27% dos
trabalhadores do setor (Segnini, 1998).

A ampliagdo do numero de mulheres neste setor pode ser atribuida nao so6
ao fato das demandas por esse tipo de trabalho se harmonizarem com as expectativas
quanto ao género feminino como, por exemplo, ndo usar de forga fisica e de ficarem em
seguranga, como também ao fato das mulheres terem desenvolvido competéncias nas
atividades do lar compativeis com as demandas deste setor como, por exemplo, atender
as pessoas (Segnini, 1998). No entanto, essas competéncias nio sdo devidamente
valorizadas em termos financeiros, pelo contrario, as caracteristicas do setor de servigos
implicam em limitagdes para as mulheres, destacando-se os baixos salarios, a baixa
sindicalizagdo e a presenca significativa do trabalho de horas reduzidas, o que justifica o
destaque da presenca de mulheres neste setor, j4 que sdo estas mais susceptiveis as
condig¢des impostas pelo mercado de trabalho (Segnini, 1998).

Evidenciou-se a segregacdo das mulheres em um estudo concretizado em
uma empresa de telecomunicagdes norte americana. Visando compreender a realidade
de funcionarios que lidam com demandas conflitantes, oriundas de clientes e da
organizagdo. encontrou-se que havia menor adequag@o de recursos e autonomia para os
empregados que eram alvos dessas demandas conflitantes e que estas fungdes eram
ocupadas predominantemente por mulheres que possuiam menos tempo de servico,
menor nivel educacional e eram mais jovens (Troyer, Mueller e Osinsky, 2000).

Ao comparar a participacdo das mulheres no mercado de trabalho
brasileiro com a dos homens até o inicio do terceiro milénio, Bruschini ¢ Lombardi
(2003) encontraram tendéncias como o aumento constante ¢ intenso das mulheres no
mercado de trabalho em empregos de baixa qualidade, em atividades especificas e ja
tradicionalmente femininas, nos chamados “guetos femininos”, predominantemente em
atividades informais e precarias. Notaram ainda a conquista de bons empregos apenas
pelas mulheres com maior nivel de escolaridade, mas com saldrios mais baixos, mesmo

em empregos considerados de qualidade. Vale destacar, no entanto, que a partir de
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1995, prevaleceu uma tendéncia de homens e mulheres, no geral, passarem de faixas
salariais inferiores para faixas salariais intermedidrias e a ocorréncia da reducdo da
desigualdade salarial entre homens e mulheres (Bruschini e Lombardi, 2003).

No setor bancario, as mulheres encontram-se, geralmente, inseridas em
postos de niveis hierarquicos inferiores, em trabalhos de horas reduzidas, predominando
em fungdes de menores salarios nas agéncias em detrimento dos departamentos'’. Uma
das entrevistadas por Segnini (1998) relatou que as mulheres se inseriram nos bancos
predominantemente em jornadas de 30 horas. Contudo, a participacdo destas aumentou,
na década de 80, em cargos de maior nivel de responsabilidade, dentre estes, postos
diretivos, técnico profissionais e de supervisdo que demandam uma jornada de trabalho
mais extensa.

Em um banco estatal pesquisado pela autora, encontrou-se um niimero
maior de mulheres trabalhando em esquema de horas reduzidas, as 30 horas semanais,
sem serem comissionadas'', se comparado ao numero de homens. As mulheres tinham
uma média salarial menor, recebendo 20% a menos que um colega de trabalho homem,
com o mesmo tempo de servico na empresa. Estas bancarias geralmente trabalhavam
nas agéncias, especialmente, em atividades de suporte ao atendimento de clientes, assim
como na func¢do de recep¢do e encaminhamento. No banco estudado, 85% das mulheres
e 79% dos homens encontravam-se nas agéncias. Entre as mulheres, 88% eram
escriturarias, ndo comissionadas e trabalhavam em arranjo de horas reduzidas. J4, dentre
os homens, 66% ndo era comissionado. Partindo destes resultados, a pesquisadora
questionou se o crescimento significativo do numero de mulheres no setor bancario,
significa realmente mudanca nas relacdes de género ou se ainda persiste a divisdo
sexual em conformidade com hierarquizacdo e poder, com as mulheres ocupando
posicdes mais desfavorecidas. Outra reflexdo proposta por ela ¢ se a feminizagdo do

mercado de trabalho ndo foi uma estratégia do empregador para racionalizacdo do

' Nas agéncias localizam-se os bancarios diretamente relacionados com as atividades fins do banco,
caixas, escriturarios e gerentes operacionais. Ja nos departamentos, atuam os bancarios com fungdes
técnicas e os idealizadores da gestdao dos bancos (No proximo capitulo sera detalhado este tema).

" As fung@es ndo comissionadas sdo aquelas em que o bancario so recebe seu salério base, quase sempre,
trabalham neste esquema bancarios em jornada de 30 horas semanais. As fun¢des comissionadas sdo
aquelas nas quais os bancarios recebem, além do saldrio base para seu cargo, um valor pela sua
produtividade e cumprimento de metas estabelecidas, tais como: venda de seguro, abertura de contas etc.
Normalmente, os bancarios comissionados trabalham em jornada de 40 horas semanais. (No proximo
capitulo aparecem outras mengoes a este tema).
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trabalho e redugdo de custos com pessoal em tempos de difusdo de informatizagao e de
novas formas de organizag¢do do trabalho.

Visando aumentar as informagdes sobre a situacdo de mulheres e homens
no mercado de trabalho brasileiro apresenta-se, na seqiliéncia, o estudo realizado no

setor bancario.

4.1.1 A Participa¢ao Feminina no Setor Bancario Brasileiro

No setor bancario, apesar de uma reducdo no numero total de
trabalhadores, percebe-se um aumento da participacdo feminina. Em decorréncia disso,
o setor bancario ¢ apelidado em alguns contextos de “gueto rosa”, “gueto do emprego
feminino” (Segnini, 1998) ou “pink collar”.

No Brasil, esta realidade de feminizagdo do trabalho bancario ocorreu
simultaneamente ao processo de difusdo da informatizacdo e das mudangas na
organizacdo do trabalho, especialmente a partir da década de 70. No setor bancario da
cidade de Sao Paulo, entre os anos de 1979 e 1992, a participa¢ao das mulheres passou
de 35% para 47%. Em uma pesquisa realizada em um banco estatal, a pesquisadora
observou que a porcentagem de mulheres aumentou de 40% para 46% entre os anos de
1987 e 1993. As mulheres passaram a ser contratadas pelos bancos privados e podiam
prestar concurso nos bancos publicos em um momento de multiplicagdo de postos de
trabalho, envolvendo operagdes simplificadas e repetitivas que os sistemas
informatizados passaram a exigir (Segnini, 1998).

Os resultados encontrados na pesquisa realizada para esta dissertacdao
confirmaram a ampliacdo da participagdo feminina no setor bancario, que passou de
41,4% em 1994 para 45,7% em 2002, como pode ser visto no Grafico 4.1. Seguindo a
mesma tendéncia, no estado de Sao Paulo, a participacdo das mulheres passou de 45,6%

em 1994 para 49,5% em 2002 %,

2.0 ano de 2001 ndo sera considerado nessa analise, pois apresenta inconsisténcia em relagio a tendéncia
observada. Ndo foi encontrada nenhuma explicagdo para isso, a ndo ser algum erro na base de dados
utilizada.
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Anos GRAFICO 4.1 - Evolucio da Porcentagem de Mulheres no Setor

Bancario do Brasil e do Estado de Sao Paulo, no periodo de 1994 a
2002.

O aumento da participagdo feminina € notdvel, com as mulheres
ocupando, hoje, quase metade dos cargos do setor bancério brasileiro e do estado de Sdo
Paulo. Contudo, questiona-se se as condi¢gdes oferecidas as mulheres neste setor sdo as
mesmas oferecidas aos homens em termos de salario, oportunidade de crescimento
profissional e jornada de trabalho. Neste momento, propde-se discutir as faixas salariais
por género, de forma a analisar a inser¢do das mulheres qualitativamente.

Segnini (1998), ao analisar a redugao salarial pela qual passou a categoria
bancéria, observou que entre as mulheres ficava em maior evidéncia a concentracdo em
faixas salariais inferiores. Segundo a autora, com a inser¢do da mulher, uma mao de
obra barata, os bancos puderam reduzir custos, intimidar os homens de forma a
aceitarem saldrios cada vez mais baixos e ainda legitimar a desigualdade salarial entre
homens e mulheres.

Para essa dissertagdo, foram coletados dados sobre o salario dos
bancarios entre 1994 ¢ 2002 em salarios minimos, como se encontram na RAIS. O
poder aquisitivo do saldrio minimo tem variado muito ao longo dos anos, no entanto,
ndo ¢ possivel fazer uma conversao pura e simples para um parametro financeiro mais
estavel, pois a RAIS disponibiliza apenas faixas salariais e a conversdo alteraria a
porcentagem de pessoas em cada uma das faixas. Para uma melhor avaliagcao do poder
aquisitivo, apresenta-se a conversdo do salario minimo para délares, uma moeda mais

estavel, para os anos pesquisados (Ver Apéndice F). O valor do salario minimo em
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dolares teve uma tendéncia de aumento de 1994 para 1998 e de diminuigdo a partir de
1999 (cerca de US$83 em 1994, US$ 107,5 em 1998, US$ 76,02 em 1999 e US$ 56,5
em 2002).

Como evidenciam os Graficos 4.2 e 4.3, a porcentagem de homens no
setor bancario do Brasil na faixa salarial de 0 a 5 salarios minimos passou de 8,5% em

1994 para 14% em 2002 e a de mulheres, de 9,5% para 21,5%.
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GRAFICO 4.2 - Evolucio da porcentagem de homens no setor
bancéario do Brasil por faixa salarial (valor em salarios minimos),
no periodo de 1994 a 2002.
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GRAFICO 4.3 - Evolugiio da porcentagem de mulheres no setor
bancario do Brasil por faixa salarial (valor em salarios
minimos), no periodo de 1994 a 2002.
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Na faixa salarial de 5,01 a 10 salarios minimos, a porcentagem de
homens passou de 24,5% para 29,5% e a de mulheres, de 34,5% para 37,5%. Na faixa
de 15,01 a 20 saldrios minimos, percebeu-se uma mudanga inexpressiva tanto para os
homens quanto para as mulheres e na faixa superior de 20,01 ou mais, a reducao de 34%
para 24,5% no caso dos homens e de 22,5% para 11% no caso das mulheres.

Os dados para o estado de Sdo Paulo estdo nos Graficos 4.4 e 4.5.
Observa-se que prevaleceu a mesma tendéncia vista nos dados do Brasil, de aumento da
porcentagem de funciondrios nas faixas salariais inferiores e redugdo nas categorias

mais altas, sendo estas mais intensivas para as mulheres.
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GRAFICO 4.4 - Evolugiio da porcentagem de homens no setor
bancario do estado de Sao Paulo por faixa salarial (valor em
salarios minimos), no periodo de 1994 a 2002.
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GRAFICO 4.5 - Evoluciio da porcentagem de mulheres no setor
bancario do estado de Sao Paulo por faixa salarial (valor em
salarios minimos), no periodo de 1994 a 2002.
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Notou-se que a porcentagem de homens na faixa salarial de 0 a 5 salarios
minimos aumentou de 10% para 12,5% e a de mulheres, de 10,5% para 18,5. Na faixa
de 15,01 a 20 salarios minimos a mudanca foi pouco significativa. Ja para a categoria
superior, percebeu-se a diminui¢do de 31% para 28,5% na porcentagem de homens e de
18,5% para 12,5% na de mulheres.

Os dados referentes a concentragdo de homens e mulheres pelas faixas
salariais corraboram os achados de Segnini (1988). Percebeu-se o impacto maior das
perdas salariais para as mulheres, ocorrendo um aumento mais intensivo das mulheres
nas faixas salariais mais baixas e diminui¢ao nas mais altas, especialmente no contexto
de Brasil se comparado ao estado de Sao Paulo.

Discute-se, agora, a divisao por género nas jornadas de 30 horas e 40
horas. Segnini (1998) observou que a porcentagem de mulheres trabalhando em horas
reduzidas, 83%, supera a de homens, 57% no banco estatal que pesquisou. Percebeu,
também, que essa jornada ¢ tida por muitos bancérios como mais adequada para pessoas
que estudam e, principalmente, para as mulheres com filhos. Jinkings (2002) apontou
que na década de 90, a maioria das mulheres no setor bancario trabalhava em horas
reduzidas.

Ao analisar por género a evolugdo do trabalho de horas reduzidas, pode-
se verificar que, para todos os anos considerados, existe uma porcentagem maior de
mulheres neste esquema tanto no Brasil quanto no estado de Sao Paulo, como pode ser
visto nos Graficos 4.6 ¢ 4.7. A porcentagem de mulheres neste esquema, no entanto,
reduziu-se de 65% para 48,5% no Brasil e de 52% para 37% em Sdo Paulo. A
participagdo dos homens reduziu de 55,5% para 42% no Brasil e de 40% para 30% em
S#o Paulo”.

Percebe-se que tem ocorrido uma redug¢do do nimero de bancarios neste
arranjo, mantendo-se, uma maior participagao feminina, mas com uma leve tendéncia de
aproximacdo entre os géneros. Ainda que exista um namero significativo de
trabalhadores em jornada de 30 horas e que o nimero de mulheres neste esquema supere

o de homens, encontrou-se maior concentracdo de mulheres trabalhando as 40 horas

130 ano de 2000 nio sera considerado nessa analise pois apresenta inconsisténcia em relagio a tendéncia
observada e ndo foi encontrada nenhuma explicagdo para isso.
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semanais, diferente do que foi observado por Jinkings (2002) na década de 90, quando a

maior parte das bancérias trabalhava 30 horas.
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GRAFICO 4.6 - Evolucio da porcentagem de homens e mulheres
em jornada de 30 horas no setor bancario brasileiro.
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GRAFICO 4.7 - Evolugio da porcentagem de homens e mulheres
em jornada de 30 horas no setor bancario de Sao Paulo.

Os principais achados na analise do setor bancario mostram a amplia¢ao
da participacdo feminina no setor, contudo, as perdas salariais mais intensas foram
sofridas pelas mulheres, sendo estas maioria no trabalho de horas reduzidas em que

predominam as faixas salariais inferiores, os cargos que exigem menor qualificacdo e
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sao compostos por atividades mais repetitivas. Pode-se inferir, neste sentido, que os
ganhos em quantidade de mulheres no mercado de trabalho ndo foram acompanhados

pela qualidade dos empregos.

4.2 Mulheres e Homens: Relacoes de Familia e de Trabalho

As transformacgdes demograficas referentes a populagdo e as familias
brasileiras com a insercdo da mulher no mercado de trabalho, sobretudo nas cidades e
regides mais desenvolvidas, tém coincidido com a queda da taxa de fecundidade, a
reducdo do tamanho das familias, o envelhecimento da populacdo e o aumento das
familias chefiadas por mulheres. A taxa de fecundidade das mulheres brasileiras passou
de 5,8 filhos em 1970 para 2,3 filhos em 1999, o que também provocou a reducdo do
tamanho das familias que, proximo ao ano 2000, passaram a ter 3,4 membros, em
média. As familias chefiadas por mulheres vém aumentando continuamente, chegando a
atingir 26% de todas as familias brasileiras em 1998, principalmente entre os estratos
mais pobres e de raga preta ou parda (Bruschini e Lombardi, 2003).

Encontram-se, também, mudancas no perfil das trabalhadoras, que até os
anos 70 eram majoritariamente jovens, solteiras, sem filhos e passaram a ser mais
velhas, casadas e maes a partir da década de 80. A porcentagem de mulheres que
trabalhavam e eram casadas passou de 37,6% em 1990 para 51,3% em 1998 (Bruschini
e Lombardi, 2003). Esta predominancia de mulheres casadas e com filhos no mercado
de trabalho sugere que as responsabilidades do lar dificultam mas ndo impedem a sua
insercdo, criando uma nova realidade de responsabilidades familiares e de trabalho para
homens e mulheres, o que pode gerar conflitos de trabalho e familia.

A expansdo da participagdo feminina e a predominancia de mulheres
casadas e com filhos no mercado de trabalho tém impacto sobre a identidade feminina e
masculina, conduzindo homens e mulheres a repensarem seus papéis, atitudes e
comportamentos referentes a familia e ao trabalho. Ocorreram mudangas relativas ao
papel atribuido a homens e mulheres, com a identidade feminina estando
gradativamente mais atrelada ao trabalho remunerado e a masculina, a familia. Até a
década de 70, a esfera privada, do lar, juntamente com as tarefas domésticas e cuidados

com os membros da familia, eram eminentemente do dominio das mulheres, ao passo
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que a esfera publica, do trabalho, juntamente com o papel de provedor, pertenciam aos
homens. Naquela época, o papel de “dona de casa” era da mulher e o de provedor, do
homem, cada um com o seu papel, “papel tnico”. Desde a ocorréncia da expansdo da
participagdo feminina no mercado de trabalho, passou a ser demandado dela que, além
de desenvolver as antigas atividades de seu territdrio, contribuisse com o or¢camento
doméstico e apresentasse bom desempenho no trabalho. Dos homens, passou-se a
solicitar um maior envolvimento com a familia ¢ as atividades familiares. Assim,
homens e mulheres ficaram inseridos em um contexto que impde a ambos papéis
familiares e de trabalho, passando a ter “multiplos papéis” (Diniz, 1999; Goldani, 1994;
Bystronski, Lassance e Seibach,1989; Bruschini e Lombardi, 2003).

As mulheres apresentam dificuldades em relag@o a esta nova realidade de
multiplos papéis, com a familia e o mundo do trabalho em conjunto muitas vezes as
impedindo de se dedicar ao trabalho como gostariam ou as inserindo em empregos de
menor qualidade. A maior responsabilidade com as atividades domésticas, os cuidados
dos filhos e de outros familiares ainda pertencem principalmente as mulheres, além da
presenca de filhos pequenos muitas vezes comprometer a manutencdo destas no
mercado de trabalho (Thompson e Walker, 1989; Friedman, 1990; Cooper e Lewis,
2000). Em 1998, a porcentagem de mulheres em atividades remuneradas com filhos de
até 2 anos era 47% e com filhos entre 2 e 4 anos, 54%, bem menor se comparada as
maes com filhos maiores de 4 anos, que era aproximadamente 63% (Bruschini e
Lombardi, 2003).

E comum as mulheres que trabalham fora se sentirem culpadas mais
freqlientemente quando enfrentam problemas relacionados aos cuidados com os filhos
ou a manuten¢do do matrimonio, tendo elas a sensagdo de ndo estarem se dedicando o
quanto julgam necessario (Diniz, 1999; Pleck, 1985). Enfrentam, ainda, problemas
envolvendo o desempenho nas atividades domésticas, sendo muitas vezes criticadas e
responsabilizadas pela sua mé execucdo (Diniz, 1999). Contudo, o trabalho remunerado
expande as possibilidades das mulheres terem contato social, experimentarem sensagoes
de eficacia, efetuarem suas proprias escolhas, propiciando sentimentos de
independéncia econdmica, autonomia, utilidade e auto-realizacdo. Isso pode colaborar
para que estas, uma vez mais confiantes, desempenhem seus papéis familiares com

maior eficacia (Diniz,1999; MC Bride, 1990; Bystronski, Lassance e Seibach,1989).
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Também para os homens, a nova configuracao do trabalho gerou muitas
mudangas, tanto de ordem pratica, quanto em seus papéis e na propria identidade. Eles
j& ndo sdo os Unicos provedores, compartilhando esta tarefa tdo valorizada socialmente
com as mulheres, e sdo convidados a participar das pouco valorizadas tarefas
domésticas (Thompson e Walker, 1989). Por outro lado, o valor atribuido a familia tem
aumentado (Cohen, 2000; Diniz, 1999; Familia, 1998).

Esta nova realidade significou um impacto cada vez maior na esfera
familiar e do trabalho, afetando a identidade e vida tanto das mulheres quanto dos
homens, propiciando um contexto favoravel a emergéncia de conflitos de trabalho e
familia.

Os trabalhadores que possuem demandas de trabalho e responsabilidades
familiares significativas normalmente enfrentam este tipo de conflito, sendo levados ao
estresse em niveis de moderado a alto (Barnett e Gareis, 2000; Frone, Russel e Cooper,
1992; Kopelman, Greenhaus e Connolly,1983; Stone, 1994; Zedeck e Mosier, 1990). Os
trabalhadores que mais sofrem esses conflitos sdo as mulheres com filhos pequenos e os
casais com dupla carreira, em que o homem e a mulher trabalham em jornada integral
(Diniz, 1996; Diniz,1999; Faria, 2002).

Os conflitos entre trabalho e familia podem envolver a questdo de tempo,
quando ha sobreposi¢cdo de atividades familiares/pessoais e de trabalho, e/ou de
sobrecarga advinda da soma das responsabilidades pessoais/familiares e de trabalho.
Normalmente, os conflitos por sobreposicao sdo enfrentados quando duas atividades
importantes de diferentes esferas, do trabalho ou da familia, ocorrem ao mesmo tempo.
Quando, por exemplo, o individuo tem uma viagem de trabalho que coincida com o dia
e horario de um evento comemorativo de apresentacdo de um filho, ou quando o filho
estd doente e o hordrio do médico coincide com o expediente de trabalho (Cooper e
Lewis, 2000; Faria, 2002; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Gutek, Searle e Klepa,
1991; Thompson e Bunderson, 2001).

Os conflitos por sobrecarga aparecem quando as atividades de trabalho,
somadas as pessoais/familiares, vao além do limite tolerado pelo individuo, provocando
uma sensagao de exaustdo, ou quando existe “transbordamento” dos problemas,
preocupagdes ou responsabilidades de uma esfera para a outra. Conforme Cooper e

Lewis, (2000), o “transbordamento” ocorre de trés formas: quando a responsabilidade
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em si € transportada para a outra esfera, quando a atitude em uma esfera ¢ mantida na
outra ou ainda quando a insatisfacdo ou estresse ¢ conduzido para a outra esfera. Um
exemplo de conflito por sobrecarga seria o funcionario levar trabalho para finalizar em
casa e ter uma reagdo de distanciamento ou agressdo quando o filho tentar conversar
com ele.

Tanto os conflitos de sobreposi¢do quanto os de sobrecarga podem ter
origem na familia ou no trabalho. E tratado como “conflito de familia com trabalho”
quando a origem ou o agente que desperta o conflito estd na familia, por exemplo, o
funcionario faltar ao trabalho devido a doenca do filho ou deixar de aceitar uma
promocao para ndo ter de mudar de cidade e ficar longe da familia. Fala-se “em conflito
de trabalho com familia” nas situagdes em que a origem ou 0 agente que suscita o
conflito estd no trabalho. Exemplos disso seria o pai ndo comparecer a reunides
escolares do filho por ter de ficar até mais tarde no trabalho ou nao fazer passeios com a
familia por chegar cansado do trabalho (Cooper e Lewis, 2000; Faria, 2002; Gottlieb,
Kelloway e Barham, 1998; Gutek, Searle e Klepa, 1991).

Em um estudo realizado em uma empresa de seguranca patrimonial,
Faria (2002) encontrou que os conflitos entre trabalho e familia com origens no trabalho
sdo significativamente mais freqlientes que os conflitos com origens na familia. Os
funciondrios entrevistados pela autora relataram que quase nunca deixavam suas
responsabilidades familiares afetar sua participagdo em atividades profissionais, mas
que o trabalho os levava a passar por conflitos na sua vida pessoal/familiar, em média,
uma vez por més. Os prejuizos do trabalho para a vida pessoal/familiar eram mais
freqlientes que os das responsabilidades pessoais/familiares para o trabalho e os
funciondrios se sentiam mais freqiientemente estressados devido ao trabalho do que
devido as situacdes estressantes em outros aspectos de suas vidas. Os prejuizos do
trabalho que ocorriam duas ou trés vezes por més, eram: deixar de descansar/dormir, de
alimentar-se como gostaria ou de cuidar da aparéncia pessoal. Ja os prejuizos da familia
para o trabalho apareceram em uma freqiiéncia média muito baixa, préxima a “nunca”.

Thompson ¢ Bunderson (2001) sugerem que os conflitos de trabalho e
familia ndo devem ser abordados somente no aspecto quantitativo, ligado ao tempo
disponivel para as atividades pessoais/familiares, mas deve-se considerar a vertente

qualitativa, ou seja, as consideragdes emocionais e o sentido atribuido pelo individuo ao
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tempo disponivel e aos conflitos enfrentados. Eles questionam se ¢ preferivel estar com
a familia por meia hora em harmonia ou por duas horas estando nervoso. Deve-se,
contudo, considerar que a quantidade de tempo ¢ também um aspecto importante,
segundo diversas pesquisas, para a qualidade das relagdes familiares, como entre pais ¢
filhos, por exemplo.

Os conflitos entre trabalho e familia num certo nivel podem ser
benéficos, ja que, a medida que o individuo tem de fazer escolhas importantes, ele se
define, desenvolve sua identidade e constroi seus significados (Thompson e Bunderson,
2001). O estresse tende sempre a ser visto como sendo negativo, mas, em um certo
nivel, ele pode gerar uma situacdo desafiadora que leve a pessoa a introduzir mudancas
positivas. No entanto, quando ele persiste ao longo do tempo e ndo ha como libera-lo, o
estresse pode gerar comprometimentos para o individuo e as empresas. Para o
individuo, a ocorréncia de niveis médio ou alto de estresse pode, com o tempo, reduzir o
desempenho profissional, deteriorar seus relacionamentos pessoais/familiares e
profissionais, podendo até causar problemas como desordens alimentares, angustia e
depressao (Bystronski, Lassance e Seibach,1989).

Para as organizagdes, os prejuizos com os problemas de motivacao e
satisfacdo dos funciondrios também sdo preocupantes, pois podem causar falta de
energia, absenteismo, maior rotatividade, dificuldades de concentracdo, riscos com
seguranca, menor disponibilidade para trabalhar mais horas, participar de projetos
especiais dentro da empresa ou para viajar. Ainda dificuldades para lidar com
problemas interpessoais com colegas e superiores € até mesmo menor desejo de aceitar
promogdes (Cooper e Lewis, 2000; Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998;
Kugelmass,1996; Senge,1990). Segundo Senge (1990), os conflitos de trabalho com
familia podem ser uma das primeiras formas pelas quais as empresas limitam sua
eficacia e habilidade de aprendizagem; distraindo, diminuindo a for¢a dos seus
membros e ndo aproveitando a sinergia potencial que pode existir entre as organizagdes,

individuos e familias.



65

4.3 Estratégias para o Equilibrio Trabalho e Familia

Frente aos prejuizos gerados pelos conflitos de trabalho e familia, o
funcionario pode usar estratégias individuais, valendo-se de seus proprios recursos
emocionais ¢ do apoio social da familia ou comunidade (Cooper e Lewis, 2000;
Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996). Como recursos proprios, o
trabalhador dispde de aspectos cognitivos e comportamentais que podem auxilia-lo. Os
recursos cognitivos incluem a revisdo de suas crencas, pensamentos ¢ atitudes,
especialmente, aquelas relacionadas ao género. Exemplos de estratégias cognitivas
seriam: o individuo falar para si mesmo levar as coisas um dia de cada vez, tentar
procurar sempre o lado positivo nas situacdes dificeis, diminuir as exigéncias em
relacdo as atividades domésticas. As estratégias comportamentais envolvem agir de
forma a proporcionar condigdes favoraveis para lidar com os conflitos, como estruturar
o tempo cuidadosamente e gerenciar algumas responsabilidades familiares enquanto
estiver no trabalho. Esta divisdo das estratégias individuais em comportamentais e
cognitivas é mais didatica, ja que, muitas vezes, estas se misturam (Faria, 2002).

Esta autora identificou o uso de uma série de estratégias pelos
funciondrios em uma empresa de seguranca patrimonial, aparecendo em maior
freqliéncia tanto estratégias cognitivas de mudanga de pensamento quanto envolvendo
acoes, além de estratégias em que cognitivo e comportamental se misturam. As duas
estratégias mais apontadas foram: “Eu lembro a mim mesmo o que ¢ importante na
vida” e “Tento procurar sempre o lado positivo nas situagdes dificeis”. Estas estratégias
sdo predominantemente cognitivas, trazendo a idéia de otimismo e de resolucdo de
problemas.

No ambito das estratégias de apoio social, o individuo pode encontrar
ajuda na familia e na comunidade, tanto através do apoio emocional, sendo ouvido e
acolhido, bem como através da ajuda pratica. A ajuda pratica pode acontecer através do
pagamento por servigcos, como os de babd, empregada doméstica, faxineira, comida
semi-pronta, restaurantes, transporte para criangas, dentre outras. Outras vezes, a ajuda
pode se dar gratuitamente, quando algum familiar, por exemplo, dispde-se a ajudar no
cuidado das criangas ou nas tarefas domésticas, ou quando sdo oferecidas formas de

apoio coletivas pelo poder publico (Faria, 2002). Dentre estes apoios, sugeridos pela
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Comissao Européia (1997) vale destacar: oportunidades de formagao profissional, oferta
de institui¢des que auxiliem no cuidado dos filhos, de idosos e de individuos com
necessidades educativas especiais e ajuda com transporte.

A Comissao Européia (1997) sugere a criagdo de programas de apoio
pelas empresas e de infraestrutura social publica de forma a tornar possivel o trabalho
das mulheres e amenizar iniqiiidades nas condi¢des de trabalho. Segundo Bruschini e
Lombardi (2003), o déficit nas estratégias de apoio coletivo publico contribui para
ampliar a dificuldade da maternidade, especialmente para as mulheres em papéis
multiplos. Como exemplo, apontam que as creches atendem, hoje, uma parcela pequena
da populagdo brasileira.

Faria (2002) encontrou que os funcionarios da empresa que pesquisaram
usavam poucas das estratégias apresentadas, sendo as mais wusadas: usar
eletrodomésticos, pagar consertos, comer fora e comprar comida semi-pronta. As
principais justificativas para ndo usar tais estratégias, sdo: ndo ter necessidade, por
poder contar com alguém que realize as tarefas gratuitamente, geralmente a esposa que
¢ dona de casa, ¢ a restri¢ao financeira.

As organizagdes tém um papel expressivo na disponibilizagdo de
estratégias para o equilibrio trabalho e familia, j& que as rotinas de trabalho podem
amenizar ou intensificar os conflitos de trabalho e familia. Uma das estratégias
organizacionais mais apontadas ¢ a introducdo de arranjos alternativos de horario e
lugar de trabalho. Existem estudos apontando que o funcionario, quando pode optar por
esses arranjos, consegue melhorar a conciliagdo do trabalho com a familia, evitando
uma série de custos em sua vida pessoal, familiar e profissional, o que leva a reducdo de
prejuizos também para as organizagdes (Cooper e Lewis, 2000; Friedman, 1990;
Gottlieb, Kelloway e Barham, 1998; Kugelmass, 1996).

Cooper ¢ Lewis (2000), além de enfatizarem os arranjos alternativos,
apontam a oferta de treinamentos sobre equilibrio trabalho e familia e o gerenciamento
de estresse, a reducdo da jornada de trabalho com paralela reducdo salarial por um
periodo especifico, a licenga para o afastamento de funcionarios por periodos
determinados (seja para estudos ou para cuidar de parentes doentes), os grupos de apoio

para maes e pais que passaram, respectivamente, pela licenca maternidade e paternidade
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e a permissdo de interrup¢do de carreira por alguns anos com a possibilidade de nao
perder a posi¢ao.

Faria (2002) observou um grau de interesse muito alto, por parte de
funciondrios de uma empresa de seguranca patrimonial, em estratégias de apoio
possiveis de serem disponibilizadas pela empresa. Dentre as estratégias que despertaram
0 maior grau de interesse apareceram: semindrios sobre como lidar com o estresse e
sobre organizacdo do proprio tempo. Em menor grau de interesse apareceram
seminarios sobre: como lidar com filhos adolescentes, relagdes interpessoais no
trabalho, como auxiliar os filhos com tarefas escolares, como cuidar de um parente
idoso com problemas de saude, criagdo de grupos de interesse ou lazer organizados no
local de trabalho (time de futebol, oficina de arte, ginastica), oferta de atendimento
psicoldgico individual e assisténcia para funciondrios que cuidam de familiares idosos
ou deficientes.

Apesar da diversidade de estratégias que as organizacdes podem usar, no
contexto brasileiro sdo escassas as iniciativas nesse sentido, diferentemente do que
ocorre na América do Norte ¢ Europa. Considerando a escassez desse tipo de iniciativa
no Brasil, resolveu-se investigar um programa mencionado pelo gerente de Recursos
Humanos de um banco estrangeiro em uma palestra. Esse gerente comentou que o
banco tinha um programa relacionando o trabalho a vida pessoal/familiar. Para ter mais
informagdes a respeito, foi agendada uma entrevista com uma analista de Recursos
Humanos da sede do banco no Brasil. O “Work and Homelife Program”, nome do
programa na matriz do banco na Europa, havia sido implantado no Brasil com o nome
“Vida Saudavel”, justamente para que ndo o associasse com a reducdo do numero de
horas trabalhadas que vem acontecendo em paises europeus. Um outro motivo alegado
para a mudanga no programa brasileiro foi a necessidade de considerar que o valorizado
no Brasil difere do que ¢ valorizado na Europa.

O programa foi pensado como uma resposta as novas demandas sobre os
funciondrios decorrentes do processo de fusdo pelo qual o banco havia passado. Houve
uma preocupagdo em adequar o programa para permitir sua difusdo para outras cidades
do Brasil e nao fazer uma simples reprodu¢do do que ocorre na sede brasileira. Uma das
iniciativas do programa ¢ o desenvolvimento de palestras, em Sdao Paulo e no Rio de

Janeiro, sobre temas relacionados a qualidade de vida, com periodicidade mensal. Os
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temas tratados e os horarios sdo definidos a partir de questionarios preenchidos pelos
funciondrios. Dentre os temas ja desenvolvidos apareceram: ‘Relacionamento
Humano”, “A arte do movimento no Trabalho”, “Estresse”, “Administracdo do Tempo”,
“Auto-Estima”, “Alimentagdo Saudavel” e “Vida Saudavel”. As palestras tém sido
filmadas e considerava-se a possibilidade de serem exibidas para os funcionarios das
agéncias. Outras atividades do programa sdo eventos de integracdo entre pais e filhos,
exercicios chineses com dura¢do de meia hora pela manha, duas vezes por semana,
massagens para relaxamento e incentivos a criagdo de grupos de interesse,
principalmente para atividades fisicas, como o grupo de atletismo que ja estava
consolidado e o de ciclismo, que estava sendo criado'”.

Outras praticas deste banco, visando contribuir para o equilibrio trabalho
e familia, mas ndo ligadas diretamente ao Programa Vida Saudavel, sdo a oferta de
bolsa auxilio para funcionarios com filhos excepcionais, ajuda financeira para compra
de medicamentos, oferta de acompanhamento psicologico, ajuda em situagdes extremas,
como de calamidade publica, por exemplo, e reembolso para escola ou baba, como
previsto pela convengdo coletiva. Este programa tem sua relevancia, uma vez que
procura olhar para o individuo da organizacdo como alguém que tem vida pessoal e
familiar. Embora possa contribuir para uma melhor conciliagdo entre trabalho e familia,
seu foco central ¢ qualidade de vida e ndo diretamente o equilibrio trabalho e familia.
Assim, ele ndo ¢ desenvolvido analisando-se as rotinas de trabalho e a organizacdo do
trabalho, intervindo sobre estas de forma a propiciar melhores possibilidades de
harmonizacgdo entre as demandas pessoais/familiares e de trabalho. Esse ¢ um tema que
exigiria mais investigagdes, mas sao poucos os exemplos de programas empresariais

para este fim.
Consideracoes Finais
Nesse capitulo, apresentou-se a relagdo entre a entrada da mulher no

mercado de trabalho, as mudancas na configuracdo do trabalho e da familia, a

emergéncia dos conflitos entre trabalho e familia e possiveis estratégias para minimiza-

" As massagens sdo oferecidas por um profissional conveniado ao banco, que se encontra na sede por
todo o expediente, sendo parte da massagem subsidiada pelo banco. Os grupos de interesse contam com
uma ajuda de custo que, no caso do atletismo, era de 50%.
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los. A entrada da mulher no mercado de trabalho foi significativa nas ultimas décadas,
com destaque no setor de servico e na atividade bancaria, onde as mulheres ocupam
quase metade das vagas, concentrando-se em fungdes de jornada de 30 horas com
salario inferior.

Homens e mulheres ficaram imersos em uma realidade que demanda sua
atuacdo tanto na esfera familiar, quanto no trabalho. Para as pessoas em geral e
especialmente para casais em dupla carreira e para mulheres com filhos pequenos, este
contexto suscitou o surgimento de conflitos entre trabalho e familia cada vez mais
freqiientes, que tém uma série de implicacdes para o individuo e para a organizagdo. O
uso de estratégias individuais e de apoio social, dentre estas organizacionais, sdo formas
de amenizar estes conflitos, buscando ganhos para os funcionérios e a organizagao.
Dentre as estratégicas de ambito organizacional para o equilibrio trabalho e familia,
aparecem em destaque os arranjos alternativos de trabalho e, dentre estes, o trabalho de
horas reduzidas, que ¢ o foco deste estudo.

Pretende-se, em seguida, fazer uma caracterizagcdo geral do trabalho no
setor bancario, que apresenta uma jornada de horas reduzidas, para entdo discutir esta

jornada neste contexto.
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5 0 TRABALHO NO SETOR BANCARIO BRASILEIRO

O setor bancario ¢ um dos quais existem muitos funcionarios trabalhando
no esquema de trabalho de horas reduzidas no Brasil. Neste setor, encontram-se
funcionarios em jornada de 30 horas semanais (ou 6 horas diarias) e funcionarios com
jornada de 40 horas semanais (ou 8 horas didrias) (Carrion, 2002; Segnini, 1998). Neste
capitulo, pretende-se caracterizar as mudangas na organizacdo do trabalho na ultima
década e a jornada de trabalho no setor bancéario brasileiro e do estado de Sao Paulo. Na
primeira parte, apresenta-se a reorganizacdo do setor bancéario, as mudancas na
organizacdo do trabalho, a evolucao do emprego e dos salarios. Na seqiiéncia, trata-se
da jornada de trabalho, incluindo a legislagdo relacionada, a distribui¢do dos bancérios
nas diferentes jornadas e a evolugdo salarial por jornada. Para finalizar, analisam-se as
condi¢des de trabalho no setor bancario na atualidade a partir das perspectivas dos
bancarios.

As informagdes apresentadas neste capitulo também foram coletadas na
RAIS e através de entrevistas com representantes sindicais e bancarios, como informado
na Introdugdo. De forma a preservar a identidade dos bancarios, apresentam-se os
nomes ficticios. Algumas informagdes referentes ao trabalho e a familia dos

entrevistados sao apresentadas no Apéndice C.

5.1 Reorganizacao do Setor Bancario

Na ultima década, ocorreu uma reestruturacao no setor bancario nacional
e internacional, marcada por privatizagcdes e aquisi¢des (Aeronovich, 1999; Jinkings,
2002). No Brasil, houve uma redu¢do do niimero de bancos de 245, em 1994, para 194,
em 1999. Destes 194, 15 eram estrangeiros, 52 privados nacionais com controle
estrangeiro e 12 nacionais com participagdo estrangeira (Jinkings, 2002). A Tabela 5.1

apresenta aquisi¢oes ocorridas entre 1995 e 2003.



71

Tabela 5.1 - Aquisi¢des de bancos nacionais privados (1995 a 2003)

Banco Adquirido Banco Comprador Ano da Aquisicao
Nacional Unibanco 1995
Bamerindus HSBC 1997
Banespa Santander 1997
BCN Bradesco 1997
Real ABN Amro 1998
Bemge Itau 1998
Bandeiranre Unibanco 2000
Consorcio Ford Unibanco 2002
BBV Bradesco 2003

Fonte: Gradilone (2003).

No inicio do processo de reestruturagdo, predominou a ampliacdo da
participagdo estrangeira neste setor, mas a participagdo estrangeira nos ativos reduziu-se
de 28,1% em 2000 para 20,7% em 2003. Além disso, a lucratividade dos bancos
nacionais vem sendo maior se comparado a dos estrangeiros. Atualmente, seis bancos
estrangeiros com redes de agéncias estdo sediados no pais: HSBC, Santander, ABN
Amro, Citibank, BankBoston e Sudameris. Atuam também organizagdes bancarias
nacionais privadas, com destaque para Bradesco, Itati e Unibanco, e nacionais publicas
como o Banco do Brasil e a Caixa Economica Federal (Gradilone, 2003).

A lucratividade deste setor vem expandindo, tornando-se um dos setores
mais rentaveis na atualidade. No primeiro semestre de 2004, os quatro maiores bancos
privados do pais — Bradesco, Itau, Unibanco e Santander Banespa — conseguiram
aumentar seus lucros e suas receitas. Se comparado ao mesmo periodo de 2003, o lucro
liquido desses bancos aumentou 11,4%, totalizando R$ 4,5 bilhdes. A receita aumentou
38,2%, totalizando R$ 41,1 bilhdes (Balbi, 2003 e 2004; Mattos, 2004; Vasconcelos,
2004). O uso de novas tecnologias ajuda a explicar esses resultados, mas ndo consegue
fazé-lo por si s6. Os bancos, j4 ha algumas décadas, t€ém investido fortemente em
informatizagdo como estratégia competitiva, visando ampliar a clientela, agilizar o fluxo
de informagdes para a administragdo, reduzir custos e maximizar os lucros. A tecnologia

pode estar expandindo e otimizando o trabalho mas, mesmo desta forma, supde-se que
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esta aumentando a carga de trabalho para os bancarios com a redug¢do dos quadros,
como mostrado a seguir.

O Brasil contava, em 2004, com 52 mil agéncias bancarias, 20 mil a mais
do que dez anos antes (Dias, 2004). Os bancarios se dividem entre as agéncias ¢ 0s
departamentos administrativos. Nas agéncias, concentram-se as atividades operacionais.
Em analogia com as industrias, seriam os funciondrios de “chao de fabrica” dos bancos,
que cuidam da venda de produtos (Segnini, 1998). Nos departamentos, estdo os
bancarios com as fungdes técnicas (engenheiros, economistas, advogados, analistas de
Recursos Humanos) que tém como atribui¢des planejar normas, politicas e medidas de
produtividade para diferentes funcdes.

Nas ultimas décadas, houve uma significativa reestruturacdo do trabalho
no setor bancario. O intenso desenvolvimento do sistema financeiro, entre os anos 60 e
86, permitiu que o processo de informatizagdo ndo comprometesse a geracdo de
empregos, podendo-se notar a expansdao do nimero de bancérios e agéncias, de forma a
responder ao aumento da demanda por servigos bancérios nesta €época (Segnini, 1998).
No entanto, em periodo posterior, diante da estabilizagdo da economia e da reducdo da
inflagdo e com a finalidade de manter a lucratividade, os bancos realizaram uma
reestruturacdo centrada na reducdo de custos operacionais, envolvendo desenvolvimento
tecnologico, fechamento de agéncias, de contas pouco lucrativas, cobrangas de servigos
prestados e implantagdo de novas formas de organizar o trabalho (Segnini, 1998).

As novas formas de organizagao do trabalho implicaram na demanda por
maior qualificacdo dos bancarios, mudanga nas atribuigdes e exigéncia de que cada vez
mais se tornassem vendedores e fossem polivalentes. Um bancario descreveu a mudanga
no perfil esperado do bancario, enfocando a demanda atual por competéncias

interpessoais e que se destaquem como vendedores:

“Antigamente, tinha aquele cara que ficava atrds de balcdo,
fazendo ficha e, hoje, o perfil de um bancario é um cara que
enxerga as oportunidades. Antigamente,[exigia-se] um cara
bom pra resolver probleminhas. [Alguém] bom de
contabilidade era um cara bom. Hoje ndo, eles querem um bom
vendedor, dinamico, comunicativo.” (Vagner)
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5.2 Emprego

As novas formas de organizacdo do trabalho também levaram a
realocacdes de cargos e demissdes dos bancarios. Segnini (1990) levantou que, entre os
anos de 1990 e 1996, o nimero de bancarios passou de 732 mil para 483 mil, redug¢do
de aproximadamente 34%. O banco Itad, por exemplo, chegou a ter 96 mil bancarios na
década de 90 e em 2004 contava com menos da metade (Dias, 2004). A Tabela 5.2
mostra a reducdo do quadro de funcionérios em alguns bancos ao longo da década de

90.

Tabela 5.2 - Quantidade de bancarios no inicio e no final da década de 90

Banco Nimero de Bancarios
Inicio da década de 90 Final da década de 90
Banco do Brasil 199.380 69.437
Bradesco 91.047 47.049
Itau 60.865 30.334
Unibanco 22.011 18.120

Fonte: Jinkings (2002).

Na pesquisa a base de dados da RAIS, pode-se corroborar a tendéncia de
reducdo do quadro de bancarios. A reducdo foi de aproximadamente 25% no Brasil,
ocorrendo um decréscimo constante, passando de cerca de 620 mil para 463 mil entre
1994 e 2002. A partir de 1999, esse nlimero comeg¢ou a aumentar suavemente, COmo
pode ser visualizado no Grafico 5.1.

No estado de Sao Paulo, a redugdo foi de 12,5% no mesmo periodo como
mostra o Grafico 5.2. Em 1994, atuavam cerca de 208 mil bancarios e, em 2002, 182
mil. Vale assinalar que quase 40% dos bancarios no ultimo ano analisado trabalhavam
no estado de Sao Paulo. Em Sao Carlos, também se percebeu uma diminui¢ao do
nimero de bancarios, passando de 1007 em 1994 para 858 em 2002, reducao de

aproximadamente 15%.
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GRAFICO 5.1 - Evolugiio do nimero de bancarios no Brasil
entre os anos de 1994 a 2002.
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GRAFICO 5.2 - Evolucio do niimero de bancarios do estado de
Sao Paulo entre os anos de 1994 a 2002.

As estratégias usadas nos bancos privados para reduzir o quadro de
bancarios foram, predominantemente, as demissdes voluntarias e, nos publicos, o
incentivo a aposentadoria antecipada com rendimentos reduzidos. Dois bancérios
comentaram o processo de demissdo voluntdria e de aposentadoria antecipada, relatando
que os administradores pressionaram os bancarios a tomarem a decisdo de interesse dos

bancos, como pode ser o visto nas falas a seguir:

“De funcionario para funcionario, no meu banco, varia muito o
salario, mesmo quando é o mesmo cargo. [...Havia] um custo
elevado para o banco por [manter] muito funcionario antigo.
Entdo, num momento, o banco fez uma pressdo para muitos se
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aposentarem, para [pedirem a] demissdo voluntdria, [visando
o] enxugamento dos quadros das agéncias. For¢avam a
transferéncia para [algum] lugar longe, para ver se eles pediam
demissdo voluntaria ou se aposentavam.” (Renato)

“[...], queriam diminuir o quadro e langaram o plano de
demissdo voluntaria. O que eles fizeram? Pressoes de todos os
tipos. Houve administradores que mexiam com a auto-estima
dos funcionarios, levando muita gente boa a sair daqui. Mas
isso acontece quando querem que o cara saia. Eles fazem
pressao até ele abrir o bico. Ai, ele esta fora. Mas cada um
sente pressdo de uma forma.” (Vagner)

O processo de reorganizagcdo dos bancos também teve efeitos sobre o

salario dos bancdrios e seus movimentos coletivos, que sdo tratados a seguir.

5.3 Evoluc¢ao Salarial e Greves

Entre as décadas de 60 e 90, ocorreu uma reducdo salarial significativa
entre os bancdrios, juntamente com o aumento das exigéncias quanto a produtividade e
da sua contratacdo nas faixas salariais inferiores (Segnini, 1998).

A partir da pesquisa na RAIS, observou-se que, no Brasil, a concentragao
na faixa salarial inferior, de 0 a 5 salarios minimos, passou de 9% dos funcionarios em
1994 para 17,5% em 2002. Nas faixas salarias intermediarias, a mudanca foi pouco
expressiva. Na categoria de 20,01 salarios minimos ou mais, pode-se perceber a redugao
do niimero de bancarios de 29% em 1994 para 18,5% em 2002, como pode ser visto no
Grafico 5.3.

Para o estado de Sdo Paulo, pode-se perceber um comportamento similar
quanto a distribuicdo salarial. Em 1994, 10,5% dos bancarios pertenciam a categoria de
0 a 5 salarios minimos e em 2002, 15,5%. Nas categorias intermediarias, também nao
ocorreram mudangas significativas. Na faixa salarial superior houve uma reducao,

caindo de 25% dos bancarios em 1994 para 20,5% em 2002, como mostra o Grafico 5.4.
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GRAFICO 5.3 - Comparaciio da porcentagem de bancarios no Brasil
por faixa salarial (valor em salario minimo) entre 1994 e 2002.
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GRAFICO 5.4 - Comparaciio da porcentagem de bancarios em Sio
Paulo por faixa salarial (valor em saldrio minimo) entre 1994 e 2002.

Esses dados reforcam as observagdes de Segnini (1998) sobre as
tendéncias salariais. Ficou clara a ampliacio da porcentagem de bancarios nas
categorias salariais mais baixas e a redu¢do nas mais altas. Isso vem ocorrendo a
despeito do setor bancario possuir, historicamente, um forte movimento sindical. Apesar
da forte tradicao sindical, as greves tornaram-se cada vez mais raras na década de 90 e
inicio do século XXI (Jinkings, 2002). Isso foi confirmado por um dos diretores do
sindicato entrevistado, segundo o qual “antigamente, era na base da greve. Hoje, na

negociacao, no consenso” (Adalberto). Este acrescentou que, antes, os bancarios tinham
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mais opgdes de emprego, mas hoje estes ndo sabem executar outras atividades, o que os
deixam mais vulneraveis as propostas dos empregadores.

Em contraste com a queda na freqiiéncia de greves na ultima década,
durante as campanhas salariais de 2003 e 2004 ocorreram greves expressivas. Em 2003,
a greve durou aproximadamente trés semanas. A principal reivindicagdo era o reajuste
salarial, incluindo também reivindicagdes quanto ao abono e a participagdo nos lucros e
resultados (PLR). Também estavam presentes solicitagdes de auxilio-educagio, o 14°
salario e um vale alimentag@o extra no final do ano (Informativo do Sindicato, 2003).

No estado de Sdo Paulo, funcionarios do Banco do Brasil e da Caixa
Econdmica Federal, bancos publicos, resolveram participar das negociagdes coletivas
junto com os bancos privados, o que fortaleceu o movimento grevista. O Banco do
Brasil de Ribeirdo Preto ¢ a Caixa Econdomica de Campinas ¢ de S3o Carlos, por
exemplo, fecharam suas portas. Foram concedidos reajustes de 12,6% no salério base e
de 18, 18% na PLR, mais um abono unico de R$ 1,5 mil para os bancarios com faixa
salarial at¢é R$ 1 mil. A cesta alimentacdo foi reajustada em 22,16% e o auxilio refeigao,
em 12,6%.

Em 2004, houve outra greve. Esta tomou tamanha propor¢ao que a
Federagao Brasileira dos Bancos, no fim de setembro, justificou-se em rede televisiva
nacional, dizendo o motivo pelo qual muitas agéncias bancérias estavam fechadas e
alegando que haviam proposto um reajuste salarial satisfatorio, mas os bancérios nao
haviam aceitado. Um dos bancérios entrevistados comentou a ocorréncia de varias

paralisacdes nos ultimos anos e o resultado destas para os banqueiros:

“A agéncia [em] que eu trabalho ficou quatro dias parada. Teve
a de Brasilia, por exemplo, que também é bastante forte agora,
e eles ficaram, [...], oito ou nove dias parados. [...] A
paralisacdof...] de nove dias é um prejuizo muito grande. E
completamente diferente da paralisagdo de uma universidade,
que ja da prejuizo, ndo financeiro, mas em termos do aluno ndo
ter aula. Economicamente, é um desastre ficar parado oito dias.
Um volume de dinheiro que pdra de circular dentro do banco e
uma capacidade de negociagdo perdida, ai durante oito dias, é
muita coisa.” (Silvio)

Essas campanhas salariais mostram que os sindicatos dos bancarios estao

recuperando o poder de mobilizacdo que havia diminuido nos anos anteriores. No
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entanto, ainda nao foi possivel avaliar, no periodo da pesquisa para essa dissertacao,

como 1sso tem se refletido em termos salariais.

5.4 A Jornada de Trabalho

A jornada de 30 horas foi implantada em 1933, apds greves e
negociagdes coordenadas pelo sindicato dos bancarios do estado de Sao Paulo, num
processo de reivindicacdes para melhoria das condi¢des de trabalho e salariais dos
bancarios (Carrion, 2002; Segnini, 1998). A partir de entdo, esta passou a ser a jornada
oficial do setor € comegou a haver uma divisdo dos bancarios em dois turnos de 6 horas
diarias. Um dos bancdrios entrevistados comentou como era essa jornada: “Eu peguei a
época dos dois turnos. O pessoal entrava as 8h e saia 14h. Outros entravam meio dia e
saiam as 18h.” (Giuliano)

Segundo alguns bancarios e sindicalistas entrevistados, na década de 70
comegou a se tornar significativa a utilizagdo da jornada de 40 horas e, atualmente, esta
¢ a jornada mais encontrada nos bancos. A jornada de 40 horas inclui as fungdes de
geréncia, fiscalizacdo, chefia e os cargos de confianca, cargos ditos "comissionados" e
que tém uma remuneragdo pelo menos um terco maior que a jornada de 30 horas. A
jornada de 30 horas envolve fungdes como a de escriturario e caixa, fungdes chamadas
de “ndo comissionadas”, e também se aplica aos empregados de portaria e limpeza,
(Carrion, 2002; Segnini, 1998). Dessa forma, a jornada de 30 horas tem sido usada,
principalmente, para pessoas em inicio de carreira que, quando promovidos para os
chamados cargos comissionados, passam para a jornada de 40 horas. A trajetoria

profissional de um dos bancarios entrevistados ilustra isso:

“Eu trabalhei seis horas quando fui escriturdrio, continuo e
caixa de atendimento. A partir do momento que vocé passa [a]
supervisor, vocé passa a [...] exercer um cargo de confianca
que eles falam e que faz parte da administragdo. Vocé comega a
ser comissionadofe a trabalhar 8 horas]. Essas duas horas a
mais que vocé trabalha, vocé tem elas no saldario como
comissdo.” (Giuliano)
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Com a promogao, o bancario passa de uma jornada para outra e comecga a
receber um adicional como “comissdo”, que ndo ¢ incorporada ao salario pois ¢ pago
como gratificacdo, sendo relacionada ao cargo e ndo ao bancario. Caso um funcionario
retorne ao cargo de 30 horas, ele volta a receber menos, ja4 que ndo incorpora o
acréscimo salarial da jornada de 40 horas.

A convengao coletiva diz que nenhum bancario com jornada de 30 horas
pode ser admitido com salario inferior a R$ 362,59, no caso de porteiros, continuos e
serventes, ¢ R$ 529,97, no caso do pessoal de escritério, tesoureiros, caixas ¢ outros
empregados da tesouraria. Nao se encontrou, neste acordo, nenhuma diferencia¢ao
quanto aos beneficios oferecidos para os bancéarios de 30 e 40 horas semanais

(Convengao Coletiva, 2002). Dentre os beneficios previstos constam:

—_—

adicional por tempo de servico,

adicional por horas extras;

gratificacdo para alguns cargos, como caixa;

auxilio refeigao;

cesta de alimentagao;

auxilio creche e baba;

auxilio com filhos excepcionais ou deficientes fisicos;

auxilio educacgdo para os bancérios e os filhos;

A S A N U R

auxilio funeral em caso de morte de parentes proximos;

—_
o

. vale transporte;

—
—

. estabilidade em situacdes especificas, como no caso de gestantes, bancarios
doentes e pré-aposentado;

12. auxilio doenga;

13. indenizagdo por morte ou incapacidade decorrente de assalto;

14. requalificagdo profissional para empregados dispensados.

5.4.1 Os Bancarios em Jornada de 30 Horas

O ntimero de bancérios com jornada de 30 horas ¢ significativo, mas tem

diminuido, como apontado por Jinkings (2002) e confirmado pelos dados da RAIS,
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apresentado no Grafico 5.5". No Brasil, a porcentagem de bancéarios de 30 horas passou
de 59,5% em 1994 para 44,9% em 2002 e, em Sao Paulo, de 45,6% para 33,5%. Nesse
periodo, a porcentagem méxima de bancérios de 30 horas foi de 64,5% no Brasil e
48,5% em Sao Paulo, para o ano de 1995. Pode-se observar que, em Sao Paulo, desde o
inicio do periodo considerado, a maioria dos bancarios trabalhava 40 horas, diferente do

que ocorria na média do pais.
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GRAFICO 5.5 - Evolucio da porcentagem de bancarios em
trabalho de 30 horas semanais no setor bancario brasileiro e de
Sao Paulo.

Uma possivel explicagdo para a diminuigdo da porcentagem de bancarios
de horas reduzidas ¢ a inexisténcia de politicas governamentais que impliquem em
economia para os empregadores com a adocdo dessa jornada. No setor bancario
brasileiro, os direitos dos bancarios nas jornadas de 30 e 40 horas s3o similares.

Nesse sentido, a jornada de 30 horas ndo tem sido muito utilizada pelos
bancos como estratégia de flexibilizacdo na contratacdo dos trabalhadores. Nas
entrevistas com os representantes sindicais, foi mencionado o interesse por parte dos
empregadores em acabar com o trabalho de 30 horas e que existe uma proposta dos

banqueiros de passarem todos os bancarios para jornada de 40 horas, pagando um

50 ano de 2000 nio sera considerado nessa analise pois apresenta inconsisténcia em relagéo a
tendéncia.
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salario mensal de aproximadamente R$ 1 mil, devido ao acréscimo de horas, que
passaria a ser o piso salarial e dar a garantia de estabilidade dos bancarios por dois anos.

Para um dos representantes sindicais, a preferéncia dos banqueiros pela
contratacdo dos bancarios de 40 horas deve-se ao maior custo da contratacdo de
bancarios de 30 horas que exige um maior nimero de bancarios, pagando-se um valor
maior com encargos, uma vez que no Brasil estes ndo sdo proporcionais a jornada de

trabalho:

“Se fosse seis horas, os bancos teriam que, obrigatoriamente,
contratar mais, mas o banco [...] ndo tem interesse.[...]. O
problema hoje sdo os encargos. Eu recebi, uma vez, um folheto
[que dizia] que o funcionario . [...representava um custo de] 1,7
para o banco. [...]. Se a pessoa ganhar R$ 1 mil, ela fica
mensalmente para o banco em RS 1,7 mil, quase o dobro. Entdo,
[0 banco] prefere pagar vocé para as oito horas, porque se ele
colocar mais um, quanto é que ele gastaria?” (Alessandro)

Por fim, torna-se importante discutir a concentracdo de bancarios com

jornada de 30 horas e com jornada de 40 horas semanais nas diversas faixas salariais.

5.4.2 Jornada de Trabalho e Salarios

No Brasil, existe uma maior concentragdo dos bancarios de 30 horas na
faixa de 5,01 a 10 salarios minimos para todos os anos considerados, como poder ser
visto no Grafico 5.6. Nota-se, ainda, que aumentou a porcentagem de bancérios em
jornada de 30 horas pertencentes as categorias salariais inferiores (0-10 salérios
minimos), sendo que, no ano de 2000, a maioria dos bancérios ja pertenciam a esta
faixa. A porcentagem de bancarios de 30 horas nesta categoria salarial ampliou-se de
46,5% em 1994 para 64% em 2002. Para as categorias salariais superiores (15 ou mais
saldrios minimos) houve uma redu¢do da porcentagem de bancarios de 30 horas de 36%

para 18% no mesmo periodo.
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GRAFICO 5.6 - Evolugiio da porcentagem de bancarios
brasileiros de 30 horas por faixa salarial (valor em salarios
minimos), no periodo de 1994 a 2002.

Os bancarios com jornada de 40 horas concentravam-se na faixa salarial
de mais de 20 salarios minimos, mas também entre estes aumentou a porcentagem nas
categorias salariais inferiores (0-10 salarios minimos), passando de 24,5% em 1994 para
39,5% em 2002. A porcentagem de bancarios com a jornada de 40 horas nas categorias
salariais superiores (mais de 15 salarios minimos) teve uma tendéncia ao decréscimo,
passando de 50,5% em 1994 para 39,5% em 2002, embora possam ser observadas

oscilagdes no periodo considerado, como mostra o Grafico 5.7.
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GRAFICO 5.7 - Evoluciio da porcetagem dos bancarios
brasileiros de 40 horas por faixa salarial (x sal. min) entre os
anos de 1994 a 2002.
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No estado de Sao Paulo, houve um comportamento similar. A maior
concentracdo dos bancarios de 30 horas ¢ na faixa de 5,01 a 10 salarios minimos,
aumentando de 67,5% para 77,5% entre 1994 e 2002. Nas faixas salariais superiores,
ocorreu uma diminui¢do de 21,5% para 12%. Uma particularidade do estado de Sao
Paulo foi que, ja em 1994, a maioria dos bancarios em regime de 30 horas estava nas

faixas salariais inferiores, como pode-se perceber no Grafico 5.8.
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GRAFICO 5.8 - Evolucio da porcentagem dos bancarios do estado
de Sao Paulo de 30 horas por faixa salarial (valor em salarios
minimos), no periodo de 1994 a 2002.

Os bancérios com jornada de 40 horas em Sdo Paulo, como pode ser
visto no Grafico 5.9, estavam concentrados nas faixas salariais de 5,01 a 10 e de mais de
20 salarios minimos, dependendo do ano considerado. A porcentagem de bancarios
entre 0 e 10 salarios minimos passou de 44,5% em 1994 para 37% em 2002. Nas
categorias com mais de 15 saldrios minimos, a participagdo passou de 35,5% para 41%.

As tendéncias salariais na década de 90 e inicio do século XXI, como ja
retratado, foram de ampliagdao da porcentagem de bancarios nas categorias salariais mais
baixas e a reducdo dos bancarios nas mais altas. Ao considerar a concentragdo salarial
dos bancérios por jornada, notou-se que os bancarios de 30 horas tiveram perdas salarias
maiores, se comparados aos bancarios com jornada de 40 horas.

Na seqiiéncia, analisam-se as condi¢des de trabalho e os significados a

ele atribuidos pelos bancarios.
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GRAFICO 5.9 - Evoluciio da porcentagem dos bancarios do estado
de Sao Paulo de 40 horas por faixa salarial (valor em salarios
minimos), no periodo de 1994 a 2002.

5.5 Condicoes de Trabalho nos Bancos

O trabalho ¢ uma esfera da vida do individuo que tem impacto sobre o
seu bem estar, satude fisica e psicoldgica. Este pode ter conseqiiéncias multiplas para os
trabalhadores, dependendo das manobras disponibilizadas pela empresa para a execugdo
das tarefas e para a liberag@o da carga de trabalho (Guérin et al, 2001).

Alguns autores, tais como Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) e Wisner
(1994), retratam as dificuldades, as vezes extremas, das relacdes entre a necessidade de
prazer do individuo e o automatismo da organizagdo do trabalho. Eles partem desta
analise para explicar as raizes profundas dos conflitos e dos prejuizos a que os
trabalhadores estdo expostos. Diante de atividades em que o rearranjo da organizacao do
trabalho ndo ¢ possivel, a carga fisica e mental de trabalho se manifesta em niveis altos
e o sofrimento aparece (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994).

Certas formas de organizacdo do trabalho obrigam os trabalhadores a
construirem defesas psiquicas para se manterem nos postos de trabalho, o que afeta de
forma negativa a sua saide mental ou fisica. Outras maneiras de se organizar o trabalho
apresentam efeitos positivos sobre a satide do trabalhador por lhes oferecerem margens
de manobras, ou seja, uma variedade de opg¢des para o trabalhador manejar a carga
fisica ou mental desencadeada pela atividade de trabalho (Guérin et al., 2001).

Uma carga mental alta de trabalho pode ser observada em situagdes

complexas, em que numerosas tarefas interagem e uma exigéncia alta advém da
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despropor¢do entre as exigéncias do trabalho e o numero de pessoas disponiveis para
sua realizacdo (Wisner, 1994). Aspectos especificos da organizagdo do trabalho de
certos grupos de tarefas podem ser tidos como as modalidades mais perigosas, tais
como: tarefas sob exigéncia de tempo, as que envolvem o uso de cddigos multiplos, que
sdo freqiientemente interrompidas e as tarefas que induzem a uma aceleracao mental ou
a situacdes de conflitos (Guérin et al., 2001).

Condigdes e organizacdo do trabalho limitantes tém conseqiiéncias
desfavoraveis para trabalhadores e empregadores. Geralmente, o empregador sofre com
as conseqiiéncias de longo prazo, sendo varios os comprometimentos, tais como: doenga
de origem profissional, desempenho insatisfatorio, produtos defeituosos. Ja o
empregado tende a transbordar as dificuldades do trabalho para fora do trabalho, para a
vida pessoal/familiar, ou seja, o trabalho pode conduzir ao aparecimento de conflitos
familiares (Guérin et al., 2001; Diniz, 1996; Frone, Russel e Cooper,1992; Kopelman,
Greenhaus e Connolly,1983; Zedeck e Mosier, 1990).

No setor bancario, foram identificadas variadas condi¢des de trabalho
desfavoraveis ao manejo da carga de trabalho pelos funcionarios. Uma delas ¢ a redugao
do numero de funcionarios. Mesmo com o forte processo de informatizagdo no setor,
tem-se observado o aumento do volume de trabalho, a aceleracdo do seu ritmo, uma
maior exigéncia quanto a produtividade e jornadas exaustivas, como relatado pelos
bancarios:

6

a reestruturagdo deste banco, quando ele foi vendido, de
mais de 30 mil funcionarios, diminuiram para 12 mil.
Quebraram pela metade o quadro do banco e com a massa de
servico ndo aconteceu a mesma coisa. Foi investido muito
dinheiro em informdtica, processos, mas eles conseguiram
reduzir ai, hipoteticamente dizendo, 20% da massa de trabalho
e reduziram 50% ou mais do quadro de funciondrios.” (Vagner)

“Recentemente, o banco instituiu um forum nacional sobre
Recursos Humanos. [...] Nesse forum, os principais problemas
levantados pelos funcionarios foram: remunerag¢do, que esta
[com] uma defasagem de anos e anos [...], quadro das agéncias,
envolvendo a quantidade pequena de funcionarios e o alto
volume de trabalho.” (Renato)
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Tais condigdes deixam o trabalhador exposto a uma carga mental alta,
predispondo-o ao desenvolvimento de doengas ocupacionais, como LER/ DORT,
freqiientemente encontrada entre os bancérios.

Outros aspectos desfavoraveis a saude sdo as situacdes de conflito.
Analisando as entrevistas, pode-se perceber o quanto se tornou dificil, com a reducao do
quadro, a realizacdo das tarefas durante a jornada, o que, muitas vezes, acaba gerando
conflitos entre bancarios de diferentes fun¢des, como pode ser observado nesse trecho

da entrevista:

“Na minha agéncia, tinha uma richa muito grande da gente do
atendimento [que trabalha 40 horas] com o pessoal do caixa
[que trabalham 30 horas]. Este pessoal ndo ajuda a gente. Na
hora de bater meta [cumprir as metas impostas pelo banco] eles
ndo estdo nem ai. NOs, que estamos ralando, nos matando, e
eles acham que meta é problema nosso, nos que ndao ajudamos
eles no caixa. [...] as vezes da raiva dos caixas acabarem o
servico as cinco, seis horas, dizerem “tchau gente” e largarem
a gente trabalhando até as sete. [...] Quando eles precisam, eles
chamam. Agora, quando a gente precisa, ndo adianta chamar.
Tem meta pra bater [e] eles ndo vém. [...] Sempre teve esta
richa muito grande, até que meu chefe, que é muito amoroso,
teve de ser duro. Em uma reunido [ele disse:] “Ndo deve ter
divisdo entre atendimento e caixa. Um deve pedir ajuda ao
outro.”” (Celina)

Estas condi¢des podem deixar os bancarios expostos a uma carga mental
alta, predispondo-os ao desenvolvimento de doencas ocupacionais e problemas
emocionais. Pouco mais da metade dos entrevistados (10 dos 19 respondentes a esta
questdo) apresentavam problemas cronicos de saude. Dentre estes 10, 40% tinham dores
de cabeca, 20%, problemas de coluna, 10%, tendinite ou gastrite ou infec¢do no olho ou
pressao alta (ver Tabela 5.3).

Uma entrevistada contou que adoeceu frente a tamanha demanda
profissional que estava vivendo e que se sentiu “contente” com a doenga, ja que, assim,
poderia descansar. Ela mostrou o sofrimento psiquico gerado pelo trabalho bancario e a

escassez de estratégias disponiveis para manejar essa situagdo, o que a levou a adoecer:

“Eu percebo que o banco toma a minha saude |[...]. Eu tive um
negocio chamado caldsio, [que] é uma infec¢do na glandula do
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olho. Foi muito louco. Chegou uma [hora] que eu ndo estava
mais agiientando, eu ndo quero mais trabalhar. Queria sair do
banco. Eu chorava o dia inteiro. Eu estava numa angustia,
acabada. Ai me deu aquela infec¢do no olho. Eu tinha de
operar. [...] fui até bacana com o pessoal do banco, marquei de
quarta ou sexta. Mas eu ndo tinha esta nog¢do. Eu fui ter no¢do
de que eu estava contente no dia. Eu estava com dor e depois da
cirurgia chorava por causa de tudo, do banco, da dor. [...]. Nos
primeiros 3 dias apds a cirurgia, ndo podia abrir os olhos,
entdo fiquei na cama, de olhos fechados, ouvindo musica. Eu
relaxei como ndo tinha relaxado em férias nenhuma. Foram trés
dias que saiu tudo. Eu descansei, ouvi musica [...]. E eu estava
gostando de estar doente. Eu estava feliz, mesmo com toda dor,
de nao ir trabalhar” (Celina).

Tabela 5.3 — Tipos de problemas de satiide cronicos

Tipo de problema Freqiiéncia Freqiiéncia

Absoluta (n=10)* Relativa (%)
Dores de cabega/ Enxaqueca 4 40
Coluna 2 20
Tendinite 1 10
Gastrite 1 10
Infeccdo no olho 1 10
Pressao alta 1 10

* Para todos os resultados fornecidos, o n corresponde ao numero total de respostas
originadas para cada uma das questoes e ndo ao numero de entrevistados, pois, para a
grande maioria das questoes, os entrevistados deram mais de uma resposta.

Um dos entrevistados relatou ser comum os bancarios beberem apds o
expediente como uma estratégia para lidar com a tensdo, “uma valvula de escape”:

“O bancdrio [...] normalmente bebe. Isso faz parte. Eles estdo
estressados, saem, vdo para um barzinho tomar cerveja. Isso eu
percebi nos meus colegas e ndo so aqui. Em casa, com os
colegas, também [é] assim. [...] Dificilmente, tém problemas
mais graves, mas tem sim. A agéncia nossa aqui, bem dizer, tem
funcionario que tem problema com bebida” (Vagner).

Outro relato recorrente referiu-se a qualidade dos relacionamentos
familiares. Emergiram relatos referentes ao enfrentamento de conflitos conjugais, a
discussoes entre familiares e ao distanciamento emocional em relagdo aos familiares em
funcdo do cansago vivenciado com a soma das responsabilidades pessoais/familiares e

de trabalho.
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5.5.1 Vantagens e Desvantagens do Trabalho Bancario

Apresentam-se, a seguir, aspectos vantajosos do trabalho apontados pelos
entrevistados, para depois discutir alguns outros problemas que eles tém enfrentado. Os
bancéarios apontaram uma variedade de aspectos vantajosos no seu trabalho. Como pode
ser notado na Tabela 5.4, os aspectos mais apontados foram, nessa ordem de
importancia, ser financeiramente interessante, o status, os beneficios recebidos e a
possibilidade de se relacionarem com pessoas diferentes. Apareceram ainda em
destaque: gostarem do que faz, a valorizagdo do funciondrio, a possibilidade de

crescimento profissional € o bom relacionamento interpessoal com os colegas.

Tabela 5.4 - Os melhores aspectos do trabalho no Banco

Aspectos Freqiiéncia Absoluta | Freqiiéncia Relativa
(n=37)* (%)
Financeiro 5 13,51
Status 4 10,81
Beneficios 4 10,81
Possibilidade de interacdo com pessoas 4 10,81
diferentes [publico]
Gosta do que faz 3 8,11
Possibilidade de crescimento profissional 3 8,11
Relacionamento interpessoal com os 3 8,11
colegas
Valorizagdo do funcionario 3 8,11
Estabilidade no emprego 2 5,40
Experiéncia Profissional 2 5,40
Aumento de responsabilidade 1 2,70
Otimos produtos e servigos 1 2,70
comercializados
Possibilidade de implementar suas idéias 1 2,70
Possibilidade de viajar para o exterior 1 2,70

* Numero total de respostas.

Verificou-se o maior peso do aspecto financeiro para os bancarios de 40
horas. Para os de 30 horas, possivelmente o peso ¢ menor em funcdo do saldrio ser
menor, mas também se mostra um aspecto importante, na medida em que estes contam

com um emprego relativamente estdvel e com perspectiva de ascenderem
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profissionalmente e, conseqlientemente, terem o salario aumentado. Uma das bancérias
em jornada de 40 horas e na posi¢cdo de geréncia comentou como o aspecto financeiro a
faz continuar no banco, aceitar as rotinas de trabalho, mesmo perdendo em bem estar e

em equilibrio trabalho e familia:

“Quando eu virei gerente, minha mae falou assim: “Agora vocé
tem condi¢oes de comprar o carro” [...]. Ao mesmo tempo em
que eu comprei carro, comprei casa, estudei e deu [para arcar
com estas despesas]. Entdo, o banco, isso eu falo pra todo
mundo, ele te compra, ele compra sua saude, ele compra seu
tempo, ele compra sua trangiiilidade, ele compra vocé com sua
familia, ele te compra tudo (Celina).”

Em tempos de expansdo de trabalhos alternativos, como terceirizagdo de
servigos ¢ trabalho temporario, ja presentes nos bancos, os bancarios de 40 horas
contam com um emprego em tempo integral e bastante estavel, e os de 30 horas tém a
perspectiva de passar para a jornada integral. Isso os leva a valorizar seu emprego. Além
disso, eles contam com a prote¢do de sindicatos que buscam resguardar seus direitos.

Apesar de ter sido visto como vantagem por alguns bancarios ter de se
relacionar com pessoas tao diferentes foi o aspecto apontado como o mais desfavoravel
no trabalho no banco (ver Tabela 5.5). Eles relataram que lidam, muitas vezes, com
clientes mal humorados, irritados, “estressados” e, ainda assim, ¢ esperado que atendam

bem a todos.

Tabela 5.5 - Os piores aspectos do trabalho no Banco

Aspectos Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia
(n=18)* Relativa (%)
Dificuldade de relacionar com pessoas 6 33,33

diferentes [publico]

Pressdo no trabalho 4 22,22
Nio tem estabilidade 3 16,66
Quadro reduzido de funcionarios 2 11,11
Sobrecarga de trabalho 2 11,11
Tem que desenvolver atividades que nao 1 5,55

gosta
* Numero total de respostas.
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Apresenta-se o relato de um dos bancarios que fala dessa situagcdo e
aponta como isso freqiientemente cria conflitos com os clientes, com forte desgaste do
funciondrio. As criticas que o banco recebe, ele atribui para si mesmo, o que evidencia o
quanto a cultura do banco consegue levar o bancario a se comprometer, mesmo em

detrimento de sua saude e bem estar:

“Vocé sabe que mexer com pessoas ¢ complicado, né? E o
Brasil tem uma diferenciagdo muito grande de pessoas, niveis
culturais, pra vocé lidar [...]. Mesmo de uma praga para outra,
muda muito a caracteristica do pessoal. Entdo, vocé tem que ter
habilidade, ¢ um pouco estressante. Vocé esta sempre sendo
bombardeado. Algumas pessoas criticam a empresa que vocé
trabalha. [...] Quando [isso ocorre], ela estd criticando vocé.

Eu tomo pra mim as criticas. Ndo é a empresa sendo criticada.”
(Giuliano)

Outro aspecto que se destacou foi a pressdo, especialmente aquela ligada
as metas de produtividade. Existem nos bancos metas de desempenho pré-estabelecidas
que devem ser alcangadas pelas agéncias e pelos bancarios, tais como: de venda de
seguros, de titulos de capitalizacdo e abertura de novas contas. As metas de
produtividdae e as cobrangas sdo maiores para os bancarios de 40 horas. Alguns
entrevistados comentaram que em certos cargos de 30 horas, ndo existem metas a
cumprir.

Para a maioria dos aspectos relativos as melhores e piores coisas no
trabalho, houve convergéncia de perspectiva entre os respondentes. Um dos pontos
controvertidos foi a visdo a respeito da estabilidade no emprego. Alguns se sentem
seguros € estaveis e apontam isso como vantagem e outros t€ém a sensacdo de
inseguranga, comentando ser uma desvantagem. Uma possivel explica¢do para isto € a
maior estabilidade nos bancos publicos, onde os bancarios sdo quase sempre
concursados, o que ndo ocorre com os bancos privados. Além disso, alguns bancérios
podem se sentir ameagados pelos funcionarios contratados como terceiros, temporarios
ou estagiarios enquanto outros, ndo (Jinkings, 2002; Smith, 1997).

Outro aspecto controvertido foi o relacionamento interpessoal, citado
tanto como possibilidade dos bancarios atenderem suas necessidades de contato e

ampliarem seu repertorio social, quanto como gerador de desgaste psiquico e
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emocional, na medida em que se lida com pessoas em diferentes estados de humor. Esta
divergéncia aponta uma caracteristica do trabalho no setor bancario, que ¢ a demanda
intensiva dos bancérios por contatos sociais e a particularidade de cada bancario
referente a necessidade de contato social e as competéncias para lidar com essas

situagoes.

Consideracoes Finais

Os achados deste capitulo apontam para as significativas mudangas no
setor bancario e na organizacao do trabalho. Vale destacar a tendéncia de reducdo do
quadro de bancarios, a concentracdo cada vez maior de bancarios nas categorias
salariais inferiores e a reducdo nas superiores, com perdas salariais mais intensas para os
bancarios de 30 horas.

Quanto a jornada, distintamente do que vem sendo identificado em outros
paises, nao tem ocorrido a expansao do trabalho de horas reduzidas neste setor no Brasil
e ainda ndo existem estudos suficientes que consigam explicar tal fendmeno. Uma
possivel hipdtese para esta redugdo ¢ a falta de incentivos governamentais e o
pagamento de alguns valores fixos de impostos independente da jornada. Contudo,
valeria explorar esta hipdtese mais cuidadosamente e levantar outras possiveis
explicacdes para este fendmeno. Essa situagao € tdo instigante que, em nosso contexto,
os banqueiros mostram interesse em acabar com este tipo de esquema de trabalho.

No que diz respeito as condi¢des de trabalho nos bancos, identificou-se
uma série de aspectos desfavoraveis a satde dos trabalhadores. Como o quadro reduzido
de funcionarios, o volume e o ritmo de trabalho, a pressdo por produtividade e os
conflitos no local de trabalho. Dentre as melhores coisas do trabalho no banco,
destacaram-se as vantagens financeiras e, dentre as piores, a dificuldade de lidar com
publico, as metas e a pressao.

Propde-se, no proximo capitulo, discutir o trabalho de horas reduzidas
associado com o equilibrio trabalho e familia a partir da percep¢do dos bancérios

entrevistados.
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6 A JORNADA DE TRABALHO E A FAMILIA: A VOZ DOS BANCARIOS

Smith (1997) destaca a importancia de se desenvolver estudos com os
quais se possa entender mais profundamente a experiéncia pessoal, os interesses
subjetivos e como as aspiragdes dos trabalhadores s3o apoiadas ou oprimidas com as
mudangas na estrutura de oportunidades no mundo do trabalho. Pretende-se neste
momento, dar voz aos bancarios, analisando suas percep¢des sobre as rotinas de
trabalho, a jornada de 30 horas e o equilibrio trabalho e familia. Os significados para
estes estdo atados as vivéncias particulares de cada um no trabalho ¢ na familia, as
estratégias disponiveis para lidarem com as situagdes que aparecem nestas duas esferas
e, ainda, com suas perspectivas sobre as mudancas produtivas e da organizagdo do
trabalho no setor bancério. Quanto as estratégias apresentadas pelos bancérios para
lidarem com os conflitos de trabalho e familia, estas vao depender dos seus recursos
pessoais, do apoio familiar recebido, da infraestrutura oferecida pela comunidade e
ainda das jornadas de trabalho, das politicas e programas da empresa para o equilibrio
trabalho e familia.

Ao dar voz aos bancéarios e ouvir suas percepgdes, procura-se entender a
realidade investigada em seus termos, sua subjetividade e as particularidades
vivenciadas, além de valorizar os significados atribuidos por estes as situagdes
experimentadas nas suas rotinas de trabalho e na conciliagdo de seu trabalho com a
familia.

Vale relembrar que se discute a realidade de trabalhadores de uma
categoria profissional que sofreu, nas ultimas décadas, grandes perdas relacionadas as
mudangas com os processos de privatizacdo e aquisicdo; uma expressiva reducdo do
quadro de funciondrios, a imposicdo de metas, além de problemas com horas extras e
pressdo dos gerentes e colegas para efetua-las.

Objetiva-se investigar o impacto da jornada, tendo como foco o
equilibrio trabalho e familia, ou seja, os conflitos de trabalho e familia enfrentados pelos
bancarios e as estratégias que eles usam para lidar com estes conflitos. Serdo
consideradas as percepgodes tanto dos bancarios de 30, quanto de 40 horas semanais,
pois estes, em algum momento, atuaram na jornada de 30 horas e estes grupos

funcionais se afetam mutuamente.
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Além das entrevistas, 14 dos entrevistados, 4 em jornadas de 30 horas e
10 em jornadas de 40 horas, responderam a uma escala tipo Likert com 14 itens, com o
objetivo de verificar a freqliéncia com que apresentavam conflitos de trabalho com
familia e de familia com trabalho'®. Este instrumento foi construido e validado por
Paschoal, Tamayo e Barham (2002).

A seguir, apresentam-se os conflitos de trabalho e familia, juntamente
com 0s prejuizos que geram e as estratégias possiveis para maneja-los. Por fim, analisa-
se a jornada de trabalho, seu impacto sobre o equilibrio trabalho e familia e a questdo

das horas extras.

6.1 Conflitos entre trabalho e Familia

Os bancarios entrevistados foram indagados acerca das dificuldades
enfrentadas na conciliagdo da vida pessoal/familiar e de trabalho. Uma porcentagem
significativa (33,33%) destas estavam relacionadas a falta de tempo disponivel para
atividades como: praticar atividades fisicas, visitar familiares, passear com a familia,
dentre outros (ver Tabela 6.1). Apareceu repetidamente (18, 52%) a distancia da familia,
pois alguns trabalhavam em uma cidade diferente do local onde ficavam o conjuge e os
filhos, e o cansago que sentem apds o expediente de trabalho, o que os impede de
usufruir seu tempo livre (11,11%). Apresenta-se, a seguir, a fala de um dos bancarios
que exemplifica a emergéncia de conflitos entre o trabalho e a familia decorrentes da

falta de tempo e do cansaco:

“Ndo posso dizer que ndo tenho dificuldades, porque todo mundo tem.
Uma das dificuldades é a falta de tempo para ficar mais com a familia e
a outra dificuldade é que, quando resta um tempo, estou. [com] muito
cansag¢o acumulado. Gostaria de ter a individualidade um pouco, mas
isso nem sempre é possivel. Mas minha vida é boa sim. S6 tem um lado
ruim: o cansago e a falta de tempo. Do resto estd tudo bem.” (Eduardo)

!¢ Usa-se o termo conflitos de trabalho com familia para se referir ao conflito com origem no trabalho e
conflitos de familia com trabalho para se referir ao conflito com origem na familia, conforme descrito no
Capitulo 4.
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Tabela 6.1 — Dificuldades enfrentadas na conciliacdo entre o trabalho e a familia

Dificuldades Freqiiéncia Freqiiéncia
Absoluta (n=27)* | Relativa (%)

Falta de tempo para si e a familia 9 33,33
A distancia da familia por morar em outra cidade 5 18,52
Quando tem tempo estd cansado 3 11,11
Nenhuma 2 7,40
Estar estudando atualmente 2 7,40
Necessidade de aprimoramento profissional. 1 3,70
Falta de tempo para lazer 1 3,70
Quantidade alta de trabalho. 1 3,70
Quando a familia ou o trabalho nio esta bem, 1 3,70
acaba misturando
Nao ha convergéncia das atividades de interesse 1 3,70
de pais e filhos
Nao tem empregada 1 3,70

* Para todos os resultados fornecidos, o n corresponde ao numero total de respostas
originadas para cada uma das questoes e ndo ao numero de entrevistados, pois, para a
grande maioria das questoes, os entrevistados deram mais de uma resposta.

Uma bancaria conta do desgaste fisico e psicologico provocado pelo

trabalho e como isso interfere nas atividades pessoais/familiares:

“Vocé sai tdo cansada [do banco] tdo exaustivamente acabada,
assim, que vocé ndo tem pique para mais nada. Vocé quer deitar
e dormir. No mais, deitar confortavelmente em frente de uma TV
e ver um jornal. E um negocio [o trabalho no banco] que te
esmaga fisicamente, mas te esmaga mais psicologicamente.
Vocé ndo quer ver nada, pensar em nada. Tentei fazer
academia, [no] periodo [em] que ndo estava ainda na pos.
Levava mochila pro trabalho e ja ia, mas ia fazer um exercicio e

ja estava muito cansada, queria cama.” (Celina)

Um bancario relatou o aumento dos conflitos entre trabalho e familia

devido ao fato de trabalhar em uma cidade ¢ morar em outra e por ter iniciado a

faculdade:

“Quando eu trabalhava [na mesma cidade em que moraval, fazia
assim: ia pro sitio, praticava esporte. Quando eu fui transferido, escolhi
ir para uma pra¢a maior [...], e iniciei a faculdade em 1999. O que
aconteceu? Comegei a ficar assim, um pouco mais afastado da familia
por motivo de ficar o dia todo fora, ndo almogar, fazer uma refeicdo so e
ir para a faculdade. Teve algumas coisas no fim de semana, como
pratica de esporte e futebol, [que] tive que parar. Entdo, eu tenho
sabados e domingos para ficar mais com a familia.” (Giuliano)
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Quanto a emergéncia dos conflitos por sobrecarga, 14 dos 15
respondentes disseram ja ter se sentido sobrecarregados com a soma das atividades de
trabalho e pessoais/familiares. Os bancarios mencionaram variadas sensacdes de
sobrecarga. Dois se referiram a pressao e as metas como 0s aspectos mais desgastantes,
com a jornada de trabalho ocupando até um papel secundério. Dois comentaram que ¢
tanta coisa para fazer que até adoecem e que tém dias tdo exaustivos que ficam com
dificuldade de concentracdo e dores de cabeca a noite. Aqueles que estudam sentem
dificuldade de assistirem as aulas. Dois dos bancarios nesta situacdo também falaram
que chegam tio cansados em casa que ndo conseguem fazer mais nada ou ndo querem
falar com ninguém. Um bancério falou da dificuldade enfrentada quando juntam seus
problemas pessoais com o dos clientes, que descarregam nele. Um outro assumia se
sentir sobrecarregado, mas agradecia por isto, ja que tinha um emprego. A fala de um
bancério exemplifica a situacdo mais citada como geradora de sobrecarga, que ¢ a

pressao no trabalho e as metas de produtividade:

“Acho que o que sobrecarrega mais é a pressdo do trabalho. O
trabalho do banco é estressante, desgastante: Ndo é nem tanto a
jornada de trabalho, a propria pressdo [¢é] que sobrecarrega,
como as metas, metas de venda, verificar se o atendimento estd
funcionando em ordem e isto, dentro do banco, é medido
estatisticamente. Verificar por quanto tempo um terminal fica
inoperante, quais sdo as causas, a satisfacdo dos clientes.”

(Edson)

Através da andlise das respostas a escala de interacdo trabalho e familia,
notou-se que o trabalho gerava mais freqlientemente conflitos nas familias dos
bancéarios do que o inverso, como pode-se observar na Tabela 6.2. Os entrevistados as
vezes enfrentavam problemas na familia com origem no trabalho e quase raramente
tinham problemas no trabalho associados a problemas familiares. Tiveram aqueles que
enfrentavam problemas de trabalho com familia “varias vezes” e de familia com

trabalho, no maximo “raramente”.
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Tabela 6.2 - Impacto dos conflitos entre trabalho e familia (n=14)

Média* Desvio Padrao Minimo Maximo

a. Com origem no trabalho 2,69 0,88 1,29 4,57

b. Com origem na familia 1,9 0,45 1,14 2,71

* e A . . ~ . .
A escala de freqiiéncia para a avaliagdo dos conflitos, variou de 1 a 5, onde: 1 = nunca,
2 =raramente, 3 = as vezes, 4 = vdrias vezes e 5 = freqiientemente.

Considerando os conflitos gerados pelo trabalho sobre a familia, como
pode ser visto na Tabela 6.3, surgiram com maior freqiiéncia o cansaco para realizar
tarefas domésticas, a falta de energia para resolver problemas familiares e

acontecimentos do trabalho que deixam os bancarios de mau humor em casa.

Tabela 6.3 - Conflitos de trabalho com familia (n=14)

ASPECTOS AVALIADOS Média | Desvio
Padrio

Chego do trabalho cansado para realizar tarefas domésticas 3,43 1,34
Chego do trabalho sem energia para resolver problemas| 2,85 0,99
familiares
Acontecimentos do trabalho deixam-me de mau humor em casa 2,69 1,18
Compromissos profissionais fazem-me mudar os planos com 2,64 1,08
minha familia
Saio do trabalho atrasado para eventos familiares 2,62 1,19
Atividades de trabalho fora do expediente atrapalham meus 2,31 1,11
programas familiares
Atrapalho-me nas responsabilidades familiares. pensando no 2,23 0,93
trabalho

* . (13
A escala variou de 1=nunca a 5 = freqiientemente.

Ao serem questionados sobre o impacto do trabalho sobre a vida pessoal
e familiar, as situagdes mais citadas foram o impedimento de participar, por falta de
tempo, de atividades da vida pessoal (25%) e com os familiares (20,83%) e a
dificuldade de se desligarem do trabalho e de ndo levarem problemas do trabalho para a
familia (20,32%), como pode ser visto na Tabela 6.4. Dentre as atividades as quais eles
ficavam impedidos apareceram: fazer atividades fisicas, estudar, estar com a mae ou
com os filhos, ir as festas escolares dos filhos e de familiares. Outras situagdes trazidas
foram a distancia do conjuge por ter de trabalhar em uma cidade diferente do lugar onde
estd a familia (12,5%). Apesar de citado por um tnico bancério, vale destacar ainda o

surgimento dos conflitos na passagem da jornada de 30 para a de 40 horas e o horério
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do expediente bancario dificultar a resolugdo de problemas pessoais que envolvem

estabelecimentos comerciais.

Tabela 6.4 — Situacoes de conflitos de trabalho com familia

Situagoes Freqiiéncia Freqiiéncia

Absoluta Relativa (%)
(n=24)*

O trabalho 1impede o desenvolvimento de 6 25,00

atividades da vida pessoal como esporte, lazer e

estudos

O trabalho impede a participagdo em atividades 5 20,83

familiares

Dificuldade de se desligar do trabalho ao ir para a 5 20,83

esfera familiar

Distancia do conjuge 3 12,5

O conflito surge ao passar da jornada de 30 para a 1 4,16

jornada de 40 horas

O horéario de trabalho impede a resolucdo de 1 4,16

questoes particulares

Procura priorizar o trabalho 1 4,16

O trabalho ¢é fundamental em sua vida 1 4,16

Talvez ndo seja o trabalho, mas a faculdade 1 4,16

* Numero total de respostas.

A fala a seguir mostra o desgaste apos o dia de trabalho:

[z . . A . .
Fico sem paciéncia pelo servigo ser estressante. Quando chego
em casa, ndo quero ouvir barulho, muita conversa e, em uma

casa onde moram sete pessoas, ndo tem como ndo ter barulho.

(Vivian)

2

Um segundo relato ilustra como uma mesma pessoa pode enfrentar

diferentes conflitos:

“As vezes, o trabalho influencia porque chego em casa nervosa,
estressada, o que acaba gerando discussdo, principalmente
[para] quem trabalha no caixa, onde tem que ficar ligada.
Outras coisas sdo [...] a distdncia do marido e o estresse, por
que a gente tem contato com muitas pessoas, entdo chego em
casa com a cabega cansada, quero ficar quieta sem conversar

muito.” (Denise)
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Apesar dos impedimentos gerados pelas rotinas de trabalho, os bancarios
tém desenvolvido uma série de atividades extra trabalho. As mais citadas, por 53,85%
dos entrevistados, sdo de lazer, dentre estas: passeios em sitios, atividades com amigos,
pescar, bordar, ver filmes, ler, ver TV, cuidar do jardim e de animais. Como poder ser
visualizado na Tabela 6.5, eles desenvolvem também atividades para a qualificacao
profissional, como curso superior, exercicios fisicos e atividades com os familiares tais

como: passeios, visitas e viagens.

Tabela 6.5 — Atividades extra trabalho dos bancarios

Atividades Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia Relativa (%)
(n=39)*
Lazer 21 53,85
Qualificagdo profissional 7 17,95
Atividades fisicas 6 15,38
Atividades com familiares 4 10,26
Nao tenho 1 2,56

* Numero total de respostas.

O outro tipo de conflito, com origem na familia, também apareceu. Os
citados com maior freqliéncia nas respostas a escala foram: as responsabilidades
familiares que fazem os bancdrios sairem mais cedo do trabalho, pensar na familia
durante o trabalho e os compromissos familiares que os fazem mudar os planos
relacionados ao trabalho, como pode ser visto na Tabela 6.6. Trés entrevistados
mencionaram ter deixado de aceitar promogdes porque isso exigiria mudanga de cidade
ou terem de se desligar do sindicato, o que levaria a perda de estabilidade.

Durante as entrevistas, os bancarios foram solicitados a comentarem os
conflitos com origem na familia. Dos 6 entrevistados que responderam a esta questao, 4
admitiram ocorrer interferéncia da familia sobre o trabalho. Segundo eles, o impacto se
dava em situagdes em que tinham de socorrer os filhos durante o expediente, ao estarem
preocupados com os problemas de casa durante o expediente de trabalho ou quando iam
para o trabalho irritados por problemas familiares e ndo tinham paciéncia com os
colegas. Um bancério até mencionou que caso a familia ndo esteja bem, o resto ndo vai

bem. Como uma bancaria relata:
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“Acontece de ter problemas familiares, com irmdo, devido a
falta de paciéncia e, com isso, tém aqueles dias que ja vou
trabalhar nervosa, acabo ndo tendo paciéncia com meus
companheiros de trabalho.” (Vivian)

Tabela 6.6 - Conflitos de familia com trabalho (n=14)

ASPECTOS AVALIADOS Média* Desvio
Padrao
Responsabilidades familiares fazem-me sair mais cedo do 2,08 1,12
trabalho
Atrapalho-me no trabalho, pensando em minha familia 2,08 0,64
Compromissos familiares fazem-me mudar os planos no 2,00 0,71
trabalho
Problemas em casa deixam-me irritado com meus colegas de 1,92 0,86
trabalho
Saio para trabalhar de mau humor por questdes familiares 1,77 0,93
Responsabilidades familiares atrasam-me para o trabalho L77 0,83
Perco um dia de trabalho resolvendo problemas familiares 1,38 0,51

* A escala variou de 1=nunca a 5 = freqiientemente.

Por outro lado, existem momentos em que a familia ameniza os
problemas enfrentados no trabalho e o trabalho, os conflitos enfrentados na familia.

Apesar dos conflitos entre trabalho e familia terem aparecido neste
estudo com uma freqiiéncia relativamente baixa, estes, mesmo que esporadicos,
geralmente tém um impacto muito negativo, pois podem gerar mal estar entre os
membros da familia e, ao longo do tempo, desgastar as relagcdes familiares. Os conflitos
de familia com trabalho podem gerar prejuizos para a organizagdo e para o funcionario,
especialmente em se tratando de atividades que demandam o atendimento ao publico ou
alta concentragdo, como ¢ freqiiente no setor bancario.

No que diz respeito aos prejuizos para os bancos, 10 dos 12 bancarios
que responderam disseram ja ter faltado pelo menos uma vez ao trabalho. Dentre as 15
justificativas para as faltas, 9 delas eram problemas de saude. Tiveram ainda os que
faltaram pelo falecimento de pessoas préximas (n=2), aperfeicoamento profissional
(n=1), licenga-paternidade (n=1), motivos familiares (n=1) e para doar sangue (n=1). A
porcentagem de faltas diretamente geradas por conflitos de trabalho e familia ¢ baixa,
entretanto esses conflitos podem colaborar para a emergéncia do principal motivo das

faltas, que sdo as doengas.
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Considerando a existéncia de prejuizos relacionados aos conflitos entre
trabalho e familia, mostra-se relevante compreender o que pode ser feito para minimiza-

los, tema do item a seguir.

6.2 Estratégias para o Equilibrio Trabalho e Familia

Ao serem solicitados a falarem das estratégias usadas para conciliar as
responsabilidades pessoais/familiares e de trabalho, os bancarios mencionaram
estratégias bem variadas, como pode ser visto na Tabela 6.7. As predominantes foram:
desligar-se da esfera profissional ao estar com a familia e vice-versa e desfrutar ao
maximo do tempo disponivel com a familia através de conversas com os filhos e outras
atividades, leva-los a escola e participar das festas familiares. A fala a seguir, ilustra
essa estratégia:

“[Tenho] que aproveitar todo o tempo pra minha mulher e
meus filhos. Uma coisa que eu faco é ir pro sitio, mexer com
animais, fugir de [outras] pessoas.” (Vagner)

Tabela 6.7 — Estratégias de conciliacio entre o trabalho e a familia

Estratégias Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia
(n=19)* Relativa (%)

Tentar ndo levar problemas de uma esfera 5 26,31
para a outra
Procurar conviver bem com a familia 5 26,31
Fazer atividades fisicas 2 10,52
Priorizar as atividades profissionais 2 10,52
Por ndo ter filhos sente menos dificuldade 1 5,26
Ter empregada doméstica 1 5,26
Dividir as responsabilidades com a esposa e 1 5,26
deixa algumas atividades para o final de
semana
Tem tempo livre por trabalhar seis horas por 1 5,26
dia
Terminar a faculdade 1 5,26

* Numero total de respostas.

Outra estratégia citada foi priorizar as atividades de trabalho em
detrimento das pessoais/familiares o que, na verdade, ndo ¢ uma estratégia de

conciliacao, mas mais uma mostra dos conflitos de trabalho com familia.
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Dentre as estratégias relatadas, destacaram-se as do ambito pessoal,
cognitivas e comportamentais. Dentre as cognitivas, que envolvem mudanca de
pensamentos e crencgas, apareceu: desligar-se de uma esfera ao adentrar a outra. Entre as
comportamentais, praticar atividades fisicas e a ilustrada acima pelo bancério Vagner.

Apareceram apenas duas referéncias as estratégias de apoio social: usar o
servigo de empregada doméstica e contar com a ajuda do cOnjuge para resolver
problemas familiares. Ao serem questionados especificamente sobre as estratégias de
apoio social usadas para o desenvolvimento das atividades familiares e domésticas, a
maioria dos bancarios respondentes (18 de 21) comentou ter alguém que cuida destas
atividades ou que eles apenas auxiliam em algumas atividades como cozinhar (n=10),
limpeza (n=6), cuidar do jardim (n=1), lavar loucas (n=1), transportar os filhos (n=1).
Dentre as pessoas que cuidam das atividades familiares destes bancarios, apareceram
mais freqlientemente a empregada doméstica (ver Tabela 6.8). Nao foi citado nenhum

apoio proveniente de politicas publicas, como creche ou atendimento pelo SUS.

Tabela 6.8 — Quem ajuda nas atividades familiares?

Estratégia Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia Relativa (%)
(n=18)*
Empregada Doméstica 7 38,88
Faxineira 3 16,16
A esposa 3 16,16
A mae 2 11,11
Passadeira 1 5,55
A filha 1 5,55
Baba 1 5,55

* Numero total de respostas.

Ao serem questionados sobre estratégias organizacionais, os bancarios
enfocaram como as mais efetivas a promog¢do de atividades de lazer pelos bancos
(29,16%) e o aumento do quadro de bancarios (20,83%), como pode ser visto na Tabela
6.9. Quanto as atividades de lazer, tiveram relatos de que estas, muitas vezes, ja
aconteceram e que seria interessante o banco continuar incentivando churrascos,
confraternizagdes envolvendo familiares, a participagdo dos bancarios em projetos junto
a comunidade, ter convénios com coldnias de férias e desenvolver eventos na agéncia.

Apareceram comentarios sobre a redug¢do da jornada (12,5%), em um dos casos
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referindo-se a de todas as categorias profissionais, a partir de uma politica publica.
Surgiram, ainda, sugestdes referentes ao aumento do saldrio de forma a contarem com
mais recursos para manejo das atividades pessoais/familiares, disporem de servigos de
assistente social, a menor pressdo no trabalho associadas as metas, a implantacdo do
ponto eletronico, ao fechamento do expediente bancario para atendimento aos clientes

mais cedo e a preparagdo dos clientes para usarem as ferramentas de auto-atendimento.

Tabela 6.9 — Estratégias organizacionais para o equilibrio trabalho e familia

Estratégias Freqiiéncia Freqiiéncia

Absoluta Relativa (%)
(n=24)*

Promover atividades de lazer 7 29,16

Aumentar o niumero de funcionarios 5 20,83

Diminui¢do da jornada de trabalho 3 12,50

Aumentar o salario 2 8,33

Assisténcia social 1 4,16

Reduzir a pressdo com as metas de produtividade 1 4,16

Fechar a porta para atendimento a cliente mais 1 4,16

cedo

Implantagdo do ponto eletronico 1 4,16

Preparar os clientes para que usem as ferramentas 1 4,16

de auto-atendimento

Ter horario certo para entrar e sair do banco e 1 4,16

Ser transferido para trabalhar na cidade onde mora 1 4,16

a familia

* Numero total de respostas.

Além destas estratégias, existe a possibilidade de negociar faltas e
beneficios extra salariais para a familia, boa parte dos quais previstos na convengao
coletiva dos bancarios. Quanto a possibilidade de faltar ao trabalho, 11 dos 16 bancérios
que responderam disseram nao enfrentar problemas, podendo negociar diretamente com
seu superior imediato. Dois bancarios relataram existir uma cultura no sentido de nao
permitir faltas, gerando uma vergonha em fazer solicitacdes nesse sentido. Assim, os
proprios bancarios evitam faltar por saberem que irdo sobrecarregar os colegas. Trés
disseram que a possibilidade de faltar depende do chefe.

No que diz respeito aos beneficios oferecidos pelo banco para apoio a

vida pessoal e familiar, os bancarios mencionaram mais freqlientemente o plano de
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saude, o auxilio para os filhos, a ajuda com aprimoramento profissional, o plano

odontolodgico, o ticket alimentagdo e o plano de previdéncia privada, como pode ser

visto na Tabela 6.10.

Tabela 6.10 — Beneficios oferecidos aos bancarios

Beneficios Freqiiéncia Freqiiéncia Relativa
Absoluta (n=77)* (%)
Plano de satude 13 16,88
Auxilio para os filhos 9 11,69
Ticket alimentagao 9 11,69
Ajuda para o aprimoramento profissional 8 10,39
Plano odontoldgico 7 9,09
Previdéncia Privada 5 6,49
Cesta Basica 3 3,9
Seguro de Vida 3 3,9
Vale transporte 3 3,9
Colonia de férias 2 2,6
Clube 2 2,6
Participacdo nos lucros 2 2,6
Verba de confraternizagdo 2 2,6
Outros beneficios 9 11,69

* Ntimero total de respostas.

Sdo diversas as estratégias pessoais, de apoio social e organizacionais

apontadas pelos bancéarios, contudo, algumas nem sequer foram citadas e outras foram

pouco citadas, como ¢ o caso da jornada reduzida, que, como mostrado pela literatura,

pode contribuir para o equilibrio trabalho e familia, uma vez que, ao trabalharem menos

horas, os funciondrios dispdem de mais tempo para as atividades pessoais e familiares.

Dessa forma, foi investigada a jornada de trabalho de forma a averiguar o seu

significado para os bancarios.
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6.3 A Jornada de Trabalho

Nesta investigacdo, tanto os bancarios de 30 horas, quanto os de 40 horas
consideraram a jornada de 30 horas mais favoravel a ampliacdo do tempo para as
demandas pessoais e familiares (65,62%) e apontaram o equilibrio trabalho e familia
como a maior vantagem desta jornada. Relataram que esta jornada permite dormir,
descansar, fazer atividades fisicas, estudar, passear com a familia, cuidar dos filhos e
procurar profissionais da satde (ver Tabela 6.11). Um dos entrevistados relatou as

vantagens da jornada de 30 horas da seguinte forma:

“Os de seis [horas] podia fazer isso ai, chegar em casa e ainda
fazer alguma coisa. Agora, os de oito horas ndo tinham tempo
nem de ver televisdo, quase. Nem jornal vocé via. E dificil. Néo
tinha horario de saida.” (Jodo Pedro)

Tabela 6.11 — Vantagens da jornada de 30 horas

Vantagens Freqiiéncia Freqiiéncia
Absoluta (n=32)* Relativa (%)

Mais tempo disponivel para as atividades 21 65,62
pessoais/familiares

Menor estresse 3 9,37
Menor responsabilidade 3 9,37
Maior qualidade de vida 2 6,25
Evita sobrecarga no trabalho 1 3,12
Menos cansativo 1 3,12
Melhor desempenho 1 3,12

* Numero total de respostas.

Em se tratando das rotinas de trabalho, os entrevistados comentaram que
esta jornada colabora para o menor estresse no trabalho (9,37%), implica em menor
responsabilidade (9,37%), amplia a qualidade de vida (6,25%), reduz a sobrecarga
(3,12%), ¢ menos cansativa (3,12%) e proporciona um melhor desempenho (3,12%).
Por outro lado, mencionaram algumas desvantagens desta jornada, apresentadas na
Tabela 6.12, relacionadas ao salario inferior, ao ritmo de trabalho mais acelerado, as
atividades serem repetitivas e as menores oportunidades de qualificagdo. O trecho a

seguir mostra esses dois significados da jornada de 30 horas:
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6

os cinco primeiros anos, eu trabalhei seis horas. Entdo da
pra fazer bastante coisa. Quando eu trabalhava seis horas, a
gente tinha um nivel de vida bem mais baixo, ganhava bem
menos e eu lembro que eu cuidava das criangas e levava um
num lugar, outro em outro lugar e depois ia trabalhar. Hoje
ndo, [...] eu levanto e saio pra trabalhar. Depois que eu
comecei a fazer a faculdade, ficou pior ainda. [...] Nem
caminhar eu estou caminhando, mais porque eu ndo tenho
tempo.” (Carlos)

Foi mencionado como desvantagem, também, o hordrio de entrada e
saida do trabalho, ja que poderiam contar com uma maior coincidéncia entre o horério

livre e o expediente comercial.

Tabela 6.12 — Desvantagens da jornada de 30 horas

Desvantagens Freqiiéncia Freqiiéncia
Absoluta Relativa (%)
(n=18)*
Menor remuneragao 5 27,77
O horario de entrada e saida do trabalho 3 16,66
Menor tempo para desenvolvimento das atividades/ 3 16,66

ritmo de trabalho acelerado

Atividades repetitivas, menos motivadoras 3 16,66
Dificuldade para aprender novas atividades 2 11,11
Poderia-se trabalhar menos horas ainda 1 5,55
Menor responsabilidade 1 5,55

* Numero total de respostas.

O ritmo mais acelerado de trabalho pode ter um impacto negativo para
a saude do bancario, o que pode potencializar o surgimento de doengas. O salario
inferior pode dificultar o acesso as estratégias de ordem pratica para conciliar o trabalho
e familia, tais como: contratacio de empregada doméstica, faxineira, encanador,
jardineiro, compra de comida semi-pronta e comer fora. As dificuldades relacionadas a
qualificacdo e ascensdo profissional podem trazer uma sensa¢do ao bancario de estar
sendo pouco aproveitado, de monotonia, de estar estagnado profissionalmente, podendo
até abalar seu sentimento de eficacia e auto-estima.
Quanto a jornada de 40 horas, 11 dos bancarios apontaram como as

principais vantagens a remuneragdo, 10 a possibilidade de ascensdo profissional, trés o
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melhor desempenho e dois 0 maior reconhecimento obtido. Como desvantagens, sete
dos respondentes comentaram sobre o menor tempo para as atividades
pessoais/familiares, seis, 0 maior estresse no trabalho, um, a maior responsabilidade no
trabalho e outro, a dificuldade de ter acesso ao comércio. No comentério a seguir, o

bancario expressou as vantagens ¢ as desvantagens:

“Desvantagens, ¢ o seguinte: oito horas sdo oito horas. Tem
que entrar mais cedo. Vocé, num cargo de oito horas [...] tem
mais responsabilidades. Vocé é cobrado mais. Ndo que o
pessoal de seis horas seja menos cobrado. A responsabilidade é
um pouco menor do pessoal do caixa [e do] escriturario. O de
seis horas tem uma remunerag¢do menor, entdo, se vocé é pai de
familia [...] tem que se controlar mais, tem que se conter mais.
O padrdo de vida é um pouquinho mais baixo.” (Giuliano)

Um bancario relatou que a jornada de 30 horas ¢ escolha sua, por

propiciar maior qualidade de vida:

“Ndo gostaria de passar para um cargo de oito horas de jeito
nenhum. [...] [A partir da] metade da semana que vem [vou
assumir] um cargo de oito horas por vinte dias. Eu vou assumir
cargo de geréncia por op¢do. Eu quis assumir esse horario de
oito horas, mas eu estou assumindo tendo consciéncia de que eu
ndo vou ficar fixo nele.” (Silvio)

Os bancarios de 30 horas tém perdas financeiras e de ascensdo
profissional, ja os de 40 tém suas possibilidades de equilibrio trabalho e familia
diminuidas. Dessa forma, haveria um trade off.

A jornada de trabalho, na perspectiva de mais da metade dos bancarios
(12 de 18), ¢ determinada pelo cargo e pelo banco, sendo, assim, encarada como parte
da carreira, ja& que passar para fungdes de 40 horas, comissionadas, representa uma
ascensao.

Encontrou-se, como pode ser observado no Grafico 6.1, que dentre os
bancérios de 30 horas, 33,33% prefere a jornada de 40 horas e 50% a jornada de 30
horas. Dentre os de 40 horas, 60% preferem a jornada de 40 horas, 13,33%, a de 30

horas e 6,66% disse que dependia do aspecto considerado.
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GRAFICO 6.1 - Preferéncia dos bancarios pelas jornadas de 30 e
40 horas

Observa-se que, nos dois casos, os bancérios preferem a propria jornada.
Entre os de 40h isso pode ocorrer devido a impossibilidade de passar para 30h, ja que
isso implicaria um declinio profissional. Cada categoria também pode estar refor¢ando a
situacao atual, de forma a nao entrar em conflito e manter sua sensa¢ao de eficacia.

Dentre os que preferem a jornada de 30 horas, metade enfatizou a
vantagem de ter mais tempo para as atividades pessoais e familiares. Apareceram,
ainda, justificativas referentes a maior qualidade de vida (32,32%) e menor cansago
(16,16%). O argumento de uma bancéaria foi o seguinte: “[Eu prefiro a jornada de] seis
horas [didrias] porque tem mais tempo livre, tem mais tempo para dedicar a vida
pessoal” (Vivian).

Entre os 17 respondentes que ofereceram justificativas pela preferéncia
da jornada de 40 horas, apareceram com maior freqiiéncia a maior remunerac¢ao (n= 17)
e a maior disponibilidade de tempo para desenvolvimento das atividades de trabalho
(n=5). Também surgiram argumentos desta ser a jornada padrao do pais (n=2), desses
cargos envolverem maior responsabilidade (n=1) e de que dia da semana ¢ para o
trabalho e o fim de semana, para a vida pessoal e familiar (n=1). O relato abaixo

explicita os motivos pela escolha da jornada de 40 horas:

“[Eu prefiro a jornada de] oito horas [didrias|] porque a
distribui¢do do cargo ndo te permite fazer seis horas. Vocé ndo
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vai dar conta do trabalho inteiro. Outro ponto é por causa da
remunerac¢do. A empresa ndo vai querer te pagar [0 mesmo
para] vocé trabalhar duas horas a menos” (Giuliano).

Ao serem indagados a respeito de quantas horas de trabalho eles julgam
ideal, independente de sua jornada formal, os bancarios em jornadas de 30 horas
dividiram-se entre as 6 horas e as 8 horas e disseram que isso depende de vérios
aspectos. Os bancarios de 40 horas dividiram-se entre 6, 7, 8 ¢ mais de 10 horas e
também relativizaram a conveniéncia de cada jornada.

Para melhor compreender as perspectivas dos bancarios sobre as

jornadas, em seguida, serd discutida a questao das horas extras nos bancos.

6.3.1 Horas Extras

Os bancarios de 40 horas tém o direito a duas horas de almogo e os de 30
horas, a um intervalo de 15 minutos. Todos os entrevistados de 40 horas possuiam,
informalmente, uma flexibilidade de meia hora no horario de entrada e saida do
trabalho, o que significa a ampliag@o da possibilidade de manejo das atividades pessoais
e familiares com as de trabalho.

Bancarios de ambas as jornadas (30 e 40 horas) relataram efetuar horas
extras, com uma porcentagem maior de bancarios de 40 horas. Pode-se observar, na

Tabela 6.13, a porcentagem que realizava horas extras.

Tabela 6.13 — O bancario faz hora extra? (em porcentagem)

Em jornada de 30 horas (n=5)

Sim Nao
80 20
Em jornada de 40 horas (n=14)

Sim Nao
92,86 7,14

Dos bancérios de 30 horas, quatro disseram fazer horas extras ou efetua-

las raramente. Dentre estes, alguns relataram que faziam horas extras em alguns
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periodos especificos do més, outros comentaram que a pressdo para realizacdo destas
depende do banco, da agéncia e da cidade.

Entre os bancarios de 40 horas, alguns (23,53%) disseram que ¢ comum
fazer horas extras nos dias de maior demanda e outros (23,53%), que as realizam
diariamente, como mostra a Tabela 6.14. Dentre os que as realizavam diariamente,
predomina os que ocupam cargos de geréncia. Apareceram relatos de que,
diferentemente do passado, estas horas agora sdo pagas (17,64%) e que alguns bancos
adotam uma politica para coibir as horas extras (11,76%), e, caso precisem fazé-las, ¢

necessario pedir permissao ao superior imediato.

Tabela 6.14 — Perspectivas dos bancarios de 40 horas sobre as horas extras

Perspectivas (em horas) Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia Relativa
(n=17)* (%)
Realiza todos os dias 4 23,53
Realiza em alguns periodos 4 23,53
especificos
O banco paga as horas extras 3 17,64
O banco controla as horas 2 11,76
extras
Nao fazem horas extras 1 5,88
Raramente fazem horas extras 1 5,88
Nao pode falar a respeito 1 5,88
Uma parte ¢ remunerada, a 1 5,88

outra fica em banco de horas

* Numero total de respostas.

Chamou a ateng@o um comentario de um entrevistado sobre a pressido dos
colegas para realizarem horas extras. Segundo ele, quem sai no horario precisa ter uma
justificativa e, geralmente, sdo aceitas apenas as justificativas de ambito profissional,
como estar fazendo algum curso, € nao de ambito pessoal. Outro fato que chamou
atencdo foi a cultura, presente em alguns bancos, de que quem ndo faz horas extras ser
visto como ndo comprometido, ndo querendo crescer profissionalmente € como
incompetente, cultura esta que foi incorporada por muitos bancarios. Segundo um
representante sindical:

“A matriz pressiona os gerentes, que por sua vez pressionam os
funcionarios. Estes tém de produzir e vender produtos, se ndo
sdo demitidos. Oficialmente se trabalha seis ou oito horas, mas
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’

24 horas [é o que se acaba trabalhando] informalmente.’

(Adalberto)

As horas extras trabalhadas de maneira informal ndo costumavam

ser pagas devidamente, como aponta a fala a seguir:

“Quando entrei no banco, eu trabalhei muito tempo de graca.
[...] Porque vocé ta naquela dnsia de fazer uma carreira dentro
do banco. A politica do banco, naquela época, ndo era a mesma
de hoje. [...] Nos dois primeiros anos que eu trabalhei no banco,
eu praticamente trabalhei muito de graca, sem ganhar hora
extra.” (Giuliano)

Isso tem feito com que muitos bancarios entrem na justiga contra os
bancos assim que os deixam. Por esse motivo, os bancos tém mudado a forma de lidar

com a questao:

“Hoje mudou, porque o banco sofre sansoes, sofre multas do
pessoal da fiscaliza¢do do trabalho. Porque ele é um banco
transparente, ele ndo quer esse tipo de coisa.” (Giuliano)

Uma estratégia para acabar com as horas extras informais e com esses
processos trabalhistas tem sido a introdu¢do do ponto eletronico. Este ¢ um sistema
informatizado ligado ao terminal de trabalho do bancario, um computador, que controla
o numero de horas trabalhadas, pois registra o horario de entrada e saida e, em alguns
casos, faz com que o terminal de trabalho pare de funcionar quando se atinge o numero
de horas formal. Essa mudanca tem sido sentida pelos bancérios, como ficou claro na

fala anterior e nas que s3o apresentadas a seguir:

“O funcionario de seis horas também acabava trabalhando
mais do que seis horas e muitas vezes ndo ganhava hora extra.
[...]. Com o ponto eletronico], se o funcionario fica além do
horario, esta registrado [...]. Vai ter [o limite legal de] hora
extra no dia e ndo se pode ultrapassar isso. Entdo, hoje em dia,
para quem trabalha seis horas, a condig¢do de trabalho estd
melhor nesse sentido. O funciondrio de oito horas [...] ainda
estd nessa de ter que ficar alem do horario.” (Edson)

Ou ainda:
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“Hoje, [os bancarios] de 8 horas trabalham 8 horas, os de 6
horas trabalham 6 horas. Eventualmente, trabalham um
pouquinho a mais, [mas] depois essas horas sdo compensadas
nas férias ou quando o banco controla pelo sistema.” (Eduardo)

No entanto, ¢ possivel burlar o ponto eletronico. H4 uma pressdo para o
bancario passar o cartdo e voltar a trabalhar no terminal de algum colega.

Outra forma dos bancos lidarem com problemas relacionados as horas
extras foi adotando o banco de horas. O banco de horas prevé, que at¢ um limite de
horas a mais trabalhadas pelos bancérios, estas serdo compensadas futuramente, com
dias de folga. O banco de horas foi uma forma encontrada para evitar pagar as horas
extras e responder a processos trabalhistas. Potencialmente, este sistema poderia
beneficiar o bancario na medida em que este teria dias livres para desenvolver suas
atividades pessoais/familiares, no entanto, os bancarios geralmente compensam suas
horas conforme a necessidade do banco, o que, muitas vezes, ndo ¢ util para eles.

Ainda existem bancarios enfrentando essa obrigatoriedade tacita de fazer
horas extras, o que cria prejuizos na carreira dos que ndo fazem e dificuldades
associadas com a vida pessoal e familiar. Ter de ficar até mais tarde no trabalho pode
significar deixar de comparecer a aula para os que estudam, perder um jantar ou festas
familiares, ndo poder praticar esportes, dentre varias outras possiveis perdas. Aqueles

que nao cedem a essas pressoes podem sofrer prejuizos nas suas carreiras.

Consideracoes Finais

Os bancérios enfrentam conflitos entre trabalho e familia e os prejuizos
que estes geram. Entre as estratégias usadas para enfrentar esses conflitos, destacam-se
aquelas individuais e de apoio social, principalmente no dmbito familiar e menos de
politicas publicas e organizacionais. No ambito das organizacgdes, ainda existem limites
ao uso de estratégias para o equilibrio trabalho-familia, entre os quais inclui-se a cultura
bancaria que ndo favorece o uso da jornada de 30 horas. As rotinas dos bancarios nessa
jornada, os seus deveres e o conjunto de beneficios a que t€m direito fazem com que

esta jornada ndo se mostre, na pratica, favoravel a conciliacdo.
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A jornada de 30 horas foi associada pelos bancérios a promogao do
equilibrio trabalho/familia. As suas desvantagens percebidas sdo o ritmo mais intenso de
trabalho, atividades mais repetitivas, perdas financeiras e em termos de ascensdo
profissional. Esses fatores foram determinantes na preferéncia pela jornada de 40 horas.

Pdde-se perceber a predominancia da participacdo das mulheres no
trabalho de horas reduzidas, como apresentado no Capitulo 4. Por outro lado, esta
ocorrendo um achatamento salarial, principalmente para os bancarios de horas
reduzidas. Dessa forma, a prerrogativa da real escolha pelo esquema de 30 horas torna-
se cada vez menos interessante, ja que o saldrio menor foi a principal desvantagem
apontada em relagdo ao trabalho de 30 horas e a principal justificativa para a escolha
das 40 horas.

Em se tratando das horas extras, existe uma variagdo entre agéncias e
bancos. Muitos bancarios fazem horas extras mas, frente a fiscalizacdo dos orgaos
trabalhistas, existe uma politica que parece se generalizar no sentido da contencdo das
horas extras e do pagamento das horas efetivamente trabalhadas a mais.

Seria 1til ampliar este estudo, compreendendo a percep¢do de outros
atores sociais envolvidos com o trabalho de horas reduzidas, tais como empregadores e
idealizadores de politicas publicas. Visa-se, na seqiiéncia, discutir os principais achados

do estudo, de acordo com os objetivos tragados inicialmente, na Introdugao.
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7 DISCUSSAO

Este estudo procurou entender o significado do trabalho de horas
reduzidas no setor bancario brasileiro, considerando o equilibrio trabalho ¢ familia.
Com este fim, a questdo foi mapeada apresentando-se o cendrio no qual estdo
emergindo, em paralelo, os arranjos alternativos de trabalho, o aumento da participag¢do
da mulher no mercado de trabalho e os conflitos entre trabalho e familia, com enfoque
em suas implicagdes para os trabalhadores. Apresentou-se o trabalho de horas
reduzidas, a organizacao do trabalho no setor bancario e as interpretagdes dos bancarios
sobre essas questoes.

A jornada de trabalho e suas implica¢des para os bancarios e os bancos ¢
um fenomeno complexo e de dificil analise. Este estd atado a aspectos conjunturais,
como as politicas publicas, a legislagdo trabalhista, o indice de desemprego e as
particularidades do setor bancario, suas estratégias competitivas e de negociagdes
trabalhistas. Esta ligado a cultura organizacional, as formas de se organizar o trabalho e
aos programas de equilibrio trabalho e familia presentes nos bancos e em cada agéncia.
Ainda dependem das estratégias de apoio social disponiveis no ambito familiar e dos
recursos cognitivos e comportamentais de cada um para lidar com situagdes envolvendo
conflitos entre trabalho e familia.

Nao existe, no Brasil, legislagdo ou politicas publicas de incentivo a
contratacdo de trabalhadores em horas reduzidas que impliquem em economia para 0s
empregadores com beneficios ou impostos. Isso ajuda a explicar o fato de ndo serem
identificados muitos casos deste arranjo no pais e de ndo ocorrer sua expansao,
distintamente do que vem ocorrendo em outros paises. Neste estudo sobre o setor
bancario brasileiro, encontrou-se um reflexo disto na redugdo do nimero de bancarios
com jornada de 30 horas semanais.

A literatura, tanto nacional, quanto estrangeira, tem apontado um
processo de desregulamentagdo trabalhista. Este processo parte da idéia de que, a maior
liberdade dos empregadores quanto as formas de contratagdo, possibilitam economizar
com beneficios, salarios e encargos trabalhistas e, portanto, aumentar a oferta de
emprego. Frente a isso, aumentam os empregos alternativos em detrimento dos

empregos convencionais. Para os trabalhadores, isso implica em perdas na qualidade do
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emprego no que diz respeito a salarios, beneficios e possibilidades de ascensdo na
carreira (Buonfiglio e Dowling, 2000; Itiro, 2003; Smith, 1997).

Tanto os pesquisadores que enfocam as potenciais vantagens do trabalho
de horas reduzidas, quanto os que retratam os seus prejuizos, oferecem uma
contribui¢cdo impar na analise do impacto do trabalho de horas reduzidas na medida em
que estas duas perspectivas se complementam. S3o representagdes do trabalho
diferentes para olhar para um mesmo fenomeno. Para enxergéa-lo por inteiro e analisa-lo
em sua complexidade, pode-se valer das duas abordagens. Como comenta Smith (1997),
a percep¢ao sobre a flexibilidade no trabalho de forma dicotdomica, boa ou ruim,
favoravel ou desfavoravel, apresenta limita¢des, sendo indicado relativizar sua analise.

No Brasil, caso se adotassem medidas de incentivo a contratagao de
trabalhadores em horas reduzidas, é muito provavel que os trabalhadores se
encaixassem nestas posi¢des pela impossibilidade de encontrarem empregos
tradicionais, ja que se convive com um indice de desemprego relativamente alto. A
quantidade de subocupados, trabalhadores que tém uma jornada menor do que a
desejada, atualmente € alta no pais (Soares, 2004), o que refor¢a a hipotese de que nao
seria voluntaria a escolha do emprego de horas reduzidas. Assim, esses incentivos
possivelmente ndo proporcionariam melhores condi¢des de trabalho e o equilibrio
trabalho e familia.

No setor bancario brasileiro, a jornada de 30 horas surgiu como
reivindicacdo dos préprios bancéarios, em um contexto de busca de melhorias nas
condi¢gdes de trabalho e ndo como uma estratégia das organizagdes para lidar com a
flutuacdo da demanda ou economizar com mao-de-obra (Segnini, 1998). Os custos dos
empregadores na adocao de bancérios de 30 horas sdo até mais altos, no curto prazo, em
termos de beneficios e encargos trabalhistas, na medida em que se precisa contratar um
numero maior de bancarios e pagar valores similares para bancarios das jornadas de 30
e 40 horas. Inclusive, atualmente, ¢ do interesse dos banqueiros extinguir a jornada de
30 horas, contratando somente bancérios de 40 horas, como acontece na grande maioria
dos setores de atividades no pais. No caso dos proprios bancarios, a jornada de 40 horas
agora ¢ a predominante. Presos a uma visao imediatista, os empregadores se esquecem
dos custos a médio e longo prazo de jornadas exaustivas, custos estes que podem

envolver rotatividade de trabalhadores, doencas ocupacionais e processos trabalhistas.
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Algumas estratégias empresariais presentes no setor bancario nas ultimas
décadas, centradas nos processos de fusdes e aquisicdes e no alto investimento em
tecnologia de informagdo, provocaram mudangas significativas na organiza¢do do
trabalho e nas condi¢des de trabalho. Essa nova configuracdo do trabalho acaba tendo
um impacto maior sobre os bancarios do que a propria jornada de trabalho. No periodo
de 1994 a 2002, permaneceu a tendéncia de reducdo do quadro de bancérios, de
ampliacdo da participacdo feminina no setor e da concentra¢do cada vez maior de
funciondrios nas categorias salariais inferiores e redugcdo nas superiores, mais
intensamente para as mulheres. Notou-se um declinio nas condi¢des de trabalho no setor
bancérios nos aspectos salariais, de estabilidade no emprego e no quadro de bancarios.
Vale destacar que a reducdo do numero de bancérios, mesmo com o processo de
informatizagdo, criou uma sobrecarga de trabalho para os que permaneceram, o que
implicou em um ritmo de trabalho mais acelerado e em um desgaste maior durante o
expediente de trabalho. Somado a isso, as metas de produtividade estdo cada vez mais
presentes no cotidiano dos bancarios, o que exige muito deles e muitas vezes leva ao
desrespeito da jornada formalizada. Esta rotina, independente da jornada, tem um
impacto desfavoravel por si s6 sobre o bancario e cria condigdes favoraveis para a
emergéncia de conflitos de trabalho e familia, especialmente por sobrecarga.

Quanto a distribuicdo dos bancarios nas jornadas de trabalho, observou-se
uma média salarial menor entre os bancérios de 30 horas e perdas salariais maiores
destes se comparadas as de 40 horas no periodo analisado. De forma geral, os
trabalhadores de horas reduzidas também tém prejuizos envolvendo crescimento
profissional, qualificacdo e beneficios. Outro achado relevante ¢ a prevaléncia de
mulheres na jornada de 30 horas e, portanto, com médias salariais inferiores, em todos
os anos considerados, o que corrobora os estudos de Segnini (1998) no mesmo setor e as
assertivas de varios estudiosos que retratam a prevaléncia de mulheres em trabalhos
alternativos, inclusive em trabalhos de horas reduzidas (Comissdo Européia, 1997,
Fagan, Reilly, e Rubery, 2003; Kalleberg, 2000; Meulders, 2003; Smith,1997). Tal
fenomeno intensifica as diferengas salariais entre homens e mulheres. Detendo-se nesta
perspectiva, observa-se que os trabalhadores em jornadas de 30 horas em nosso
contexto, em sua grande maioria mulheres, estdio em condi¢des de emprego

desfavoraveis em termos salariais.
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Apesar desses aspectos desfavoraveis, ¢ possivel identificar algumas
potenciais vantagens do trabalho de horas reduzidas para o equilibrio trabalho e familia
(Barnett e Gareis, 2000; Fast e Frederick, 1996). Apesar dos homens terem uma
participagdo cada vez mais ativa na esfera familiar, as mulheres, na maioria das
situagdes, ainda assumem maiores responsabilidades familiares e, dessa forma, o
trabalho de 30 horas pode ajudé-las a manejar as demandas pessoais/familiares e de
trabalho (Cooper e Lewis, 2000;Thompson e Walker, 1989). Notou-se, neste estudo,
que, apesar dos bancarios de 30 horas serem prejudicados quanto ao salario e
aperfeicoamento profissional, estes dispdem de mais tempo livre para as demandas
pessoais e familiares se comparados aos de 40 horas. Estes mantém os mesmos
beneficios extra-salariais, muitos dos quais sdo favorecedores do equilibrio trabalho e
familia.

Detendo-nos em uma discussdo acerca da jornada de trabalho, a partir da
analise da fala dos bancérios entrevistados, notou-se que a jornada de 30 horas ¢ vista
pela grande maioria como uma condi¢do determinada pelo cargo e pelo banco, ja que
todos os bancarios, ao entrarem no banco, se inserem nesta jornada. Com o tempo, o
bancario tende a passar para a jornada de 40 horas, embora isso dependa de seu
desempenho e, uma vez estando nesta jornada, ndo tem a possibilidade de voltar atras
para atender suas necessidades pessoais/familiares, tal como ocorre em outros paises
(Cooper e Lewis, 2000). Nenhum dos entrevistados passou de uma jornada de 40 para a
jornada de 30 horas ou mencionaram algum caso assim, mas encontraram-se falas no
sentido de que esta passagem seria vista como um retrocesso na carreira.

Observou-se, enfim, que, se por um lado, a jornada de 30 horas amplia as
possibilidades dos bancarios harmonizarem o trabalho com a familia, na medida em que
dispdem de maior tempo livre (Barnett e Gareis, 2000; Fast e Frederick, 1996), na
maioria das vezes os bancarios nao trabalham neste esquema por escolha propria. Além
disso, os que permanecem nesta jornada enfrentam prejuizos salariais, de oportunidades
de desenvolvimento e ascensdo profissional, e t€ém menos tempo para desenvolver suas
atividades de trabalho, o que parece ofuscar os potenciais beneficios desta jornada

(Buonfiglio e Dowling, 2000; Kalleberg, 2000; Itiro, 2003; Smith, 1997).
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7.1 Limitacoes do Estudo

Merecem ser ressaltadas algumas limitagdes do estudo. Uma primeira foi
que a amostra de bancarios entrevistados, embora tenha sido diversificada, poderia ter
tido uma variacdo maior para algumas variaveis importantes como numero de filhos,
jornada de trabalho e tamanho da cidade em que atua o bancéario. A maioria dos
entrevistados ndo possuia filhos, houve uma predominancia de bancérios em jornada de
40 horas e a grande maioria atuava em cidades de até 200 mil habitantes.

Para a compreensao dos conflitos entre trabalho e familia, o nimero de
filhos ¢ uma varidvel importante. Encontra-se na literatura dados que evidenciam a
freqliéncia maior dos conflitos para individuos com dependentes, sejam filhos, pais
idosos ou outros familiares com necessidades educativas especiais. Quanto a proporgao
de entrevistados, caso se tivesse um numero maior de bancarios nas duas jornadas,
poder-se-ia comparar mais aprofundadamente as perspectivas de bancarios nestes dois
esquemas. O nimero reduzido daqueles que trabalham 30 horas semanais, contudo, ndo
invalida os resultados encontrados, uma vez que todos os bancérios de 40 horas, em
algum momento, atuaram em jornada de 30 horas.

Em se tratando do tamanho da cidade, os bancarios que trabalham em
cidades maiores encontram algumas dificuldades adicionais para a conciliacdo de
trabalho e familia, tais como o tempo de deslocamento de casa até o trabalho e para
transportar os filhos.

Por isso, ndo foi possivel realizar comparagdes entre alguns grupos de
bancérios como: os que atuam em bancos publicos e privados, em cidades de diferentes
tamanhos, com e sem filhos, com filhos de diferentes idades, solteiros e casados, com
conjuges que trabalham e nao trabalham fora. Apesar de ndo ter sido o objetivo do
estudo, estas comparagdes poderiam enriquecé-lo.

Uma segunda limitagdo relaciona-se ao roteiro de entrevista, apesar deste
instrumento ter sido testado antes da coleta de dados. O roteiro com os bancarios era
extenso e dificultou uma exploragdo mais profunda de algumas questdes, frente ao
tempo limitado dos entrevistados. O roteiro com os representantes sindicais teve
restricdes quanto a linguagem, ja que alguns termos empregados nao condiziam com o0s

utilizados no setor, o que tornava mais dificil a compreensdo das questdes pelos
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entrevistados. Por exemplo, ao se fazer referéncia a jornada de 30 horas, falava-se em
tempo parcial, o que dificultava o entendimento destes. Contudo, esta limitagdo ndo
implicou em grandes problemas, uma vez que se podia reformular uma questio frente a
dificuldade de compreensdo. Nao foi possivel fazer a transcricdo integral de duas
entrevistas, devido a falhas na gravagao.

Uma terceira limitagdo diz respeito ao temor de alguns bancérios em
terem sua carreira no banco comprometida por exporem suas rotinas de trabalho e
insatisfacdes. Isso pode ter enviesado o conteido das respostas, especialmente nas
questdes que supostamente poderiam implicar em processos trabalhistas para o banco,
como ¢ o caso da realizacdo de horas extras e o tempo disponibilizado para as refei¢des.

Uma quarta limitacdo envolve a base de dados da RAIS. Esta ¢
freqlientemente usada em pesquisas académicas, tendo grande credibilidade, mas possui
alguns problemas. Um deles ¢ retratar apenas o mercado formal. Outras limitagdes,
apontadas pelo proprio Ministério do Trabalho, sdo declaragdes incompletas dos

estabelecimentos ou erros na declaragao.

7.2 Implicac¢oes do Estudo

O trabalho de horas reduzidas encontra-se em expansdo em varios paises,
o que tem despertado estudos sobre o tema. No entanto, ainda existem lacunas no que
diz respeito ao significado deste para funciondrios e empregadores. No Brasil, sdo
escassos os estudos que disponibilizam informacdes sistematizadas sobre esta questao e
desconhece-se qualquer estudo que trate especificamente do impacto do trabalho de
horas reduzidas ou o estude associado a questdo do equilibrio trabalho e familia.

Este estudo acrescentou conhecimento na lacuna quanto ao impacto do
trabalho de horas reduzidas em nosso contexto. Caracterizaram-se os bancéarios em
jornadas de 30 horas, do Brasil e do estado de Sao Paulo, por género e faixa salarial e
discutiu-se o impacto da jornada de 30 horas para os bancérios e as organizagdes
bancarias do estado de Sao Paulo, compreendendo suas implicagdes em geral e para a

conciliacao das demandas de trabalho e familia.
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Além disso, conseguiu-se realizar a analise do impacto da jornada de 30
horas considerando as percep¢des de variados agentes organizacionais envolvidos com

o tema, tais como bancdrios e representantes sindicais.

7.3 Propostas para Pesquisas Futuras

Seria interessante ampliar este estudo, compreendendo as representacdes
de outros atores envolvidos com o trabalho de horas reduzidas, tais como:
empregadores, gestores, idealizadores de politicas publicas. O entendimento das
mobilizagdes sindicais e das greves dos bancdarios, nos ultimos anos, com o seu reflexo
em termos salariais e de concessodes trabalhistas ¢ outra lacuna a ser explorada.

Poderia-se, também, procurar comparar variados grupos de bancarios na
analise do impacto do trabalho de horas reduzidas. Dentre as comparagdes que
poderiam ser feitas, sugere-se entre bancarios com e sem filhos, residentes em cidades
de diferentes tamanhos, solteiros e casados, com conjuges que trabalham fora e que ndo
trabalham e em diferentes niveis hierarquicos.

Seria relevante, ainda, avaliar como tem sido a utiliza¢cdo do trabalho de
horas reduzidas no setor bancario de outros estados do Brasil, bem como em outras
atividades econdmicas. Outro aspecto a ser estudado mais profundamente seria os
motivos do decréscimo da jornada de 30 horas no setor bancario brasileiro.

Dessa forma, mostra-se premente ¢ interessante o desenvolvimento de mais estudos
acerca do trabalho de horas reduzidas no Brasil, ja que sdo escassos aqueles que o t€ém

como tema central de analise.
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APENDICE A

ROTEIRO DOS BANCARIOS: JORNADA DE 30 HORAS E O EQUILIBRIO
TRABALHO-FAMILIA

Este roteiro de entrevista faz parte de uma pesquisa sobre a jornada de trabalho no setor
bancério que vem sendo desenvolvida pelo Departamento de Engenharia de Produgao
da UFSCar. Apenas os pesquisadores t€ém acesso aos questiondrios € a empresa e todos
0s entrevistados serdo tratados anonimamente.

Data da entrevista:

Entrevistadora:
Banco:

Localizacao:

Dados Pessoais:

1) Sexo: [1] masculino
[2] feminino

2) Qual ¢ o seu nome? (pedir para inventar um nome ficticio)
3) Data de nascimento:
4) Cidade e estado de nascimento:

5) Estado civil:
1] solteiro

2] casado (ou vivendo como casado)
3] separado/divorciado

4] outro. Qual?

[
[
[
[

6) Em que cidade vocé mora?

7) Ha quantos anos vocé mora nesta cidade?
8) Quantas pessoas moram na sua casa?

9) Numero de filhos e suas respectivas idades:

10) Quantos dependentes existem em sua casa? (pessoas que ndo tem renda propria:
filhos e/ou outros)
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11) Existem outras pessoas na familia que trabalham? Sim [1] Nao [0]

Se sim. Quem?

Quantas horas por dia? Quais os dias da semana? Qual a hora de entrada e saida
desta pessoa do trabalho?
12) Em que cidade(s) seus pais moram?

13) Vocé estudou até que ano?

[1] primeiro grau incompleto [2] primeiro grau completo

[3] segundo grau incompleto [4] segundo grau completo.
Técnico?Qual?

[5] superior incompleto [6] superior completo. Qual curso?
[7] Especializagao [8] mestrado Qual curso?

[9] doutorado. Qual curso?

Informacoes sobre Carreira e Emprego Atual
14) Em que departamento do banco vocé trabalha?
15) Qual € o seu cargo?
16) Que atividades vocé desenvolve nesse cargo?
17) Ha quanto tempo estd neste cargo?
18) Ja teve outros cargos? Quais?
19) Tem carteira assinada por prazo indeterminado?
[0] sim
[1] ndo. Como € o seu contrato?

20) Voce ¢ funcionario do Banco?

21) Voce se importaria de dizer o seu salario? (pedir salario bruto)
(sm = salario minimo = R$ 240,00)

[1] 22)0,0 2 0,5 sm
[2] 23)0,51 a1 sm
[3] 24)1,01 a2 sm
[4] 25)2,01 a3 sm
[5] 26)3,01 a4 sm
[6] 27)4,01 a5 sm
[7] 28)5,01 a7 sm
[8] 29)7,01 a 10 sm
[9] 30)10,01 a 15 sm
[10] 31)15,01 a 20 sm
[11] 32) mais de 20 sm
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22) Ha quanto tempo vocé trabalha neste banco?

23) Por que voce escolheu trabalhar neste banco?

24) Esse € o seu primeiro emprego?
[0] sim
[1] ndo. Onde trabalhou antes?

25) Ja trabalhou em outras cidades pelo banco?

Informacgoes sobre a Relacio Familia e Trabalho
26) Como vocé concilia o trabalho com a vida pessoal/familiar?
27) Quais as dificuldades que vocé tem para isso?

28) Quais sao suas atividades fora do trabalho? (passeios, visitas, atividades fisicas,
aprimoramento, leitura).

29) Vocé costuma ingerir bebidas alcodlica? Em que circunstancias?
30) Quais sdo suas atividades em casa? (tarefas domésticas, criag¢do dos filhos)

31) Alguém lhe ajuda nessas atividades? Quem? De que forma? Com que
freqliéncia?

32) De uma forma geral, o trabalho interfere na sua vida pessoal/familiar? Como?
(Explorar aspectos positivos e negativos)

33)Quanto tempo vocé dedica e quanto gostaria de dedicar as atividades
pessoais/familiares?

34) Existem situagdes em que o trabalho lhe impede de fazer alguma atividade
pessoal?

35) Como vocé resolve?

36)E o inverso ocorre? Da vida pessoal o impedir de fazer alguma atividade no
trabalho?

37) Como voce resolve?

38)E comum vocé sentir que as atividades do trabalho, junto com as atividades
pessoais, sobrecarregam?
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39) Vocé ja faltou ao trabalho? Vocé lembra quantas vezes? Por que motivos?

40) Voce tem algum problema cronico de saude?

41) O numero de horas trabalhadas interfere nas faltas?

42) E facil conseguir licenga para atender as necessidades pessoais? (Exemplo: ir ao
médico, cuidar de um filho doente, etc?)

43) Quem autoriza esse tipo de licenga?

44) J4 deixou de aceitar promog¢ao? Caso afirmativo, por que ?

45) Como a vida pessoal/familiar de forma geral, interfere no seu trabalho? Explorar
aspectos positivos e negativos.

Informacgoes sobre Jornada
46) Vocé entra em que horario?
E sai em que horario?
Tem intervalo para almogo? De quanto tempo?
Trabalha de segunda a sexta-feira?
47) Esse horario ndo tem varia¢ao?
48) Vocé faz horas extras? Se sim, com que freqiiéncia?

49) Vocé trabalha nos finais de semana?

50) Tem alguma outra atividade profissional que vocé desenvolva? (bicos, outros).
Quais? Em que horario?

51) Faz algum curso ou treinamento? Em que horario? (dentro ou fora do trabalho)

52) O fato de trabalhar 6 / 8 horas ¢ escolha sua? Quais as vantagens ¢ desvantagens
desta jornada?

53) Em relacdo ao seu desempenho no trabalho, em diversos aspectos, faz diferenca
entre 6 ou 8 horas?

54) E na sua vida pessoal/familiar?
55) Tem alguma outra vantagem ou desvantagem mais que vocé lembre?

56) Qual jornada vocé prefere?
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57) Quanto vocé acha que seria um tempo legal de trabalho?

58) Em termos de horas de trabalho, vocé acha que tem alguma coisa que o banco ou

o0 pais ou alguém pudesse fazer para melhorar essa relacdo da vida pessoal com o
trabalho?

59): Que tipo de beneficio o banco oferece para apoio a vida pessoal e para a
familia? (Explorar creche, licenca maternidade, horario flexivel, palestras,

outros).

60) Para vocé, quais sao as melhores coisas de trabalhar neste banco?
E as piores?

61) Vocé ¢ associado ao Sindicato?
[0] Sim
[1] Nao

62) Como voc¢ avalia a atuacdo do sindicato?

63) Quais sdo os seus planos para o futuro?
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APENDICE A

ROTEIRO PARA REPRESENTANTES SINDICAIS:
JORNADA DE 30 HORAS E O EQUILIiBRIO TRABALHO-FAMILIA

Este roteiro de entrevista faz parte de uma pesquisa sobre a jornada de trabalho no setor
bancério que vem sendo desenvolvida pelo Departamento de Engenharia de Produgao
da UFSCar. Apenas os pesquisadores t€ém acesso aos questionarios € a empresa e todos

os entrevistados serdo tratados anonimamente

Data da entrevista:

Entrevistadora:

v CARACTERIZACAO DO SETOR BANCARIO DE SAO CARLOS

1) Numero de funcionarios do setor na regido e evolucdo ao longo dos anos..

2) Numero de funciondrios por género (% de homens e mulheres) e evolugao ao
longo dos anos.

3) Numero de funcionarios sindicalizados do setor na regido e evolucdo ao longo
dos anos.

4) Numero de funciondrios sindicalizados por género (% de homens e mulheres) e

evolucdo ao longo dos anos.

v" Caracterizacio do Tempo Parcial no Setor Bancario

5) Quais sdo os principais cargos existentes nas agéncias bancarias?
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6) O que ¢ considerado tempo parcial/ de horas reduzidas no setor? (enfocar o

numero de horas trabalhadas, hora de entrada e saida, hora de almocgo).

7) E o que é o trabalho em tempo integral? (enfocar o numero de horas

trabalhadas, hora de entrada e saida, hora de almo¢o).

8) Em que ano emergiu este esquema no setor (1926?)? Em que contexto? Com

quais objetivos? De quem partiu o interesse, dos funcionarios ou dos bancos?

9) Qual a posi¢ao dos funcionarios sobre o trabalho em tempo parcial?

10) E dos empregadores?

11) Existe interesse dos empregadores acabarem com o tempo parcial? Como

explicar isso?

12) Compare o trabalho em tempo parcial e integral no que diz respeito as horas

extras.
13) Existe diferenga nos beneficios e salario assegurados para os funciondrios de
tempo parcial e integral/comissionados?

Se sim, quais sao as diferencas? O que a legislacao diz a respeito?

14) Existe diferenca nas func¢des ocupadas por homens e mulheres nos bancos?

Quais seriam as fun¢des mais ocupadas por cada um destes?

15) E no nivel de escolaridade entre homens e das mulheres? Qual ¢ a diferenga?

IMPACTO DO TEMPO PARCIAL NO SETOR BANCARIO

16) Compare o trabalho em tempo parcial e integral no que diz respeito a:

a) A vida pessoal/ familiar.
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b) Ao desempenho no trabalho (absenteismo, desempenho etc).

17) Quais programas de Recursos Humanos de apoio aos funcionarios/ programa

de equilibrio trabalho e familia os bancos tém oferecido.
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APENDICE B

ESCALA DE INTERACAO TRABALHO-FAMILIA

Qual ¢ o seu nome? (pedir para inventar um nome ficticio):

Banco em que trabalha:

Tempo de empresa:

Abaixo estdo listadas varias situagdes que podem ocorrer no dia a dia de quem trabalha
e
tem familia. Utilizando a escala a seguir, que varia de 1 a 5, indique qual a fregiiéncia

com que oS eventos a seguir acontecem com voce.

1 2 3 4 5

Nunca Raramente As vezes Varias vezes | Freqiientemente

Para cada item, marque o numero que melhor corresponde a sua resposta:
e Ao marcar a alternativa 1 vocé indica que o evento nunca acontece com vocé

e Assinalando a alternativa 5 vocé afirma que o evento acontece freqiientemente

1. Chego do trabalho sem energia para resolver problemas familiares 1 12 (3 (4|5
2. Compromissos familiares fazem-me mudar os planos no trabalho 112 (3 |4 ]5
3. Chego do trabalho cansado para realizar tarefas domésticas 1 12 |3 |45
4. Atividades de trabalho fora do expediente atrapalham meus programas |1 (2 |3 |4 |5
familiares

5. Responsabilidades familiares fazem-me sair mais cedo do trabalho 1|2 4 |5
6. Perco um dia de trabalho resolvendo problemas familiares 2 |13 |4 |5
7. Compromissos profissionais fazem-me mudar os planos com minha 1|2 4 |5
familia

8. Saio para trabalhar de mau-humor por questoes familiares 1 12 |3 |4 |5
9. Acontecimentos do trabalho deixam-me de mau-humor em casa 112 (3 (4|5
10. Responsabilidades familiares atrasam-me para o trabalho 1 12 [3 |4 ]5
11. Atrapalho-me nas responsabilidades familiares pensando no trabalho |1 (2 |3 |4 |5
12. Problemas em casa deixam-me irritado com meus colegas de trabalho |1 [2 |3 |4 |5
13. Saio do trabalho atrasado para eventos familiares 1 (2 (3 |4 |5
14. Atrapalho-me no trabalho pensando em minha familia 112 |3 1[4 ]5
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Perfil profissional dos 21 bancéarios entrevistados (2003/2004)

Nome ficticio Tipo de Tempo de Cargo Tempo no cargo
banco trabalho no ocupado atual
banco (em anos)
Bancarios em Jornada de 30 Horas

Silvio Publico 3 Atendimento 9 meses

Taisa Publico 3 Técnico bancario 2 anos

Isabel Privado 1,5 Caixa 1 ano

Camila Publico 1 Caixa 1 ano

Denise Privado 1 Caixa 5 meses

Katia Privado 1 Auto-atendimento 1 ano

Bancarios em Jornada de 40 Horas

Mario Privado 22 Assistente de 2 anos
negocios

Eduardo Publico 20 Gerente geral 7 anos e 5 meses

Giuliano Privado 20 Assistente de 7 anos
negdcios

Carlos Publico 18 Gerente geral 6 anos

Saulo Privado 18 Assistente de 1 ano e 5 meses
negdcios

Vagner Privado 18 Gerente operacional 4 anos

Gustavo Privado 11 Assistente de gerente 2 anos e 5 meses

Amanda Privado 5 Assistente de gerente 3 anos

Edson Publico 5 Assistente de 1 ano e 5 meses
negocios

Renato Publico 5 Gerente de contas 2 meses

Marta Privado 4 Auxiliar 2 anos
administrativa

Vivian Privado 4 Caixa 1 ano

Joao Privado 3 Caixa Executivo 3 anos

Celina Publico 2,5 Gerente de contas 1 ano

Leandro Privado 1 Gerente 5 anos
administrativo
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Perfil pessoal e familiar dos bancarios entrevistados (2003/2004)

1. Sexo

2. Estado civil

3. Conjuge trabalha fora?

4. Numero de filhos

5. Numero de dependentes

6. Escolaridade

7. Idade (anos)

Homens

57%

Solteiro
28,5%%

Sim

80%

66,5%

66,5%

2° grau
completo
9,5%%

Média

34

Mulheres
43%

Casado

71,5%%

Niao

20%

1-2

5%

1-2

5%

3° grau incompleto

38%
Desvio
Minimo
Padrao
9 23

Separado
0%

3-4

28,5%

3-4

28,5%

3° grau ou
mais

52,5%

Maximo

53
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DESCRICAO DO GRUPO DE PARTICIPANTES

Perfil profissional dos bancarios entrevistados (2003/2004)

1. Tempo de servico (anos) Média 11)):;::1(:) Minimo Miximo
M MIN MAX
(M) dn) (MIN) (MAX)
8,5 7,5 1 ano 22 anos
2. Tempo no cargo atual (anos) M dp MIN MAX
2,5 2 8 1
3. Média salarial dos bancarios de 40 M dp
horas em salarios minimos 9 5
4. Média salarial dos bancarios de 30 M dp
horas em saldarios minimos 4 1,5

5. Jornada de trabalho
6. £ o primeiro emprego?
7. Mora e trabalha na mesma cidade?

8. Local que trabalha
9. Ocupa cargo gerencial?

10. Tipo de Banco

11. Origem do capital do banco

30 horas semanais
28.5%

Sim
57%

Sim

76%

Agéncias
100%
Sim
28,5%
Publico
38,1%

Nacional
82%

40 horas semanais
71,5%

Niao
43%

Nao
24%

Administrativo
0%

Nao
71,5%
Privado
61,9%

Estrangeiro
19%
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CARACTERIZACAO DA COLETA DE DADOS DA RAIS

Caracterizacao das variaveis consideradas na coleta de dados da RAIS

Variavel Numero de Detalhamento das categorias da variavel
categorias
Unidades de federacao 28 Foram considerados todos os estados brasileiros
Sexo 3 Masculino ¢ Feminino
Faixa de remuneragdo em 13 1. Até 0,50
salarios minimos 2. de0,51al
3. de1,01al1,50
4. del,51a2
5. de2,01a3
6. de3,01a4
7. de4,0la5
8. de5,01la7
9. de7,01al0
10. de 10,01 a 15
11. del5,01 220,00
12. mais de 20
Faixa de horas contratuais por 9 1. Até 12
semana 2. del3al5
3. del6a?20
4. de21a30
5. de31a40
6. de4l a44
7. de45a48
8. mais de 48
Bancos 17 Considerou-se toda a categoria “65” da tabela CNAE ™.

Nesta categoria estdo incluidas todas as atividades de
intermediagao financeira, isto ¢, atividades com
finalidade de criar, coletar e redistribuir fundos

financeiros sob responsabilidade do banco >

* 1 A tabela CNAE diz respeito a uma classificagdo das classes de atividades econdmicas do pais. Neste estudo, foi
usada a vers@o mais atual presente na base da RAIS, que é a de 1995.
* 2 Do grupo de intermediagio financeira foram excluidas as atividades de seguros e as atividades auxiliares da

intermediagao financeira.
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CONVERSAO DE SALARIOS MiNIMOS EM DOLARES

Conversao de salarios minimos em dolares entre os anos de 1994 e 2002

(Valores de 31/12)
Ano Salario Minimo Cotacdo do Dédlar | Salario Minimo
(Valor em RS) em Reais (Valor em U$$)
1994 70 0,846 82,74
1995 100 1,039 96,26
1996 112 1,039 107,79
1997 120 1,116 107,52
1998 130 1,209 107,52
1999 136 1,789 76,02
2000 151 1,955 77,24
2001 180 2,320 77,59
2002 200 3,540 56,49

Fonte: Elaborado a partir de dados do site www.finansite.com.br/apgv.cambio
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