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Introducéo

Na contemporaneidade, considerando uma populagdo com cada vez mais contato com atecnologia, desde seus primeiros dias de vida— o que se potencializou,
tendo em vista a emergéncia da modalidade de ensino escolar a distancia. O mercado bancério é, sem ddvidas, um dos que experimentam esse momento de
alteragOes estruturais, no ambito dos ordenamentos e normas, oriundas da moderna model agem de gerir pessoas e do uso de tecnologias de Ultima aplicagéo,
como aInteligéncia Artificial, a Internet das Coisas, a Automagdo para Processos de BackOffice, 0 Open Banking e a Seguranca Cibernética.

Problema de Pesquisa e Objetivo

A gestdo estratégica de pessoas revela o alinhamento das necessidades estratégicas da organizagdo com o desenvolvimento das pessoas dentro da empresa.
Assim, quetsiona-se Existem model os e préticas de gestéo de pessoas distintos no relacionamento entre analistas no espago de trabalho de bancos publicos e
privados no estado do Rio Grande do Norte?. Objetivo: analisar os modelos e préticas de Gestdo de Pessoas no relacionamento entre executivos e analistas que
atuam

Fundamentacdo Tedrica

: O sistema financeiro é composto por um conjunto de instituigdes financeiras pablicas e privadas. Por meio do Sistema Financeiro Nacional, viabiliza-se a
relacdo entre agentes carentes de recursos para investimento e agentes capazes de gerar poupanga e, consequentemente, em condi¢des de financiar o
crescimento da economia. (Assaf Neto, 2021). Como asseveram Siqueira e Mendes (2009), areforma gerencial, faz-se necessaria, com aressalva de que ndo
seja apenas a transferéncia de tecnologias gerenciais do setor privado para o setor publico.

Metodologia

pesquisa é descritiva, com trabalho de campo de abordagem quantitativa, o processo de coleta de dados ocorreu através de questionario semiestruturado
elaborado via Google Forms, e, com a colaboracdo do Sindicato dos Bancérios, esse questionério foi disponibilizado aos grupos de WhatsApp. A andlise dos
dados deu-se a partir do programa estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Ressalta-se que esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de
Etica em Pesquisa, sob o Parecer de n° 5.787.049.

Andlise dos Resultados

48,7% dos participantes sdo do sexo masculino e 51,3% sdo do feminino. 42,5% deles ocupam somente o cargo de analistas bancérios e 37,2% destes possuem
mais de 10 anos na atividade, os demais membros, dividiram-se em 35,4% de gestores intermediarios e 22,15% de gerentes principais de agéncia. Em relacdo
a0 Clima Organizaciona nas organizacOes, verifica-se que 57,5%, consideram o ambiente onde trabalham como bom ou regular. Dentre os protétipos
mencionados, a Gestdo por Pluralidade foi 38,% como um possivel meio inovador de gerir pessoas de forma estratégica.

Concluséo

A Gestéo 4.0, admitida pelas suas caracteristicas, objetos e ferramentas, deixou de ser instrumento prometido para as proximas décadas e ja é realidade
estabelecida e seletiva; que, devido a pressao natural do mundo mercadol 6gico atual. Em sintese, considerando os dados apresentados, que foram apurados na
pesquisa, pode-se atestar: a existéncia de modelos e préticas de Gestao de Pessoas distintos entre gestores e analistas no tocante as institui¢des financeiras
publicas e privadas do Rio Grande do Norte, e o analista bancério sente-se cobrado, assediado, controlado e muitos funcionarios.
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MODELOS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS A LUZ DOS ANALISTAS
BANCARIOS NORTE-RIO-GRANDENSE

1 INTRODUCAO

Na contemporaneidade, considerando uma popula¢do com cada vez mais contato com
a tecnologia, desde seus primeiros dias de vida — o que se potencializou, tendo em vista a
emergéncia da modalidade de ensino escolar a distancia — é perceptivel a pressao para que as
empresas acompanhem essas evolucdes tecnoldgicas, se quiserem se manter competitivas no
mercado. Esta cada dia mais evidente que a necessidade de adaptacdo mudou de lado. Pela
primeira vez na histéria, as empresas passaram a implementar tecnologias para atender as
pessoas (Nunes, 2021).

Ressalta-se que essas modifica¢fes tecnoldgicas no ambiente bancario ja ocorrem ha
diversas décadas, e que, hoje, apenas vivencia-se uma celeridade mais intensa e profunda de
mudancas tecnoldgicas. E, essas mudancas estabelecem grandes desafios para funcionarios,
esferas taticas e de planejamento, assim como para clientes mais tradicionais.

Assim, de maneira nunca vista, inquiri¢cfes que vao desde a autenticacdo de identidade
em aberturas de contas digitais até a contratacdo de financiamentos e empréstimos sem a
necessidade do comparecimento a uma agéncia ou de documentos fisicos para a aprovacao do
crédito passaram a estar presentes nas discussdes entre executivos do setor.

Enderecadas todas essas questdes, 0s bancos tradicionais passaram a adotar 0 seu
modelo de permanéncia no mercado, tratando todas essas transformag6es como pilares para
altos investimentos, e a gestdo de seus colaboradores como instrumento imprescindivel de
avancos, melhorias e aquiescéncia de contrapartidas. Agdes estas extremamente investidas de
participacdes e interferéncias decisorias multilaterais, ou seja, de tomadas de decisdes a partir
de pontos de vista que permeiam a autonomia dos empregados, das diversas bases hierarquicas.

Como asseveram Siqueira e Mendes (2009), a reforma gerencial, a dita mudanca do
paradigma burocratico para o pés-burocratico ou gerencial, faz-se necessaria, com a ressalva
de gue ndo seja apenas a transferéncia de tecnologias gerenciais do setor privado para o setor
publico. Assim, é necessario verificar o que faz, ou ndo, sentido ser importado do setor privado,
tendo em vista a especificidade do setor publico, que possui uma logica propria. Ha também a
necessidade de se refletir sobre o impacto dessas mudancas na subjetividade do funcionério
publico e 0 quanto a ideologia gerencial e a pressao da gestéo atual podem prejudicar as relagdes
de trabalho nas organizagdes publicas, ao invés de desenvolvé-las.



O New Public Administration pode ser considerado como um movimento em direcdo ao
desenvolvimento dessas tecnologias gerenciais no setor publico, implementadas, ndo raras
vezes, a partir da idealizacdo do que é implantando no setor privado, de modo que é necessario
estabelecer determinados parametros de analise do impacto que essas estratégias podem gerar
nos funcionarios publicos e até mesmo na populagéo.

Dentro dessa perspectiva, a gestdo de pessoas revela o alinhamento das necessidades
estratégicas da organizacdo com o desenvolvimento das pessoas dentro da empresa. Por ser
instrumento do conhecimento e meio viavel para qualificacdo e crescimento das partes (gestor
e analista), seja no meio interno ou para com a sociedade, a Gestdo Estratégica apresenta-se
como a principal aliada desse processo.

Nas palavras de Aradjo (2022, p. 24), na “Industria 4.0, com a automacao digital, a
oposicao entre capital e trabalho produz ainda mais reificacao para as relacdes de producéo, ao
passo que estas se tornam relagOes entre coisas na forma do robd dotado de inteligéncia
artificial”. Diante desse cenario, o crescente “processo de globalizagdo mundial e das grandes
mudancas advindas pela Industria 4.0, surge o0 RH 4.0: o gestor de pessoas muda seu papel de
gestor do capital humano e se transforma em conector do negocio e dos talentos da empresa”.
(Lemos, 2021, p.11)

Ademais, com base na verificagdo préatica e cotidiana, € oportuno enfatizar que o analista
bancario — ou escriturario, ou agente comercial —, atua na contabilizacdo e fechamento de
produtos bancérios, faz captacdo de recursos e elabora documentos, esclarece davidas sobre
saldos e extratos, explica e esclarece planos de investimentos e taxas, realiza investimentos
orientados pelo detentor da conta, resolve questdes referentes a cartdes de créditos ou cheques,
realiza operacOes de grande porte, como grandes transferéncias de cash, explicando as
condicGes e oferecendo empréstimos bancarios.

Resumindo, o analista bancario executa um arcabouco de atividades relacionadas aos
produtos bancéarios, por exemplo, empréstimos, financiamento, transacOes operacionais,
roteiros de conformidade, elaboracéo de cadastro na esfera da pessoa fisica e juridica.

Diante dessa realidade, considera-se como pergunta de pesquisa: Existem modelos e
praticas de gestdo de pessoas distintos no relacionamento entre analistas no espaco de trabalho
de bancos publicos e privados no estado do Rio Grande do Norte?

Assim, o0 escopo deste estudo foi analisar os modelos e praticas de gestdo de pessoas a
partir da realidade dos analistas bancarios do setor publico Banco do Nordeste do Brasil S.A.,
Banco do Brasil e a Caixa Econdmica Federal e dos privados Santander, Bradesco e Itau

Unibanco) localizados no Rio Grande do Norte (RN).



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Hoje, a preocupacédo em enfrentar a competicdo, na busca pela garantia de margens de
lucratividade, orienta-se no sentido da racionalizacdo e de reestruturacdo das atividades. A
estratégia gerencial volta-se para a conquista do cliente através da qualidade dos servigos. Nessa
perspectiva, 0 pressuposto seria de que a melhoria da produtividade e da lucratividade nédo
resulta apenas da utilizacdo de tecnologia de informatizacdo, mas, principalmente, de novas
formas de uso e de gestdo da forca de trabalho. Em consequéncia, verificam-se grandes
investimentos na reestruturacdo das atividades, através, principalmente, da implantacdo de
programas de qualidade, acompanhados por investimentos crescentes em formagéo e
treinamento. (Larangeira, 1995; Ely 1995)

Na sociedade da informacdo, os centros de decisdo movem-se por continentes e paises.
Assim, embalados por negdcios, movimentos do mercado e exigéncias de reprodugdo do
capital, invadem cidades, pequenas e grandes empresas, o fluxo de comércio de bens e servicos,
0 mercado de acdes, as telecomunicacgdes, novas formas de trabalho e de vida, novos modos de
ser e de pensar, bem como novas producdes culturais. Portanto, a sociedade da informacao gera
e nutre a sociedade do conhecimento, aquela que resulta de experiéncias, de valores, do
estabelecimento de relagdes, e da elaboracdo da informacdo de forma contextualizada e
refletida. (Vergaras, 2018)

Nesse sentido, ndo se pode deixar de concordar com Nogueira Jr. (2021, p.57), que
afirma que “o mundo muda constantemente e de forma cada vez mais acelerada a sociedade
tem atravessado varias mutagdes nos Ultimos séculos e cada revolucao alterou de forma Unica
os modelos de gestao de sua época”.

No estudo do tema aqui investigado ndo se pode deixar de mencionar 0 evento da
pandemia da Covid-19, que afetou profundamente o mundo dos negdcios no inicio de 2020%.
Isso porque, foi a partir deste evento que todos os planos estratégicos para a adequacdo ao
mundo digital precisaram ser acelerados. Para Mendes (2021, p. 7), esse foi um contexto que
permitiu o crescimento da percep¢do acerca do “quao importante ¢ o ‘Ser Humano’ nesse
processo de transformagao digital”.

Sobre o crescimento cada vez maior do mundo digital, Johann et al. (2015) afirmam que
a influéncia das novas tecnologias, com especial atencdo as possibilidades oferecidas pelas

1 Dados Brasil Casos confirmados 37.319.254 e Obitos 700.556. Dados atualizados em 04/04/2023. Disponivel
em https://covid.saude.gov.br/. Acesso 18-04/2023



redes de relacionamento, sinaliza uma ruptura com muitas préaticas sedimentadas no mundo
corporativo. H4 um apelo para um continuo repensar, para um posicionamento coerente com o
novo contexto social, no qual ndo mais se proclamam verdades absolutas, mas sim principios
que desenham contribuicdes para cada novo cenario.

Em sintese, contextual e cronoldgico, o banco digital é produto do desenvolvimento de
amplo processo de inovacgdes de produtos e processos experimentados no setor financeiro no
Brasil desde a década de 1960. A “primeira onda” de inovagdes no setor pode ser traduzida na
criagdo dos grandes Centros de Processamento de Dados (CPDs), com a utilizacdo de
computadores de médio porte e mainframes usados para fazer o registro contabil das transacdes.

Ademais, verifica-se que tais transformacfes vém prejudicando a salde dos
colaboradores. Muitos passaram a desenvolver problemas de salde mental, dentre os quais
podem ser citadas: depressdo, ansiedade, sindrome de Burnout e sindrome do panico. A
exemplo disso, pode-se citar os dados do Sindicato dos Bancérios da Bahia, que indicam que
quase 80% dos empregados da Caixa Econbmica Federal estdo doentes e que 6% estdo
afastados por licenca médica. Dos colaboradores da ativa, 56% estdo trabalhando acima de 8
(oito) horas diarias, sendo que 66% destes estdo lotados em agéncias bancarias e exercem o
cargo de analista bancério. (SBBA, 2022)

Do mesmo modo, uma pesquisa realizada em 2022 pelo Sindicato dos Empregados em
Estabelecimentos Bancéarios do RN evidenciou que a categoria dos bancarios esta entre as que
mais sofrem com problemas de saude mental. A pesquisa mostrou que, para 32,1% dos 443
participantes, o trabalho produz sofrimento e que, na percepcao de 50,1% deles, os colegas
estdo adoecendo em funcdo do trabalho. A pesquisa também ressaltou que 70% dos
participantes ja foram expostos a eventos estressores e que 90% deles sinalizaram a presenca
de desgaste emocional, sendo o trabalho fator que contribuiu de forma direta para este desgaste.
Por fim, o estudo ainda destacou que 67% da classe manifestou incidéncia de transtornos
mentais comuns (TMC). (Sindicato dos Empregadores em Estabelecimentos Bancarios do Rio
Grande do Norte, 2022)

Dessa forma, cabe lembrar que pessoas sobrecarregadas de tarefas e atividades
prejudicam os resultados de qualquer empresa, pois ndo tém tempo para planejar, pensar,
analisar, para direcionar e, pior, ndo possuem uma vida social ativa, sendo todos esses fatores
fundamentais para o profissional ter lucidez nas tomadas de decisGes.

Na perspectiva de Johann et al. (2015), o ambiente de trabalho deve ser um espaco de
convivéncia saudavel e produtiva, em todos os niveis: pares, subordinados e chefias. Por isso,

é um fator de alta insatisfacdo um ambiente ruim ou com excesso de competitividade, ou
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qualquer outra condicdo que mantenha um ambiente profissional tenso e individualizado,
desrespeitando-se, desse modo, os limites da Cultura da Organizacdo. N&o se pode perder de
vista que a necessidade de que as areas facam o trabalho de maneira integrada cria a demanda
por um ambiente de compartilhamento e trocas.

Os mesmos autores citados, salientam que o crescimento das organizacdes esta
diretamente ligado as estratégias, bem como aos processos e as praticas adotadas nas
instituicOes, porém esta nas maos das pessoas a expressdo de seus resultados, em outras
palavras, o diferencial estd em obter o0 maximo da convergéncia de esforcos da equipe de
empregados. Logo, o éxito organizacional depende da capacidade dos lideres de empenhar o
potencial das pessoas em um mesmo proposito. (Johann et al. 2015).

Para Moscovici (1997), a maneira como cada individuo é tratado e considerado indica
o clima entre as pessoas de uma determinada organizacao, e essa maneira influencia diretamente
as relagdes humanas estabelecidas no local, os processos de comunicacao e a produtividade da
organizagdo. Acrescenta o autor que as “relagdes interpessoais e clima de grupo influenciam-
se reciproca e circularmente, caracterizando um ambiente agradavel e estimulante, ou
desagradavel e adverso, ou neutro e monoétono”. (Moscovici, 1997, p. 35)

Logo, ndo existem regras. Cada organizacdo e grupo organizacional reagirdo de
diferentes formas ao mesmo evento, 0 que esta relacionado a cultura da organizacdo. 1sso
significa que os fendmenos cultura e clima s&o altamente correlacionados. Certamente pode-se
identificar outros tantos fatores, e € importante que cada empresa saiba enfocar, mediante
estruturacdo de competente pesquisa de Clima Organizacional, aqueles que de fato precisam
ser abordados e que faréo diferenca na atuacdo gerencial. (Johann et al., 2015)

Dessa forma, a Gestdo de Pessoas deve ser integrada e o conjunto de politicas e préaticas
gue a formam deve, a um s6 tempo, atender aos interesses e expectativas da empresa e das
pessoas. Os autores acreditam que somente dessa maneira serd possivel dar sustentacdo a uma
relacdo produtiva entre ambas. Para eles, a Gestdo de Pessoas deve oferecer a empresa Vviséo
clara sobre o nivel de contribuicdo de cada pessoa e as pessoas uma nitida expectativa do que a
empresa pode ofertar de abonagédo no tempo. E eles lembram, ainda, que as pessoas abrangidas
pelas praticas de gestdo da empresa ndo sdo apenas aquelas que estabelecem um vinculo formal
de emprego com a organizacdo, mas todas as que mantém algum tipo de relagdo com ela. (Dutra
J.; Dutra T.; Dutra G., 2021).

Por isso, 0 gestor de pessoas 4.0 é o responsavel por atrair os melhores talentos, por
aumentar o engajamento dos colaboradores e por proporcionar a inovagdo. Além disso, ele deve

saber lidar com a Inteligéncia Artificial, deve ter agilidade, deve buscar garantir a ética nos
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processos e, claro, tudo isso sempre alinhado com a Cultura Organizacional da institui¢do. Para
tanto, as novas contratacOes precisam estar totalmente baseadas no fit cultural, para que as
empresas consigam selecionar talentos que tenham as soft skills (habilidades comportamentais)

e hard skills (habilidades técnicas) alinhadas para alcancar o high potential. (Lemos, 2021)

3 METODOLOGIA

Compreende-se, ademais, que toda pesquisa € social, como relatam Minayo, Deslandes
e Gomes (2020, p.32), pois ela “trabalha com gente e com suas realiza¢des, compreendendo as
pessoas ou grupos como atores sociais em relagdo e em perspectiva”, independente dos espacgos
organizacionais.

Ressalta-se que o presente estudo atendeu aos preceitos éticos da pesquisa em seres
humanos, obtendo sua aprovagio do Conselho de Etica em Pesquisa com o niimero do Parecer
5.787.049, aprovado em novembro de 2022.

Quanto aos objetivos, classifica-se como descritiva, que para Ledo (2016, p.107), esse
tipo “tem escopo primordial a descri¢cdo dos fatos tal qual eles se encontram e descobrir e
observar fendmenos, sem que o pesquisador faga qualquer interferéncia”. Conforme seus
procedimentos, foi de campo, pois ela “permitiu a aproximagdo do pesquisador da realidade
sobre a qual formulou a pergunta, visando estabelecer uma interagdo com os diferentes atores”
[...]. (Minayo, Deslandes, Gomes, 2020, p. 57). Quanto a abordagem, constitui-se como
quantitativa. De acordo com Creswell (2014, p.32), a pesquisa quantitativa “is an approach for
testing objective theories by examining the relationship among variables”.

O universo total era de proximamente dois mil Analistas Bancarios e Gerentes
Intermediérios e Principais, enquanto a amostra consiste em 113 participantes deste universo.
Os participantes da pesquisa foram os bancarios sindicalizados dos trés bancos publicos e dos
trés bancos privados lotados no estado do Rio Grande do Norte.

O processo de coleta de dados ocorreu através de questionario semiestruturado
elaborado via Google Forms, e, com a colaboragdo do Sindicato dos Bancéarios, esse
questionario foi disponibilizado aos grupos de WhatsApp, bem como a todas as redes sociais
do sindicato. Para a realizacdo das analises estatisticas, optou-se por exportar, posteriormente, os dados

para o programa estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).



4 RESULTADOS DA PESQUISA

A palavra modelo, derivada do latim modulus condiz ao molde, a forma, e, embora
utilizada em diferentes contextos, com significados diferenciados, implica de algum modo a
ideia de organizacdo e ordenamento de partes que compBem um conjunto. Assim, em
linguagem simples e sem sofisticacéo cientifica, pode-se definir modelo como aquilo que serve
de exemplo ou norma em determinada situacdo. (Ferreira et al., 2009)

Na avaliagdo de um modelo de gestdo, existem trés indicadores diferentes e
complementares que podem ser utilizados: os modelos de gestdo devem, no geral, facilitar o
alcance de niveis elevados de eficiéncia, eficacia e efetividade.

Tabela 1 - Clima e interagdo ou comunicacdo organizacional

8 - Entre os diversos setores da agéncia existe uma
interacdo, a qual considera:

Melhor
inter-
relacéo Disputas
Cooperacdo | somente |individualizadas
Equipe entre as em cada | paraalcance de
totalmente areas espaco de resultados
colaborativa| comuns | atividade préprios Total

Contagem 12 21 9 6 48

% dentro de 7 -
(0] clima
Organizacional
do seu
ambiente  de
trabalho é
classificado
como:

25,0% 43,8% 18,8% 12,5% 100,0%

Bom % dentro de 8 -

Entre 0S
diversos
setores da
7 -0Oclima agéncia existe
Organizacional uma interacéo,
do seu a qual
ambiente de considera:

36,4% 63,6% 50,0% 20,7% 42,5%

trabalho é % do Total 10,6% 18,6% 8,0% 5,3% 42,5%

classificado Contagem 1 6 9 23 39

como: % dentrode 7 -
(0] clima
Organizacional
do seu
ambiente  de
trabalho é
Regular | classificado
como:

2,6% 15,4% 23,1% 59,0% 100,0%

% dentro de 8 -
Entre 0s
diversos

setores da
agéncia existe
uma interacdo,

3,0% 18,2% 50,0% 79,3% 34,5%




a qual
considera:

% do Total ,9% 5,3% 8,0% 20,4% 34,5%

Contagem 20 6 0 0 26

% dentro de 7 -
(0] clima
Organizacional
do seu
ambiente  de
trabalho é
classificado
como:

76,9% 23,1% 0,0% 0,0% 100,0%

Otimo

% dentro de 8 -
Entre 0S
diversos
setores da
agéncia existe
uma interagdo,
a qual
considera:

60,6% 18,2% 0,0% 0,0% 23,0%

% do Total 17,7% 5,3% 0,0% 0,0% 23,0%

Contagem 33 33 18 29 113

% dentrode 7 -
(0] clima
organizacional
do seu
ambiente  de
trabalho é
classificado
como:

29,2% 29,2% 15,9% 25,7% 100,0%

Total % dentro de 8 -

Entre 0s
diversos
setores da
agéncia existe
uma interagdo,
a qual
considera:

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% do Total 29,2% 29,2% 15,9% 25,7% 100,0%

Fonte: Coleta de dados (2023)

Analisando os dados referentes ao Clima Organizacional nas organizacdes, verifica-se
que boa parte dos participantes, 57,5%, consideram o ambiente onde trabalham como bom ou
regular. Este dado indica, sem divida, uma condicdo negativa e liga um sinal de alerta.

Guardando consonédncia com essa preocupante informagdo, percebe-se que a
comunicagdo ou interacdo dos colaboradores nas agéncias esta longe de ser colaborativa, pois,
para um indice de 70,8% dos respondentes, a existéncia de cooperagédo ou interrelacao prevalece
apenas entre setores mais proximos, e ndo de forma macro, a nivel de agéncia, como requerido.
Além disso, constata-se um percentual elevado na indicacdo de existéncia de disputas que visam

mais ao alcance de resultados individuais.



Ao se falar em Comunicagdo Organizacional, € preciso lembrar que diferentes publicos

internos — funcionarios, acionistas, terceirizados, estagiarios, familias dos funcionarios, entre

outros — podem alterar a forma e o conteddo da mesma mensagem, embora 0 processo seja um

SO e aparentemente integrado.

Tabela 2- Relacéo interpessoal e distribui¢do de oportunidades entre colaboradores

10 - Por parte do gestor principal da agéncia, existe uma dindmica
de acolhimento, bem-estar, preparacdo e busca do conhecimento,
de forma equiparada para todos os colaboradores da equipe?

Total

Sim,
possibilida
de
ofertadas
para
nivelamen
to de toda
aequipe

Sim, as
oportunida
des séo
distribuidas
por
mereciment
0

Nao, os
gestores
s80 0s
primeiros a
serem
oportuniza
dos

Nao,
apenas para
0s
colaborado
res que
apresentam
0s
melhores
resultados

Naéo,
apenas para
0s
colaborado
res com
baixos
desempenh
0s

9-
Condicao
da
relacéo
interpess
oal entre
membros
da escala
hierarqui
ca:

Respeito
e de
matua
confianca

Contagem

39

24

3

0

0

66

% dentro de
9 -
Condicéo
da relacdo
interpessoal
entre
membros da
escala
hierarquica:

59,1%

36,4%

4,5%

0,0%

0,0%

100,0
%

% dentro de
10 - Por
parte do
gestor
principal da
agéncia,
existe uma
dindmica de
acolhimento
, bem-estar,
preparacao
e busca do
conhecimen
to, de forma
equiparada
para todos
0s
colaborador
€s:

95,1%

80,0%

8,8%

0,0%

0,0%

58,4%

% do Total

34,5%

21,2%

2,7%

0,0%

0,0%

58,4%

Acesso
restrito
entre
analistas
e gestores

Contagem

% dentro de
9 -
Condicao
da relacdo
interpessoal
entre
membros da

0,0%

0,0%

100,0%

0,0%

0,0%

100,0
%




escala
hierarquica:

% dentro de
10 - Por
parte do
gestor
principal da
agéncia,
existe uma
dindmica de
acolhimento
, bem-estar,
preparacao
e busca do
conhecimen
to, de forma
equiparada
para todos
0s
colaborador
€s:

0,0%

0,0%

23,5%

0,0%

0,0%

7,1%

% do Total

0,0%

0,0%

7,1%

0,0%

0,0%

7,1%

Inseguran
cae
voltada
para o
alcance
de metas

Contagem

18

31

% dentro de
9 -
Condicéo
da relacdo
interpessoal
entre
membros da
escala
hierarquica:

3,2%

19,4%

58,1%

19,4%

0,0%

100,0
%

% dentro de
10 - Por
parte do
gestor
principal da
agéncia,
existe uma
dinamica de
acolhimento
, bem-estar,
preparacao
e busca do
conhecimen
to, de forma
equiparada
para todos
0s
colaborador
es:

2,4%

20,0%

52,9%

85,7%

0,0%

27,4%

% do Total

,9%

5,3%

15,9%

5,3%

0,0%

27,4%

Prevalece
a
submissa
0

Contagem

% dentro de
9 -
Condicéo
da relacdo
interpessoal
entre
membros da

12,5%

0,0%

62,5%

12,5%

12,5%

100,0
%
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escala
hierarquica:
% dentro de
10 - Por
parte do
gestor
principal da
agéncia,
existe uma
dindmica de
acolhimento
, bem-estar, 2,4% 0,0% 14,7% 14,3% 100,0% | 7,1%
preparacao
e busca do
conhecimen
to, de forma
equiparada
para todos
0s
colaborador
es:

% do Total ,9% 0,0% 4,4% ,9% ,9% 7,1%
Contagem 41 30 34 7 1 113
% dentro de
9 -
Condicéo
da relacdo
interpessoal 36,3% 26,5% 30,1% 6,2% ,9%
entre
membros da
escala
hierarquica:
% dentro de
10 - Por
parte do
gestor
principal da
Total agéncia,
existe uma
dindmica de
acolhimento
, bem-estar, | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
preparacao
e busca do
conhecimen
to, de forma
equiparada
para todos
0s
colaborador
es:

0,
odoTotal | 3630 | 265% 30,1% 6,2% 9% 1?,2’0

100,0
%

100,0
%

Fonte: Coleta de dados (2023)

Observa-se que, para 58,4% dos questionados, quando a escala de hierarquia nas

unidades bancarias é considerada, prevalece o respeito mutuo entre lideres e liderados. A
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respeito da conduta do gestor principal, quando considerada a uniformidade na relagéo e a oferta
de oportunidades entre os subordinados, sejam gestores ou analistas, nota-se que 36,3%
percebem que ha disposi¢édo do lider da unidade em que trabalham a uma busca por nivelamento
de conhecimento entre todos da equipe.

No entanto, outro resultado aproximado nesse teor indica existéncia de certa preferéncia
do gerente da agéncia por dar oportunidades aos gestores intermediarios em desfavor dos
demais colaboradores, dado confirmado por 30,1% dos respondentes. Contudo, 95,1% de
confirmacdo € a informacédo mais expressiva colhida, quando do compito convergente entre a
relacdo de convivéncia entre superior e subordinados e o desejo do primeiro em tornar viavel a
aplanacéo de informacdes entre todos os seus comandados.

As competéncias de comportamento, que permitem o relacionamento interpessoal,
acompanham o conceito de lideranca. O chefe, representado como o individuo com direito a
comandar, pode ou ndo deter competéncias interpessoais, contudo, estas irdo imprimir sua
capacidade de gerar seguidores e caracterizar o lider.

Os dados em relacdo desenvolvimento de doencas mentais e psicoldgicas decorrentes
do ambiente de trabalho dos bancéarios, demonstra os resultados dos atos praticados, mostrando
que 67,5% dos colaboradores dos bancos privados ja se encontram tomando medicacdo para
que possam continuar no desempenho de suas atividades ou que estdo em situacdo agravada. O
restante 32,5% sdo funcionarios dos bancos publicos que estdo em alguma dessa situacdao, mas
acometidos com alguma doenca devido ao modelo de trabalho que vem sendo submetidos.

Quando indagados se o gestor principal utiliza de abuso de poder, assédio moral e carga
excessiva de trabalho para com os demais colaboradores da agéncia, demonstra que um
percentual relevante de 68,3% dos colaboradores dos bancos privados crivou que esta sujeito a
essas praticas nocivas e que um percentual menor, mas também relevante, de 21,7% dos
questionados do setor publico sofrem com essas a¢des desastrosas.

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (2020), o Brasil tem cerca de 15% dos
trabalhadores adultos vivendo com algum transtorno mental, sendo o segundo pais com a
populacdo mais estressada do mundo, perdendo apenas para o Japdo. Os nimeros apontam que
70% dos brasileiros sofrem com estresse e que 30% desse total tem incidéncia de Burnout, ou
seja, quase metade do indice tem diagnostico de esgotamento profissional. Isso demonstra que
as pessoas estao cada vez mais desmotivadas, sobrecarregadas ou insatisfeitas com seu trabalho.

Outro dado que cabe ser citado, é quanto ao reconhecido por ser vital e indispensavel
para 0 bom andamento de uma agéncia bancaria, mesmo com a chegada da tecnologia, a figura

do analista continua intacta e referenciada por 61,6% dos questionados como sendo o cargo
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bancério que desponta em varios setores, seja no operacional ou até mesmo quando convocado
a assumir o papel de vendedor de produtos e servicos.

Ademais, constata-se que 0 38,9% de respondentes apontaram que estdo preparados para
assumir uma nova funcéo e que 35,4% possuem prontiddo para elevar seus conhecimentos e,
em seguida, estarem aptos para novos desafios. Também se verifica o desejo dos bancérios de
permanecerem em suas atuais atividades na mesma empresa, mas almejando fungdes
superiores, conforme Plano de Cargos e Salarios, o que foi confirmado por uma expressiva
quantidade de 70,8% dos respondentes.

Assim, s cultura da organizacdo deve ser capaz de valorizar sua trajetéria, suas raizes,
mas, concomitantemente, deve passar a agir de acordo com um novo paradigma, que permita
um olhar critico e construtivo sobre as mudancas no macroambiente, ou seja, um olhar para
“novas visoes de mundo”. Essa nova perspectiva significa que a cultura da empresa deve ser
forte, porém suficientemente flexivel para absorver e se posicionar positivamente em relacdo
as mudancas. (Johann, et al, 2015)

Tabela 3 - Modelo moderno, inovador, hibrido ou alternativo de Gestédo de Pessoas

Frequéncia | Porcentual | porcentagem | Porcentagem
valida acumulativa
Gestdo Cognitiva 21 18,6 18,6 18,6
Gestdo por Pluralidade 43 38,1 38,1 56,6
Gestdo por Insuspeicdo 8 71 71 63,7
- Gestdo Conjuntural 17 15,0 15,0 78,8
Valido Gestdo de Pacto 12 10,6 10,6 89,4
Gestdo por Reparacéo 7 6,2 6,2 95,6
Outro: 5 4,4 4,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Coleta de dados (2023)

Dentre os protétipos mencionados, a Gestdo por Pluralidade foi a que os participantes
entenderam como um possivel meio inovador de gerir pessoas de forma estratégica, obtendo
38,1% das escolhas, seguindo com certeza distancia pela Gestdo Cognitiva, que alcangcou
18,6%.

Sem a pretensdo de estabelecer, desenvolver ou propor um novo modelo de gestdo de
pessoas, mas de destacar a necessidade de “desidratar” os disponiveis e confirmar adequacgdo a
Nova Cultura Organizacional, que esta sendo posta em teste pela Gestdo 4.0, a tabela traz
modelos hipotéticos, os quais, claro, precisam ser estudados, colocados em prética, definidos,
caracterizados. O objetivo aqui € apenas provocar os respondentes a escolherem um “modelo”

aparente e suposto a partir de sua nomenclatura.
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Figura 1: nuvem de palavras
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Fonte: Coleta de dados (2023)

As organizagdes, com o intuito de atender as demandas e pressdes provenientes do
ambiente externo e interno, de forma natural e espontanea, estdo alterando sua maneira de gerir
pessoas. Empresas inseridas em contextos mais exigentes, quer em funcédo de seu setor de
atividade econémica, quer em funcdo do papel que exercem junto as congéneres, conscientes
ou nao de fato, estdo praticando sistemas de Gestdo de Pessoas por meio da utilizacdo de
conceitos de competéncia, complexidade e espago ocupacional.

Ao procederem dessa maneira, as organizag0es orientardo sua gestdo para o curto prazo
e poderdo sofrer as consequéncias disso. A principal delas sera a dificuldade de sustentar
vantagens competitivas e de atrair e reter pessoas importantes para a organizacdo. Cada vez
mais, essas pessoas procuram uma relacdo que lhes agregue valor e desenvolvimento

profissional.

5 CONCLUSOES

Resultam deste estudo varias constatagdes: que as organizacfes estdo ampliando suas
fronteiras; que a preparacao de pessoas e principalmente das liderancas tem exigido um olhar
para 0 mundo globalizado, com individuos capazes de transitar em diferentes culturas ou de
trabalhar com equipes diversificadas; que, a partir dos avangos das tecnologias de informagdes
e de comunicacéo, os consumidores e/ou clientes estdo mais intensos e exigentes; que a Cultura
e o Clima Organizacional das empresas estdo passando por modificacbes aceleradas,
promovendo mudangas no macroambiente em ritmo bastante intenso, chegando a confrontar as
organizagOes com a necessidade de ajustarem sua cultura aos novos tempos sob pena de

sucumbirem e desaparecerem; que as pessoas estdo vivenciando uma nova estada profissional,

14



em que conhecimento, integracdo, relacionamento, prontiddo, entrega e trabalho coletivo sdo
requisitos essenciais para suas permanéncias ou possibilidades de progressdes funcionais.

Em sintese, considerando os dados apresentados, que foram apurados na pesquisa, pode-
se atestar: a) a existéncia de modelos e praticas de Gestdo de Pessoas distintos entre gestores e
analistas no tocante as instituicdes financeiras publicas e privadas do Rio Grande do Norte, e
b) o analista bancario sente-se cobrado, assediado, controlado e ¢) muitos funcionarios,
sobretudo os de bancos privados, estdo com alguma patologia.

Os resultados apontados neste estudo convergiram para a demonstracdo real e
indiscutivel da necessidade de mudanca do estado de relacdo e comunicagao entre gestores e
subordinados nas agéncias bancarias, principalmente, nos bancos privados, onde se percebeu
uma tenséo exacerbada no alcance de objetivos, metas e diretrizes organizacionais, que estdo
sendo propostas e exigidas de maneira intransigente, autoritaria, abusiva e sem repercussoes

positivas a médio e longo prazos.
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