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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo identificar como os novos funcionarios de um banco
publico federal agem em relacdo as suas carreiras, abordando questdes referentes a
perspectivas e expectativas de carreira, planejamento de carreira e 0s motivos que os levam a
optar pela carreira bancéria publica e escolha da instituicdo trabalhada. Para atingir o objetivo
proposto, foram levantados dados secundarios atraveés de pesquisa bibliografica referente aos
temas abordados. Para a coleta de dados primarios deste estudo, foi utilizado questionario
estruturado, aplicados por e-mail em 50 novos funcionarios, admitidos pelos concursos de
2010 e 2012, lotados nas Superintendéncias do Rio Grande do Sul. Os dados obtidos na
pesquisa foram analisados com base no referencial tedrico levantado sobre carreira, tipos e
modelos de carreira, planejamento de carreira, expectativas de carreira, mercado de trabalho,
setor publico e sistema bancario brasileiro. Através dessa analise, constatou-se que 0S NOVOS
bancarios tém como principal motivacdo para ingresso a motivacao financeira; e a razdo da
escolha pela carreira bancéria se da em busca de estabilidade, mas ndo em busca de status
social. Escolhem a instituicdo em questdo em virtude de a julgarem como melhor banco
publico para trabalhar e sua tradicdo. Ademais, tém como expectativas a qualidade de vida e

para os préximos dois anos planejam dar continuidade aos seus estudos.

Palavras-chave: Bancos publicos. Carreira. Perspectiva de Carreira.
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1 INTRODUCAO

A partir das mudancas na economia, o mercado de trabalho passou por grandes
alteragBes nos ultimos anos. Contrariamente & economia mundial, o Brasil tem apresentado
crescimento no nivel de emprego, inclusive apds a crise de 2007, principalmente no que tange
o nivel de empregabilidade dos jovens. Entretanto, embora tenha havido aumento na oferta
de empregos, também cresceu a instabilidade dos empregados nas empresas privadas. Assim,
pode-se observar crescimento na procura por empregos publicos, que proporcionam
estabilidade e seguranca, estando, entre estes, os bancos publicos.

Acompanhando o aumento da oferta de vagas privadas, o setor publico destaca-se pela
elevada quantidade de funcionarios que vem contratando, tanto para reposicao de vagas como
aumento do quadro efetivo. Além das contratagBes, nos Ultimos anos, especialmente a partir
do governo Lula, criou-se uma politica de valorizacdo financeira e de reposicdo de perdas
salariais, visto que o funcionalismo publico estava ha alguns anos sem reajustes e sem a
contratacdo de novos efetivos.

Os bancos publicos ndo agiram de modo diferente. Ao longo dos Ultimos anos o
tamanho do quadro efetivo dessas instituices aumentou significativamente. Prova disso séo
os frequentes concursos realizados, em que sdo chamados cada vez mais funcionarios quando
compara-se um concurso com o anterior.

Assim sendo, anualmente sio contratados mais funcionarios por estas instituices?, a
fim de buscar efetividade no servico prestado. Os bancos publicos sdo 0s que mais se
destacam na quantidade de contratacfes, em que a selecdo se da através de concurso e 0s
novos funcionarios sdo chamados ao longo do periodo de validade da selecdo vigente. Além
de preencher as novas vagas oferecidas a partir da expansao do setor, também € preciso suprir
as posicdes deixadas em aberto pela saida de funcionarios, uma vez que a rotatividade em
bancos é bastante elevada.

Por questdes de sigilo e solicitacdo da organizacdo, o nome do banco a ser estudado

neste trabalho ndo sera divulgado e sera chamado de Banco X.

! Informacéo extraida do Site do Planalto. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br>. Acesso em: 1 jun.
2013.

2 Informagéo extraida de relatérios da FETRAFI-RS. Disponivel em: <http://www.fetrafirs.org.br/>. Acesso em:
1 jun. 2013.
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O Banco X* é uma empresa 100% pUblica e o maior banco publico da América Latina.
Mas além de um banco, também, uma instituicdo presente na vida de quase totalidade dos
brasileiros, uma vez que € o responsavel por programas sociais e ser responsavel por diversas
unidades lotéricas. Também € uma instituicdo que participa de atividades educacionais,
culturais e desportivas, além de promover o desenvolvimento urbano, sendo os setores de
habitagdo, saneamento urbano, infraestrutura e prestacdo de servigos sua prioridade, o que
resulta em contribuicdo significativa para a melhoria de vida dos cidaddos brasileiros,
principalmente os de menor renda.

Sua rede de atendimento estd presente em todas as regibes do Brasil e também no
exterior. Dentro do pais, sdo mais de 36,2 mil unidades, presentes em 5.467 municipios.
Destas, mais de 6 mil sdo unidades préprias, distribuidas entre agéncias, postos e salas de
autoatendimento, sendo as outras 29mil unidades representadas por correspondentes
bancérios.

Sendo, portanto, 0 Banco X uma instituicdo de grande porte, h4 alta demanda pela
contratacdo funcionarios a fim de manter seu pleno funcionamento. Atualmente, tem mais de
90mil empregados ativos distribuidos pelo Brasil.

A sele¢do de funcionérios ocorre através de concurso publico, conforme determina a
legislagdo vigente e seu Estatuto, visando preencher as vagas estipuladas e/ou efetuar cadastro
reserva, ou seja, conforme houver necessidade de contratacdo, os candidatos aprovados séo
chamados, sempre observando a ordem de classificacdo e a validade do concurso.

Possui plano de cargos e salarios bem estruturado, que contempla a estrutura de cargos
efetivos da organizacdo. Todos os empregados que prestam concurso, ap6s sua admissao,
ocupam cargos efetivos de carater permanente, podendo este ser na carreira administrativa ou
na carreira profissional. A carreira administrativa, onde estdo alocados a grande maioria dos
funcionarios, tem seu cargo denominado Técnico Bancario Novo e possui 48 referéncias
salariais. A ascensdo nos niveis salariais, para ambas as carreiras, se da através de promocdes
por merecimento e antiguidade. A instituicdo possui, também, fungdes gratificadas, que vao
além dos cargos efetivos apresentados. As funcfes servem para o exercicio de atividades que
extrapolam as estipuladas para o cargo efetivo do funcionario. A conquista de uma funcao
gratificada ocorre através de Processo Seletivo Interno (PSI), com regras e requisitos
especificos para cada funcdo a ser ocupada, resultando em maior transparéncia na selecéo e

acesso do quadro profissional as oportunidades de crescimento oferecidas pela empresa.

* Informagdes sobre a empresa foram extraidas do site da mesma, que néo é divulgado por questdes de sigilo de
Seu nome.
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Por estar em processo de expansdo, buscando estar presente em todos 0s municipios
brasileiros e tendo como meta a abertura de quantidade elevada de agéncias para 0s proximos
trés anos, o Banco X tem realizado muitas contratacfes em curto periodo de tempo, sendo
muitos desses contratados jovens que estdo iniciando sua carreira profissional, com
expectativas diversas e realidades diferentes, inseridos em um contexto de vida muito
diferente do que se tinha até alguns anos atrds. Os conceitos de sucesso, carreira e ascensao
profissional j& ndo sd@o mais 0os mesmos. A atual geracdo tem pressa em ser bem sucedido.
Assim, torna-se importante conhecer o perfil dessa nova geracdo de economiarios para que o

banco possa adaptar-se a atual realidade, proporcionando o alcance das expectativas geradas.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar como 0s novos funcionarios do Banco X agem com relacdo as suas carreiras.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Identificar o perfil socioeconémico dos funcionarios recém-contratados;

b) Levantar as razdes para escolha deste setor;

C) Levantar as razdes para escolha do Banco X;

d) Levantar as expectativas de carreira dentro do Banco X;

e) Mapear estratégias de aprimoramento voltadas para o desenvolvimento da

carreira
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1.2 JUSTIFICATIVA

O presente estudo busca identificar quais as expectativas de carreira e quais atitudes 0s
novos funcionarios da instituicdo estdo dispostos a tomar, definindo o planejamento para
alcangar a evolugdo da carreira e sua continuidade ao longo dos anos, relacionando suas
expectativas e perspectivas a estratégia adotada e aos métodos utilizados para que se chegue
ao fim desejado. Busca-se, também, identificar que razdes levam esses jovens funcionarios a
iniciarem uma carreira na organizacéo.

Portanto, a partir do conhecimento obtido com este trabalho, serd permitido a
organizacdo conhecer melhor o perfil de seus novos colaboradores, que motivos os levaram a
ingressar na instituicdo, quais suas expectativas e 0 que planejam e estdo dispostos a fazer
para 0 sucesso de sua carreira dentro da organizacdo, o que possibilitara a esta implantar
acOes de planejamento de carreira que se adaptem as necessidades atuais demonstradas pela

nova geracgdo de funcionarios, buscando reduzir o turn-over.
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2 CARREIRA

Historicamente, carreira € o caminho percorrido com o passar da vida, caracterizado
pelo vinculo as profissdes exercidas, resultando na criagdo do histdrico da vida de trabalho
dos cidaddos. Porém, a definicdo de carreira pode ter diversos significados, variando de
acordo com o sentido em que se analisa e a época em questao.

A carreira, em seu sentido socioecondmico, significa “estruturas de trabalho inseridas
em organizagdes” (BLAU; DUNCAN, 1967; DUPONT,; PEREIRA, 1996; RIVAS, 1988
apud BARUCH, 2004, em “respostas as forgas do mercado de trabalho” (ARTHUR, HALL,;
LAWRENCE, 1989 apud BARUCH, 2004). Socialmente, representa 0 desempenho de papéis
sociais no trabalho, proporcionando mobilidade social. Psicologicamente, ¢ a ‘“sequéncia
evolutiva das experiéncias de trabalho de uma pessoa em dado contexto ao longo do tempo,
que se constitui em um veiculo de auto realizacdo psicologica” (SUPER, 1976, apud
BARUCH, 2004), enquanto Holland simplifica, afirmando ser a realizacdo vocacional no
mundo. E psicossocialmente define-se como “sintese da relagdo dialética de construgdo
psicossocial continua entre o individuo e o mundo social e do trabalho” (RIBEIRO, 2004
apud BARUCH, 2004; RIVAS, 2003, apud BARUCH, 2004).

H& alguns anos, carreira era sindbnimo de crescimento profissional dentro de uma
mesma organizacdo. Estabilidade, remuneracdo progressiva e trajetoria tracada e previsivel
eram caracteristicas da definicdo tradicional. Entrava-se na empresa pensando em aposentar-
se nela, tendo, assim, uma carreira de sucesso. O esperado pelas pessoas era servir a mesma
empresa durante toda sua trajetoria profissional.

No passado, a natureza das carreiras tradicionais era baseada em estrutura hierarquica,
altamente estruturada e rigida. O modelo de carreira possuia clara e linear direcdo no sentido
do avango prescrito, que significava promogoes de cargo, tendo o individuo uma “escada” a
subir, chamada hierarquia. O sucesso era medido atraves da taxa de mobilidade ascendente e
de indicadores externos de realizacdo, como o salario e status social.

Entretanto, com as mudangas do mercado de trabalho, a nogéo de carreira foi alterada.
De acordo com Baruch e Rosenstein (1992 apud BARUCH, 2004), a “definicdo mais
moderna vé a carreira como um processo de desenvolvimento do empregado por meio de uma
trajetoria de experiéncias e empregos em uma ou mais organizagdes”. Os individuos tornam-
se proprietarios de suas carreiras, mas, para 0 empregado, ela é planejada e gerenciada pela

organizacao.
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Hoje, contrariamente a intencdo de servir a mesma empresa por toda a vida, 0s
individuos esperam que a empresa sirva a si, e a duracdo da relagdo pode ser reduzida a
poucos anos. Segundo Rousseau (1996 apud Yehuda, 2004) e Herriot Pemberton (1995 apud
Yehuda, 2004), a oferta de carreiras de emprego seguro, do ponto de vista organizacional, da
lugar as oportunidades de desenvolvimento. Do ponto de vista do individuo, ocorre o
rompimento do comprometimento com a organizagdo em sentido a multiplos
comprometimentos e compromissos condicionais a empresa.

A nocdo de carreira atual alterou-se significativamente. Tornou-se transacional,
flexivel. O novo modelo de carreira compreende inumeras opcdes, com diversas direcGes
possiveis para seu desenvolvimento. Ndo ha mais as antigas rotas delineadas, ordenadas e
firmes para o sucesso, o qual pode ser vivenciado de diferentes maneiras. O sucesso passa a
ser vivido através de uma troca de direcdo, de organizacio ou de aspiracdo. E permitido que
se escolha entre as opgdes, ndo havendo um Unico meio para o alcance do sucesso, que é
avaliado a partir de critérios como satisfacdo, equilibrio, autonomia e liberdade, entre outras
percepcles, juntamente com parametros externos, tais como renda, posicdo e status
(YEHUDA, 2004).

Dai que surge a definicdo de Carreira Multidirecional, que considera a gama completa
de cenarios disponiveis a escolha do individuo. A carreira € mais dindmica e fluida, dando
mais liberdade ao cidaddo. Entretanto, ela ndo se resume a trajetoria de carreira assumida, mas
implica em avaliacdo do sucesso individual na carreira. O Sistema Linear de Carreira,
caracterizado por uma estrutura estavel e clara com relacdo aos passos a serem dados, onde ha
apenas uma Unica direcdao para promog¢do, em que a carreira era estatica e rigida e o caminho
para o sucesso ja estava determinado, fica para tras (YEHUDA, 2004).

Surge, também, o conceito de Carreira Proteana. Inspirada no deus grego Proteu, o
qual possuia a capacidade de mudar sua forma de acordo com sua vontade, a Carreira
Proteana define um novo modelo de perspectiva de carreira, assumindo o individuo a
responsabilidade pelo gerenciamento e planejamento de sua carreira, agindo conforme sua
vontade (YEHUDA, 2004).

A carreira proteana € um processo em que a pessoa gerencia, e ndo a organizacao.
Ela engloba todas as diversas experiéncias do individuo referentes a sua educacao,
treinamento, experiéncias em diversas organiza¢fes, mudangas no campo
ocupacional etc. (..) As escolhas pessoais de carreira e a procura pela
autossatisfagdo do individuo proteano sdo os elementos unificadores e integradores
de sua vida. (HALL, 1976, p. 201 apud YEHUDA, 2004).
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Através do surgimento de novos conceitos de carreira, muda também o modo como se
relaciona com a sociedade. Na sociedade feudal, por exemplo, havia uma divisao social rigida
e bem definida entre o Clero, a Nobreza e o Terceiro Estado, em que se nascia e morria
pertencendo a mesma classe, sendo praticamente impossivel a mobilidade social. Ja no Antigo
Regime, com a sociedade capitalista industrial liberal, passa a ser possivel a mobilidade
social. Na teoria, ¢ permitido a qualquer um fazer uma carreira. Assim, “abre a porta a
modelos de sucesso muito variados e encoraja a promogao social” (CHANLAT, 1995, p. 69),
resultando no surgimento do sentido moderno de carreira.

Somente nos anos 1980 que surge a preocupagdo com o gerenciamento de carreiras de
pessoal por parte da empresa, em decorréncia da importancia adquirida pela empresa e da
profissionalizacdo da gestdo. Assim, dentro do contexto de reabilitacdo da empresa e de
hegemonia do discurso gerencial, surge a nocao de carreira alimentada pelo novo discurso de
gestdo dos recursos humanos, onde o capital humano torna-se indispensavel nas praticas de
gestdo. A gestdo deve ainda levar em consideragdo o enraizamento social das carreiras, em
que “toda sociedade, independente de seu tipo, fornece os quadros no interior dos quais as
carreiras nascem, desenvolvem-se e morrem” (CHANLAT, 1995, p. 69). Assim sendo,
conforme sdo a cultura e a estrutura de cada sociedade, as configuracdes que os tipos e

modelos de carreira podem ter sofrem modificacGes de um pais para outro.
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3 MODELOS E TIPOS DE CARREIRA

Chanlat (1995) define a existéncia de dois modelos e de quatro tipos de carreira. Os
modelos englobam os aspectos fundamentais de carreira em nossa sociedade. Ja os tipos
remetem as dimensdes profissionais da carreira, ou seja, as diferentes possibilidades

oferecidas a uma pessoa no ambiente de trabalho.

Quadro 1 — Modelos de Carreira

OS MODELOS DE CARREIRA
O Modelo Tradicional O Modelo Moderno
Um homem e/ou uma
Um homem
mulher
Pertencente aos grupos Pertencente a grupos sociais
socialmente dominantes variados
Estabilidade Instabilidade
A 1: : Progressdo descontinua
Progressdo linear vertical . .
vertical e horizontal

Fonte: CHANLAT, 1995.

O primeiro modelo é o tradicional, que tem sido o dominante até hoje em dia. Nele, a
carreira é feita por um homem, que pertence aos grupos socialmente dominantes. Ha certa
estabilidade e a progressao € linear vertical. Encaixa-se perfeitamente em sociedades onde ha
forte divisdo sexual do trabalho, impedindo o desenvolvimento de carreira das mulheres; onde
ha maior homogeneidade da populacdo e desigualdade de instrugdo; e onde as organizacdes
ofereciam empregos, estabilidade e aberturas. Ainda é bastante presente mais em alguns
paises que em outros. O Japdo é um pais exemplar de como a existéncia deste modelo ainda é
forte atualmente (CHANLAT, 1995).

O segundo modelo, que emerge a partir dos anos 1970, surge em decorréncia das
mudangas sociais nos ultimos trinta anos, como a entrada das mulheres no mercado de
trabalho, aumento do grau de instrucdo, globalizagdo da economia, flexibiliza¢do do trabalho,
entre outros. Tem como forte caracteristica a variedade sexual e social. Com a democratizacdo
da educacao foi possivel que ndo s6 as mulheres, mas que individuos de classes menos
favorecidas também tivessem acesso a este modelo. E marcado pela instabilidade,
descontinuidade e horizontalidade. E possivel parar de trabalhar para estudar, para cuidar dos
filhos, retornar ao trabalho, reorientar a carreira e tirar licengas, alternativas que ndo existem
no modelo tradicional. Entretanto, a instabilidade e a descontinuidade ndo sdo sindnimos de

progresso e de bem-estar aqueles submetidos a este modelo (CHANLAT, 1995).
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De acordo com o encaminhamento profissional dado a cada individuo, foram definidos

quatro tipos de carreiras por Chanlat (1995), quais sejam: burocratico, profissional,

empreendedor e sociopolitico. Cada tipo, além de recuperar uma tarefa precisa, indica

também o caminho logico a seguir e o sistema de recompensas a si associado. O Quadro 2

apresenta as principais caracteristicas de cada um.

o Carreira de tipo Burocratico:

Conforme indica seu nome, este tipo remete as estruturas burocréticas da organizagao.

Caracteriza-se pela divisdo elaborada do trabalho, pela rigida hierarquia de papéis e de

estatutos, pela regulamentacdo onipresente, pela centralizacdo do poder e pela
impessoalizacdo das relagdes.
Quadro 2 — Descri¢do dos Tipos de Carreira
Descricdo dos Tipos de Carreira
Tipos de Recursos S Tipos de —_— Tipos de
. L central de .~ Limites :
Carreira Principais ~ Organizacgao Sociedades
ascensao
- Avango FjeN Organizacdes O numero  Sociedade
- Posicéo uma posicao "
Burocrética o L PR de grande de escalbes de
hierarquica  hierarquica a .
outra porte existentes  empregados
Profisséo, Organizagdo O nivel de
Profissional Saber e pericia; de peritos; pericia e Sociedade
reputacéo habilidades Burocracia de de peritos
profissionais Profissional  reparacédo
Pequenas e
Criacdo de medias . A . Sociedade
. empresas; capacidade
Capacidade novos valores, . que
NP Empresas pessoal; .
Empreendedora de criagdo;  de novos : valoriza a
- x artesanais, As o
inovagdo produtos e : SN iniciativa
) culturais, exigéncias . .
Servicos h individual
comunitérias  externas
e de caridade
Habilidades Conhecimento; - O namero
. 9 Familiar, ~ .
Sociopolitica sociais; Relacdes de Comunitaria de relag_:oes Somegade
capital de Parentesco de Clas " conhecidas de Clas
relacoes (Rede social) e ativas

Fonte: CHANLAT, 1995.

O avanco se d& dentro de uma carreira estritamente definida dentro da piramide

organizacional. As responsabilidades, o salario e as vantagens sociais sdo formalmente

definidos e aumentam de acordo com o avanco de cada nivel. Normalmente, o recrutamento,
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selecdo e promogdo se dao por meio de concurso e antiguidade (CHANLAT, 1995). A
carreira é limitada pelo nimero de escalfes existentes e 0 recuso central é a posi¢ao ocupada
pelo individuo.

Como exemplos que apresentam efetivamente diversos graus burocraticos, tem-se as
grandes organizacbes de natureza privada, organizacbes publicas, paraestatais ou
cooperativas. Entretanto, este tipo de carreira encontra-se seriamente ameacado, devido a
crise do Estado, a reestruturacdo das empresas, ao achatamento das hierarquias e ao apelo por
criatividade, inovacdo e iniciativa individuais. E pouco adaptado & concorréncia internacional,

as mudancas tecnologicas e a flexibilidade.

o Carreira de tipo Profissional:

Este tipo de carreira baseia-se em possuir “monopolio de um certo saber, da
especializacdo, da profissdo e da reputacdo” (CHANLAT, 1995, p. 73). Contrariamente a
carreira burocratica, a profissional ndo é vertical. Seu avanco se da no interior da disciplina
profissional, & medida do acimulo do conhecimento e da experiéncia. O crescimento esta
intimamente relacionado a reputacdo de quem exerce a profissdo e a seu saber. O préprio
individuo possui os meios e a capacidade de aprender e aperfeicoar-se. O desenvolvimento e
avanco pessoal ndo estdo totalmente ligados a hierarquia organizacional, mas a propria
natureza do trabalho.

N&o esta diretamente relacionada a uma organizacdo, pois oferece maior mobilidade,
uma vez que o recurso central da carreira profissional é a especializacdo reconhecida. Assim,
hd maior lealdade a profissdo do que em relacdo a organizacdo que emprega esses
profissionais. Essa caracteristica justifica porque se percebe maior mobilidade entre
organizacOes dos individuos sujeitos a este regime. Como exemplos de profissionais, temos
médicos, advogados, professores e engenheiros (CHANLAT, 1995). Atualmente, nota-se a
presenca deste tipo de carreira cada vez mais intensa nas grandes estruturas, as quais
Mintzberg nomeou de “burocraticas profissionais”. A carreira do tipo profissional tera maior

importancia em sociedades orientadas em dire¢do a uma cultura de especialistas.

o Carreira do tipo Empreendedor:

O tipo empreendedor de carreira esta relacionado as atividades de uma empresa
independente, tracadas por uma pessoa; em geral, ¢ identificado como “empreendedor
econdmico” (CHANLAT, 1995). E originaria da sociedade capitalista liberal e de sua
ideologia de sucesso individual. Ganhou notoriedade e valorizagdo ao longo do século XIX,
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onde era sinbnimo de superioridade liberal sobre a sociedade aristocratica feudal, uma vez
que o sucesso deixa de ser fruto da origem de nascimento de cada um, e passa a ser resultado
do talento, do trabalho e da poupanca realizados. Entretanto, ao longo do século XX foi
amplamente substituida pelas carreiras Profissional e Burocratica, reaparecendo com forcga
somente ha poucos anos. Foi valorizada novamente devido a fatores como as dificuldades do
setor publico, demissdes em massa em algumas industrias e a crise do Estado-Previdéncia
(CHANLAT, 1995).

Embora seja mais arriscada que os demais tipos de carreira, a carreira empreendedora
oferece, em caso de sucesso, recompensas materiais mais elevadas e bem consideraveis. O
éxito atingido por um empreendedor jamais sera atingido por um burocrata ou profissional. A
carreira empreendedora exige caracteristicas pessoais como criatividade, inovacdo e atracdo
pelo risco, além de independéncia nos cargos executivos e ndo executivos das grandes
empresas para melhorar o desempenho. A precarizacgao do trabalho e uma taxa de desemprego
elevada podem levar as pessoas a criarem seu préprio emprego. Mesmo assim, a qualidade de

carreira oferecida pelo empreendedorismo é questionavel (CHANLAT, 1995).

o Carreira do tipo Sociopolitico:

O ultimo modelo de carreira proposto baseia-se nas habilidades sociais e no poder de
relacfes dos quais dispde uma pessoa. O elemento central é o capital de conhecimentos, de
relacfes e de pertencimento a um nivel social e bem estruturado e entendido (CHANLAT,
1995). A construcdo da carreira e 0 ganho de promocdes ocorrem gracas ao nivel de relagdes
que o individuo possui.

Podem ser enquadradas neste tipo de modelos as empresas do tipo familiar,
comunitéaria ou em clas. E ainda fortemente presente em partes do mundo como a Africa,
onde, muitas vezes, a solidariedade étnica tem maior importancia que a competéncia
profissional, as regras burocraticas ou o dinamismo empresarial. Em nossa sociedade, é
considerado legitimo dentro de empresas familiares, porém, é denunciado em universos como
0 das estruturas burocratizadas, em que é associado ao nepotismo (CHANLAT, 1995).

Por fim, o capital de relacfes exerce influéncia sobre os demais tipos de carreira, uma
vez que a carreira nunca sera fruto unicamente de sorte, criatividade ou competéncia. Toda
carreira € resultado de um conjunto de relagdes. Entretanto, a carreira do tipo sociopolitica
diferencia-se pelo fato de o capital de relagdes dominar largamente todo o resto, substituindo
com vantagem, em alguns casos, o diploma, os concursos, a antiguidade e a competéncia

profissional.



20

3.1 PARADOXOS NAS CARREIRAS

Nos trinta anos seguintes & Segunda Guerra Mundial, as sociedades industrializadas
foram marcadas por elevado crescimento e melhoria da qualidade de vida. A taxa de
desemprego era pequena e houve melhoria continua dos beneficios sociais, nivel de economia
elevado e um Estado que ndo conhecia o endividamento. Entretanto, a partir dos anos 1970,
essa configuragdo comegou a mudar. Os Estados estdo endividados e ndo conseguem mais
recuperar o pleno emprego, mesmo em épocas de prosperidade. A sociedade esta em fase de
fragmentacdo e cresce o numero de excluidos, ha uma crise no sistema educacional, a
concorréncia internacional torna-se mais acirrada e as tensdes comunitarias mais intensas.
Assim, a nocdo de carreira torna-se paradoxal frente a todos esses acontecimentos. A gestdo
da carreira supOe estabilidade, boa remuneracéo, futuro profissional relativamente tracado e
previsivel, formacdo adequada e ética no trabalho (CHANLAT, 1996). Porém, devido aos
fatores ja citados, os elementos da gestéo de carreira estdo cada vez menos reunidos.

Dentre os paradoxos identificados por Chanlat (1996), o primeiro deles ¢ “Como falar
de carreira, quando o mercado de trabalho tem demandado cada vez menos empregos estaveis
e bem remunerados?”. Ha alguns anos, percebe-se que a sociedade estd em vias de se
fragmentar, sendo o mercado de trabalho o centro desse processo. Cada vez mais encontra-se
um numero crescente de desempregados e/ou pessoas com empregos precarios, contratados
ou temporarios, ao lado de assalariados estaveis e bem remunerados. As razdes’ que levam a
essa fragmentacdo da sociedade s@o explicadas pelas estratégias de flexibilizacdo aplicadas
nas empresas. A flexibilidade funcional adotada pelas empresas atinge diretamente o nicleo
estavel de assalariados, dando-lhes mobilidade a curto ou longo prazo. Enquanto isso, a
flexibilidade numérica refere-se ao pessoal periférico, submisso as imprevisibilidades da
conjuntura empresarial. Porem, é gracas a flexibilidade de médo de obra adotada pelas
empresas que tornou-se possivel responder de modo eficaz a demanda de mercado,
juntamente com a maximizacdo dos ganhos. A adogdo dessa Ultima estratégia € diretamente
responsavel pelo aumento do numero de funcionarios temporarios, pelo desemprego de
executivos e profissionais, pela diminuicdo dos empregos estaveis e bem pagos e pelo

aumento da precariedade e da exclusdo. Entretanto, a flexibilidade da mdo de obra ndo é a

* As razdes da fragmentacdo da sociedade foram identificadas pelo pesquisador alemdo Wolfgang Lecher,
membro do instituto de pesquisa dos sindicatos alemaes.
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principal causa do aumento da precarizagdo, € somente uma das consequéncias da adocao de
formas de gestdo orientadas por imperativos essencialmente financeiros (CHANLAT, 1996).

O segundo paradoxo da carreira determinado por Chanlat (1996) é “como falar de
carreira quando a forma de gestdo estd dominada por preocupacdes essencialmente
financeiras?”. Com o retorno do pensamento neoliberal nos anos 80, o insucesso de solugdes
coletivistas e 0 aumento do individualismo, 0 compromisso social-democrata assumido apés a
Segunda Guerra Mundial foi fortemente ferido. Houve a privatizacdo de empresas publicas, a
diminuicdo de despesas publicas, a desregulamentacdo em algumas industrias, a explosao do
mercado de ac¢des e a diminuicdo da fiscalizagcdo das altas rendas. O progresso social ocorrido
nessa época mascarou 0s estragos provocados por essa politica. A logica financeira
implantada torna-se de curto prazo, sem se preocupar com a estabilidade do emprego ou com
a inovacao industrial. Sua Unica preocupacao é com o rendimento sobre o capital investido em
uma base trimestral (CHANLAT, 1996). A aceitacdo da imposi¢cdo dessa légica resulta no
aumento do desemprego. Embora seja bastante proveitosa a curto prazo, €, também, sinbnimo
de desastre social a longo prazo. E preciso que a gestdo de carreira produza estabilidade e
solidariedade, para que as pessoas nao estejam sujeitas a carreiras efémeras e 0 nimero de
excluidos ndo aumente;

Seguindo a linha de pensamento, o terceiro paradoxo de Chanlat (1996) ¢ “Como se
pode pensar em carreira quando se observa um declinio da ética no trabalho?”. Enquanto a
flexibilizacdo da méo de obra e a ldgica financeira sdo as responsaveis pelo crescimento da
perda de empregos, afetando as possibilidades de carreira, € alterado significativamente o
desejo de fazer carreira. Ou seja, altera-se a questdo da ética do trabalho, que é cada vez mais
desvalorizada. As pessoas tornaram-se mais distantes da vida profissional, preferem ter mais
tempo livre para a realizacdo de atividades fora do local de trabalho. Esse comportamento esta
se sobrepondo a ética puritana do trabalho, onde os comportamentos estdo cada vez menos
sujeitos a uma dimensao moral.

O enfraquecimento da ética do trabalho, baseada em “para produzir mais, deve-se
trabalhar mais, e que produzir mais conduza a uma vida melhor”, esté relacionado diretamente
as contradic@es culturais do capitalismo. Enquanto por um lado o sistema estimula o consumo
e 0 aproveitamento imediato de tudo o que se passa, por outro o trabalho ainda permanece
submetido a imperativos rigidos autoritarios e pouco gratificantes. Assim, torna-se dificil
manter a ética baseada no esforco, na disciplina, no trabalho bem feito, na profissdo e no
longo aprendizado (CHANLAT, 1996). Ha a criagdo de uma contradi¢do, onde “cada vez

mais as pessoas investem em atividades externas a sua vida profissional, mas o trabalho
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oferece desafios, responsabilidades e reconhecimento, atribuindo ao sujeito identidade
profissional e tornando-o uma fonte de investimentos”.> A questdo que fica é como seria
possivel retomar uma ética do trabalho sem mudancas como a revalorizacdo das carreiras, por
exemplo. A resposta € que somente 0s inseridos em uma categoria estavel e 0s mais
agressivos do grupo periférico podem almejar uma carreira e apoiar-se sobre uma ética do
trabalho. Dentro desse pequeno grupo favorecido, é considerada essencial a preservacdo do
lazer e os fatores que tornam essas pessoas felizes s@o a autonomia, a autoestima, a felicidade
familiar, a auséncia de conflitos na vida fora do trabalho e a amizade.

O quarto paradoxo de Chanlat (1996) consiste em “Como pensar em carreira, quando
os sistemas de formagdo estdo em crise?”. A crise do sistema educacional, juntamente com o
declinio da ética do trabalho, também afeta, ndo s6 o desemprego, mas as perspectivas
profissionais. Dentre os fatores que caracterizam a crise na educacdo, podem ser apontados a
taxa de abandono escolar, incluindo universidades, o indice de analfabetismo e de
semianalfabetissimo e o desempenho dos alunos em exames de nivel nacional e internacional.
A amplitude dos problemas causados pelo desleixo com a educacdo vem, historicamente,
causando problemas a todos os envolvidos, fator que torna a situacdo ainda mais preocupante,
uma vez que se vive em uma sociedade definida como “de saber e de conhecimento”
(CHANLAT, 1996).

Por fim, Chanlat (1996) define o quinto e ultimo paradoxo “Como pensar em carreira
quando o horizonte profissional é cada vez mais curto?” A sociedade passa por um momento
paradoxal, onde a carreira fica cada vez mais curta e a sociedade cada vez mais velha. Esse
fendmeno de diminuicdo do horizonte profissional pode ser observado desde o final dos anos
1970. Tradicionalmente, a carreira é pensada como um caminho de longa duracdo, entretanto,
observa-se cada vez mais a conclusdo das carreiras antes do prazo previsto. DemissGes em
massa, aposentadorias antes da idade para algumas classes de trabalhadores ou pela falta de
condic@es fisicas para exercer suas atividades, sdo algumas das causas do encurtamento das
carreiras (CHANLAT, 1996).

Enquanto a sociedade esta envelhecendo e o déficit previsto no regime de previdéncia
aumentando, o tempo de carreira esta diminuindo. Esse encurtamento da carreira pode

prejudicar as proprias empresas, uma vez que ao demitir funcionarios antigos e experientes,

® SAINSAULIEU, R. (org.) L’entreprise une affaire de société. Paris: Presse de la foundation nationale des
sciences politiques, 1990; JENCKS, C., PERMAN, L., RAINWATER,L. What is a good job? a new measure
of labor-market success. American Journal of Sociology, v. 93, p. 1322-57, 1988; AKTOUF,O. Le
management entre tradition et renouvellement. Montréal: Gaetan Morin Editeur, 1989; CHANLAT, J. F.
(org.) L’individu dans I'organisation: les dimensions oubliées. Québec/Paris: Les Presses de I'Université
Laval/Eska, 1990; LANE, R. The market experience... Op. cit.
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vao-se com esses muito do conhecimento e da cultura da propria organizacéo. Nesse contexto,
cada vez mais constroi-se uma ideia de carreira baseada na instabilidade, enquanto, na
verdade, a idade deveria ser, justamente, um fator que desse seguranca profissional ao
trabalhador. O desemprego ao findas os 40 ou iniciar o 50 anos representa uma perda
consideravel tanto para as empresas quanto para a sociedade, além de causa um drama
imensuravel para os atingidos, uma vez que a discriminacdo contra a idade para quem esta em
busca de emprego é um fato real. As aposentadorias em massa podem, sim, provocar 0O
rejuvenescimento do corpo funcional, mas também podem resultar em grandes perdas para a
organizacdo (CHANLAT, 1996).

Assim, é possivel perceber que é dificil falar de carreira sem falar de sociedade e
cultura, ainda mais quando estas sdo paradoxais a ideia de carreira. A carreira € realmente
dependente das aberturas profissionais oferecidas pela sociedade e esta cada vez mais restrita
a um namero menor de assalariados. Caso as tendéncias de flexibilizacdo do trabalho e a
l6gica financeira se mantiverem, a gestdo de carreira tornar-se-4 cada vez mais instrumento de
luxo reservado aqueles que possuirem um emprego permanente. A dualizacdo da sociedade
passara, entdo, a fazer parte dos héabitos, ndo sendo somente um acidente temporario, em
razdo da auséncia de regulacdo social do mercado. Esse cenério, onde ha o cortejo de
exclusdes e precarizagdes, resulta em risco para o futuro das relagdes sociais. Portanto, em
face de uma dinamica de exclusdo e precarizacao, deve-se agir com ac¢des sociais baseadas em

uma ética de individualizacéo e solidariedade.
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4 PERSPECTIVAS DE CARREIRA

Nas ultimas décadas, a sociedade como um todo, mas, principalmente, 0 mundo do
trabalho, tem sido alvo de uma imensa quantidade de mudancgas. Vive-se um periodo em que
as nocdes de mudanca, transicdo, provisoriedade, dindmica e transformacédo sdo cada vez mais
centrais (BASTOS, 2011).

A carreira, em especial, sempre apresentou o dilema entre mudanca e permanéncia. A
compreensdo das carreiras no trabalho e nas organizagdes sempre buscou encontrar os fios
que teciam os sentidos de continuidade e permanéncia. Sempre foi um objeto que necessita de
analise simultadnea de suas mudancas e continuidades. Contrariando a noc¢do tradicional de
carreira, ndo necessariamente ela se apresente em uma trajetdria linear e progressiva. Suas
transformacgdes, assim como qualquer fendmeno humano e psicossocial, nem sempre
significam um caminho reto em direcdo a um objetivo claramente delineado e antecipavel. Ou
seja, ndo se pode pensar em carreira como um horizonte que fica cada vez mais claro a
medida que dele nos aproximamos (BASTOS, 2011). As carreiras apresentam transicdes
bruscas, com idas e vindas, com recomecos, percursos alternativos, estradas com curvas e
desvios, subidas e descidas, mas mesmo assim presume-se a existéncia de um fio condutor,
inconsciente para o caminhante, a unir o que pode parecer desconexo ou paradoxal.

Em funcdo das mudancas de reconfiguracdo do mundo do trabalho, os paradoxos nas
carreiras tem se mostrado cada vez mais visiveis nas organizacdes e na gestdo nas Gltimas
décadas. Tais mudangas forcam o rompimento com a visdo simplista, linear e progressiva tao
impregnada na concepgéo tradicional de carreira.

Bastos (2011) arrisca-se a pensar que possa existir um outro elemento, pouco
considerado ao se explicar a importancia das carreiras para as pessoas, para a investigacao
cientifica para a gestdo nas organizacGes. A perspectiva de carreira, embora entendida como
uma construcdo pessoal, € tema importante para 0 modo como os individuos se postam diante

do trabalho, das organizacGes e suas demandas de desempenho e dedicacéo.

E como se o grande fio condutor que nos organiza ao longo do nosso ciclo vital,
inclusive no &mbito do trabalho, fosse o sentimento ou a percepcdo de que estamos
construindo um caminho que nos leva a ser ou a conseguir algo significativo e que
nos da o sentido da vida e da vida como trabalhadores. Os objetivos mudam, o que
alcangam pode ser radicalmente diferente, mas parece que todos os seres humanos
sdo impulsionados em direcdo a algo que representa, para si mesmos, crescimento,
desenvolvimento, ou novas tarefas congruentes com o novo estagio de vida.
(BASTOS, 2011, p. 11).
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A partir disso, tem-se a razdo pela qual o modo como as carreiras sdo concebidas e
gerenciadas acaba tendo tantos impactos sobre os vinculos e sobre o desempenho no trabalho.
De alguma maneira, é possivel afirmar que todas as demais acGes no campo da gestdo de
pessoas estdo subordinadas a este eixo organizador denominado “perspectiva de carreira”
(BASTOS, 2011).

Assim, a perspectiva de carreira € um guia para as pessoas em sua trajetoria
profissional, balizando sua busca por desenvolvimento e crescimento. Ao longo dessa
trajetoria, o individuo sofre influéncias tanto do contexto social em que esté inserido, quanto
das organizacfes ou das proprias relacfes sociais, através de relacionamentos que possam
influenciar, de alguma maneira, o desenvolvimento de carreira. O proximo topico trata, entdo,

sobre o planejamento de carreira do individuo.
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5 PLANEJAMENTO DE CARREIRA

As mudancas sempre estiveram presentes na sociedade. Todavia, seu ritmo tem se
intensificado nos Gltimos anos. Empresas, organizagdes publicas e privadas e entidades
filantropicas tem experimentado a combinacdo do rdpido desenvolvimento em multiplas
areas, tais como econdmica, tecnoldgica e na sociedade em geral. Essa mudanca acelerada
vivenciada implica fortemente na gestdo de pessoas no trabalho e, em especial, no
planejamento e gestédo das carreiras (BARUCH, 2004).

Uma vez que a carreira seja o principal componente da vida profissional, ja que esta
envolvida com o trabalho, torna-se fundamental o investimento em estrutura, cultura e
processos organizacionais nos sistemas de carreiras. O trabalho proporciona ao individuo um
senso de propésito, de desafio, satisfacdo pessoal e renda, além de uma identidade Unica,
criatividade, status, desafio de vida e acesso a rede social. Pode-se, entdo, enxergar a carreira
como uma jornada em que, baseada na metafora da vida, as pessoas podem optar por seguir 0
caminho tradicional ou por navegar pelo seu préprio caminho (BARUCH, 2004).

De acordo com Kilimnik e Sant’Anna, (2006 apud BLESSMANN, 2012), nunca
antes, na histéria das organizacGes, as competéncias e talentos das pessoas foram tdo
valorizados como neste momento. A demanda por individuos cada vez mais competentes e
talentosos pelas organizacbes s6 cresce nos ultimos anos, como consequéncia das
transformacdes ocorridas no mundo e no mercado. 1sso ocorre a medida que as tradicionais
fontes de vantagem competitiva, antes caracterizadas pela m&o de obra barata e pela
tecnologia, deixam de ser suficientes para a manutencdo de uma posicdo competitiva, as
organizacbes passam a ressaltar os individuos e suas competéncias como canal de
diferenciacdo estratégica. Assim, as empresas passam a competir ndo somente por clientes e
mercados, mas também a competir pelo talento humano, talvez o mais importante de todos
(BLESSMANN, 2012).

Esta realidade tem como vantagem ressaltar a importancia da valorizagdo do capital
intelectual, resultando em reconhecimento da relevancia das pessoas e de seu
desenvolvimento como fonte fundamental a vantagem competitiva sustentavel. Em
contrapartida, percebe-se continua automatizacdo e rotinizacdo das fungdes, destacando-se,
também, o apelo a terceirizagdo de inUmeras atividades, que passam a configurarem-se como
trabalho precério, sem seguranga ou desemprego estrutural (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006
apud BLESSMANN, 2012).
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Processos de enxugamento organizacional, de sofisticacdo de mecanismos de controle
através de novas tecnologias, tais como a elevacgao da pressao sobre os trabalhadores inclusive
por continua atualizacdo profissional sdo legitimadas por discursos como empregabilidade,
competéncia e competitividade. Assim, a fim de fazer frente as exigéncias da sociedade
moderna, as organizacBes orientam seu foco para o cliente, tornando-se ageis e enxutas, € a
realizacdo das tarefas, por parte do executor, implicam em amplo conhecimento do negdcio,
autonomia, responsabilidade e habilidade para a tomada de decisGes. Os ambientes tornam-se
cada vez mais complexos, o que requer uma visao completa dos modelos tradicionais de
empresa pelo ponto de vista estrutural, de gestdo do negocio e do trabalho. O principal desafio
das organizac@es passa a ser o desenvolvimento de individuos com o perfil exigido pelo novo
modelo de organizacdo. Tal esfor¢o implica na transformacdo de empregados de tarefas em
profissionais de processo, em repensar o papel dos gestores e dos trabalhadores dessa nova
configuracdo, recriando o modo de gestdo e implantando o aprendizado no dia a dia
organizacional, moldando uma nova cultura que suporte o novo modelo de trabalho
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006 apud BLESSMANN, 2012).

Nas empresas brasileiras ja € possivel perceber algumas mudancas em relacdo as
politicas e as praticas de gestdo de pessoas. Essas transformacgdes se ddo principalmente nos
processos de captacdo, desenvolvimento e remuneracdo, como a busca por profissionais com
alto nivel de instrucdo, bem como a introducdo de préaticas que estimulem o
autodesenvolvimento e a implantacdo de novos mecanismos de remunera¢do, como a
remuneracdo variavel e a participacdo nos resultados. Pode-se destacar os novos desenhos
organizacionais, que proporcionam maior integracdo e comunicacdo; a valorizacdo de
competéncias voltadas a inovacdo; aumento da importadncia do Recursos Humanos na
definicdo de estratégias de negdcio e no estabelecimento de politicas e praticas mais
modernas, visando atrair, reter e desenvolver os melhores talentos, bem como o deslocamento
da gestéo do cargo para o individuo (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006 apud BLESSMANN,
2012).

A partir disso, as organizagdes passam a intervir sobre o planejamento e
desenvolvimento de carreira dos seus empregados, uma vez que estes mostram-se como
determinantes do desenvolvimento pessoal, de habilidades e competéncias. Torna-se muito
mais facil definir politicas, praticas e a¢Oes especificas de gestdo de pessoas quando individuo
e organizacédo estabelecem objetivos e planos de carreira, além de um alinhamento das metas

individuais com as metas da organizacéo.
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Sem diretrizes, estruturas de carreira e instrumentos de gestdo, seria impossivel uma
grande empresa conciliar as diferentes expectativas de carreira de seus milhares ou centenas
de funcionarios com as necessidades organizacionais. Dutra (1996) define, entdo, um Sistema
de Administracdo de Carreiras. Este sistema ndo deve ser visto como uma moldura em que as
pessoas devem obrigatoriamente se encaixar, mas como a estruturacdo de opcbes como meio
de organizar as possibilidades, servindo de suporte para que os individuos possam planejar
suas carreiras dentro da empresa.

O sistema proposto deve conter 0s principios que representam 0S COMPromissos
firmados entre organizacéo e individuos, a conciliagdo entre o desenvolvimento da empresa e
o de seus funcionarios, a definicdo das trajetdrias de carreira e especializacfes importantes a
manutencdo e/ou incorporacao de vantagens competitivas, além do nivel de suporte oferecido
ao planejamento individual da carreira (DUTRA, 1996). Entretanto, surgem algumas
resisténcias a esse modelo, como individuos acreditarem que o desenvolvimento de carreira é
responsabilidade Unica da empresa, acharem que o crescimento na carreira € questao de sorte,
crerem que ndo ha sentido em planejar a carreira, pois ndo é possivel prever o futuro, e, ainda,
individuos que ndo possuem coragem de encarar a si mesmos ao efetuarem sua auto
avaliacdo, relutando em executar as mudancas necessarias a seu plano de carreira. As
resisténcias sdo oriundas ndo somente dos individuos, mas também das organizacfes, como
um gestor que reluta em assumir papel de mediador entre necessidades da empresa e
expectativas de seus subordinados, ou a auséncia da persisténcia, uma vez que ndo a
resultados imediatos. Contudo, as resisténcias tendem a diminuir a medida que haja uma
pressdo a revisdo de posicao dos individuos em relacdo a sua carreira e as organizacdes
percebam o paralelismo existente entre 0 sucesso organizacional e 0 sucesso das pessoas em
suas carreiras (DUTRA, 1996).

Conclui-se, entdo, que a construcdo de um plano de carreira € relevante para o
atingimento da satisfacdo pessoal e profissional, quer esse planejamento seja por meio de um
Sistema de Administracdo de Carreiras, quer seja por iniciativa prépria, ou por uma

combinagéo dessas perspectivas.
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6 EDUCACAO PARA A CARREIRA

As mudangas sociais iniciadas no século XX e que continuam ocorrendo no século
XXI afetaram de modo peculiar as relagdes entre educacdo, formagdo e emprego, em um
contexto de trabalho que € exigido cada vez mais que os trabalhadores apresentem uma gama
cada vez maior de competéncias, envolvendo conhecimentos, habilidades e atitudes. Assim, a
aprendizagem ao longo da vida é imposta de forma inequivoca, tal qual as mudancas na
carreira, que deixa de “ser considerada como um conjunto de postos que a pessoa deveria
galgar dentro de uma organizacdo, com uma progressao funcional conhecida e hierarquizada,
ao longo da vida e, de certa forma, garantida pelas institui¢des”. (MUNHOZ; MELO-SILVA,
2011, p. 38).

Sendo assim, o contexto educacional adquire papel importante na ajuda aos individuos
para enfrentarem as novas exigéncias da sociedade pds-moderna. A escola, entdo, por ser um
espaco de aprendizado, convivéncia e formacdo, torna-se um espaco privilegiado para o
desenvolvimento de habitos, atitudes, valores, habilidades e pensamento critico, contribuindo
para a construcao de cidaddos bem formados.

Nesse contexto, a Educacdo para a Carreira, considerada uma modalidade de
orientacdo a carreira que desenvolve-se no contexto escolar de modo sistematico e cada vez
mais importante nas intervencdes de carreira, podera auxiliar os jovens a adquirirem
competéncias chave para um positivo desenvolvimento da carreira e democratizar 0 acesso a
orientacdo vocacional. O estudo realizado por Munhoz e Melo-Silva busca, entre outros
objetivos, compreender o papel dos professores e dos psicélogos na execugdo da Educacao
para a Carreira e refletir sobre as possibilidades de insercdo do tema no contexto educacional
brasileiro.

A Educacdo para a Carreira, atualmente, ainda ndo possui um consenso quanto a sua
conceituacdo, uma vez que sua pratica envolve diversos modos de intervencdo em diferentes

estagios da vida escolar. Porém, uma das defini¢des é:

Um esfor¢o do sistema educativo e de toda a comunidade dirigido a contribuir para a
reforma educativa ajudando as pessoas com atividades na sala de aula, a relacionar
educacdo e trabalho e a adquirir competéncias gerais para um positivo
desenvolvimento da carreira, de forma a permitir a cada um fazer do trabalho,
remunerado ou ndo, uma parte significativa do seu estilo de vida (HOYT, 2005 apud
MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011, p. 38-39).
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Essa conceituacdo, definida por Hoyt (2005 apud MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011),
evidencia quatro elementos fundamentais a qualquer concepgdo sobre educacdo para a
carreira. O primeiro desses elementos é o conceito ampliado de trabalho, que consiste no
esforco continuo e consciente, remunerado ou nao, focado em produzir beneficios socialmente
aceitaveis para si ou para outros. Assim, até mesmo a sala de aula € um local de trabalho,
onde alunos e professores sdo trabalhadores. Essa concepg¢do de trabalho e de estudo é um dos
principais pilares na Educacdo para a Carreira. O segundo elemento é a infuséo curricular, que
consiste na disseminacdo transversal nos contetudos curriculares de questdes acerca de
valores, conhecimentos e atitudes relevantes ao desenvolvimento vocacional da carreira, que
deve estar presente em todos os niveis escolares. E tdo atraente quanto dificil de ser
implementada. O elemento seguinte é com relacdo aos habitos e atitudes em relacdo ao
trabalho, Estes comecam a ser desenvolvidos ainda na infancia e considera que 0s contextos
familiar e escolar a que os individuos estdo submetidos tém significativa influéncia no
desenvolvimento da carreira. O quarto e ultimo elemento versa a respeito da colaboracéo
entre escola e comunidade ocupacional, considerando-a vital para o desenvolvimento da
carreira. A comunidade torna-se uma parceira para ajudar e assumir responsabilidades no
planejamento, treinamento, execugédo e avaliacdo. Essa proposi¢cdo de modelo, embora nédo
tenha obtido o sucesso esperado nos Estados Unidos, serviu como referencial para o0 modelo
que vem sendo adotado por outros paises, com diferentes formas de execucao.

A partir de uma analise sobre a aplicacdo da Educacdo para a Carreira em diferentes
paises, chegou-se a conclusdo de que os programas variam em relacdo aos contedos
abordados, em funcdo dos objetivos estabelecidos e das prioridades estabelecidas por cada
pais; a forma ou estrutura como estdo inseridos no curriculo; ao nivel de ensino a que se
destina; e aos métodos e recursos utilizados. Com relacdo a sua estrutura, Watts (2001 apud
MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011) propde quatro modelos basicos de programas de Educacédo
para a Carreira, identificados como o modelo extracurricular, o modelo de disciplina prépria,
0 modelo integrado a uma disciplina mais geral e a infusdo/ modelo integrado ao curriculo.
Assim, o desenvolvimento de um programa de Educacdo para a Carreira prescinde de
orientadores  profissionais para dar suporte aos professores. A atribuicdo do
psicologo/orientador é criar condi¢bes para que o Programa se concretize através de um
verdadeiro plano de acdo, ultrapassando a intervencdo em momentos pontuais do
desenvolvimento, prestando atendimento aos alunos que precisarem de atencéo especifica em
relagcdo a seu desenvolvimento vocacional ou pessoal. A definigdo de quais estudantes seréo

envolvidos pela Educagdo para a Carreira é feita a partir do modo como é alocada no
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curriculo escolar, podendo ser desde as primeiras séries do ensino fundamental ou somente
nas séries iniciais do ensino medio. Os métodos mais frequentes utilizados nos Programas séo
0 cognitivo e o experiencial. O primeiro ocorre através da transmissdo de informacdes pelos
professores, enquanto o segundo é baseado em situacdes vivenciais, como dinamicas de
grupo, simulagdes, contato com profissionais e visitas a institui¢oes.

A avaliacdo dos programas de Educacdo para a Carreira obteve resultados positivos.
Indicadores apontam que as intervengdes influenciam na representacdo das trajetorias
possiveis e dos empregos, alem de os estudantes ficarem mais bem informados. Os resultados
desejados no desenvolvimento desses programas estéo relacionados tanto a habilidades gerais
do processo ensino-aprendizagem, como ao desenvolvimento vocacional. Ja as criticas
indicam que os programas precisam ser reformulados em relacdo a trés questfes: enfatizar as
construcdes subjetivas que os individuos fazem de si mesmo, das pessoas e dos ambientes
profissionais, ndo somente focando no pareamento individuo-profissao; ndo ter como foco as
necessidades do mercado de trabalho apenas, direcionando os estudantes em funcéo destas; e
retratar a tradicional tomada de decisdo da carreira, considerada como processo linear,
racional, onde dados derivados objetivamente sdo utilizados como base e ndo é dada a devida
atencdo a complexidade do individuo e as influéncias do sistema.

Irving (2010 apud MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011, p. 43) defende a Educacdo para a
Carreira como “uma perspectiva que envolva uma dimensdo politica na preparacdo de
estudantes para um ativo e critico engajamento democratico em todos 0s aspectos da vida”.
Defende, ainda, a abordagem de questdes sobre a discussdo e reflexdo critica do mercado de
trabalho e das praticas de emprego; a consideracdo da carreira como construcdo sociopolitica
em constante evolucdo; a exploracdo de possibilidade de carreiras alternativas; e o potencial
para os desafios e mudancas da situacdo. Portanto, educar para a carreira vai além da
preparacdo para o trabalho ou para o mercado.

Estudos comprovam a influéncia dos professores no desenvolvimento vocacional dos
alunos em trés pontos como a influéncia geral do professor, em termos pessoais, cientificos e
pedagogicos; a influéncia em relacdo & acdo mais especifica no &mbito de sua disciplina; e
através da cooperagdo com outros agentes educativos e da comunidade. Alem disso, é
reconhecida a importancia, pelos professores, da abordagem do tema, embora ndo se sintam
capacitados para trabalhar objetivos de Educacgéo para a Carreira, evidenciando a necessidade
de aprofundamento dos conhecimentos acerca do desenvolvimento vocacional e do mundo do
trabalho. Para Mouta e Nascimento (2008 apud MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011), esta

percepcao pelos professores € fonte de angustia e ansiedade frente a falta de oportunidade e
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do sentimento de incapacidade. Munhoz e Melo consideram que os professores exercem
importante influéncia na elaboracdo dos projetos vocacionais, qualquer que seja sua area
curricular, pois sdo figuras importantes na formacgéo e preparacdo dos jovens para a vida de
trabalho. Assim, faz sentido depositar nos professores algumas expectativas referentes a
facilitacdo do processo através do qual o projeto social e pessoal da educacgdo se repercute no
projeto vocacional e de vida dos seus alunos (MOUTA; NASCIMENTO, 2008 apud
MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011).

Uma estratégia desenvolvida por Munhoz e Melo-Silva para ajudar os professores,
propde um projeto de consultoria sobre questdes vocacionais, orientado por um psicélogo, a
fim de auxiliar os professores na compreensdo de como ocorre o desenvolvimento vocacional
e, assim, promover melhorias na qualidade de suas atividades educativas. Para as autoras, a
presenca de um psicologo é fundamental, pois 0 processo de consultoria visa proporcionar
uma oportunidade para os professores explorarem a abrangéncia e os limites de sua
intervengdo na Educacédo para a Carreira, definindo claramente os compromissos de cada um
com a promocdo do desenvolvimento vocacional dos seus alunos no contexto de suas aulas,
conferindo intencionalidade em algumas das acdes ja realizadas (MOUTA; NASCIMENTO,
2008 apud MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011).

Em funcdo de estarem proximos dos alunos ao longo da educacdo basica, os
professores tornam-se referéncias, tanto de modelos profissionais, como de fonte de apoio
para as duvidas e preocupagdes vocacionais dos alunos. Assim, sugere-se que seja incluido no
curriculo de formacdo os professores modulos relativos ao processo vocacional durante a
vida, a relacdo de complementaridade entre processos de desenvolvimento académico e de
desenvolvimento vocacional e a influéncia destes na promogdo do desenvolvimento
vocacional dos estudantes.

O tema Educacdo para a Carreira é relativamente novo a realidade brasileira e pouco
conhecido. Erroneamente é traduzido como Educacao Profissional, podendo confundir-se com
a modalidade de educacdo e preparacdo para uma atividade ocupacional ou formacéo
profissionalizante, oficialmente denominada Educacéo Profissional (Ministério da Educacéo e
do Desporto, 1999). No Brasil, o que é relativamente conhecido, tanto na pratica quanto na
teoria, é a orientacdo vocacional ou profissional, que nas escolas é orientada por pedagogos e
psicologos, sem nenhuma participacdo dos professores no processo. Porém, a necessidade de
que a orientacdo vocacional/ profissional ocorra nas escolas é reconhecida e os estudos acerca

do tema tém aumentado.
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A partir da anélise de algumas propostas de implantacdo de programas de orientacdo
vocacional no contexto brasileiro, fica evidenciada a necessidade e a dificuldade de se
trabalhar cm os professores nas escolas. Ha dificuldades em conseguir o apoio e o interesse
dos professores, uma vez que afirmam a falta de tempo para dedicar-se a mais uma atividade,
além da sobrecarga ja existente. Embora os proprios professores reconhecam a importancia do
tema ser abordado em sala de aula, eles dizem que a tematica vocacional é comumente
discutida em sala de aula de modo ndo intencional e/ou sistematico. Assim, Pereira (2000
apud MUNHOZ; MELO-SILVA, 2011) reforca a necessidade de apoio aos professores, ao
descrever um programa de orientacdo profissional desde a alfabetizacdo até o ensino médio,
cm atividades integradas as disciplinas e trabalhadas na educacdo infantil, no ensino
fundamental e no ensino médio. A Educacdo para a Carreira representa uma alternativa
importante para responder aos anseios por programas de orientacdo para a carreira mais
abrangentes e adequados ao contexto escolar brasileiro, envolvendo professores, psicologos e
orientadores profissionais.

Por fim, o objetivo basico desses projetos € ajudar os individuos na tomada de decisdo
da carreira, embora os estudiosos saibam tratar-se de um campo sujeito a muitas criticas, uma
vez que a distribuicdo dos postos de trabalho na sociedade ndo é, essencialmente, uma escolha
do individuo, mas é multideterminada pela estrutura social, por fatores dependentes do capital
social, econdmico e cultural, além dos fatores individuais. No contexto brasileiro, a educagéo
deve estar vinculada ao mundo do trabalho e a pratica social. Por consequéncia, a orientacao
para o trabalho deve fazer parte dos contetidos da educacdo basica e fornecer 0os meios ao
progresso dos alunos no trabalho m estudos posteriores. Entretanto, a orientagdo vocacional
ainda é muito restrita as praticas clinicas no Brasil, voltada para a escolha profissional e
privilegiando as classes mais abonadas. Assim, a importancia da insercdo da Educacao para a
Carreira no Brasil se da através de um modelo de intervencao adequado ao atual contexto da
sociedade pds-moderna, tecnoldgica e globalizada, contemplando a possibilidade de abranger
um namero expressivo de criancas e jovens desprovidos de auxilio para articular sua educacao
e trabalho, para fazer escolhas mais conscientes e de preparacdo para que tenham empregos e
empregabilidade. E preciso que o trabalho seja considerado um tema transversal ao curriculo
desde as séries iniciais do ensino fundamental. Também, deve-se efetivar sua importancia no
ensino médio, para alem das escolhas ocupacionais/profissionais (MUNHOZ; MELO-SILVA,
2011).

Propde-se, portanto, um modelo para o Brasil que insira 0s conceitos relativos ao

desenvolvimento vocacional no curriculo, sob a supervisdo de um orientador especializado,
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com a colaboragdo de um grupo de apoiadores, como professores, pais e outras pessoas da
comunidade. Assim, pretende-se contribuir para a preparagdo dos jovens para um
engajamento democratico e critico em todos os aspectos da sua vida pessoal, social e

profissional.
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7 MERCADO DE TRABALHO

A partir da Revolucdo Industrial, a relacdo entre trabalhador e organizagdes adquire
suma importancia, sendo marcante nessa relagcdo o “comportamento” do mercado de trabalho.
Atualmente, o termo “mercado de trabalho” ainda estd presente em grande parte das
discussbes da economia e da sociologia, com destaque para os trabalhos da area de relacdes
de trabalho. Embora seja comum visualizar textos que utilizam o termo a fim de compreendé-
lo ou dimensiona-lo, explicando as mudancgas por que passou nas Ultimas décadas em virtude
do desenvolvimento tecnoldgico e das alteracbes dos padrdes econdmicos, Sdo raros 0S
estudos desenvolvidos acerca de uma reflex&o teorica do conceito de mercado de trabalho, ou
que apresentam a vertente tedrica a ser utilizada para a analise (ROCHA DE OLIVEIRA;
PICCININI, 2011).

O mercado de trabalho apresenta diversas variaveis, como niveis salariais, taxas de
emprego/desemprego, distribuicdo de renda, incrementos de produtividade, investimentos em
qualificacdo, bem como o grau de conflito entre seus diversos atores. O entendimento dessas
variaveis é de suma importancia para o funcionamento do mercado de trabalho e consequente
desempenho da economia.

Rocha de Oliveira e Piccinini (2011) analisam o mercado de trabalho a partir de
diferentes perspectivas teoricas, tanto econdmicas quanto da sociologia. A teoria econémica
consolida-se prioritariamente e faz uma analise objetiva da estrutura do mercado de trabalho,
primando pelos interesses financeiros de individuos e organizacdes, visto que esta calcada em
elementos abstratos e modelos matematicos. Na sociologia, destaca-se a abordagem das redes
de relacionamento, a vertente institucional e sua relacdo com a formacdo de diferentes
mercados. A partir das reflexdes sobre o potencial e as limitagdes de cada vertente e dos
conceitos de Bourdieu, apresenta-se um conceito para ampliar a compreensédo e discussao do
termo (ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011).

Na teoria institucional, pode-se destacar a importancia da atuacdo de diferentes atores
(sindicatos, governo, empresas, etc.) e a interferéncia de regionais na formagdo da forca de
trabalho (valores com relacdo ao trabalho, qualificacdo e outros elementos culturais).
(ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011).

Surge, entdo, a perspectiva institucional nos primeiros anos do século XX nos Estados
Unidos. Em meio a um contexto de imigragdo em larga escala, resultando em abundancia de

mé&o de obra principalmente pouco qualificada, onde as regras do mercado e das relacfes de
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trabalho sdo impostas por empresarios, somadas as politicas publicas de direcionamento dos
imigrantes para setores secundarios e normas governamentais de regulacdo da atividade
industrial (CAIN, 1976 apud ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011),
neoinstitucionalistas destacam a importancia do crescimento do papel do Estado e de
instituicOes de regulagdo, como os sindicatos.

Para Steiner (2005), além das redes sociais centradas na familia, amigos e colegas de
trabalho, também contribuem para a organizacdo e alteracbes do mercado de trabalho a
existéncia de 6rgdos de mediacdo especificos, como concursos e organizagdes de colocacédo
de méo de obra. Tais redes, ao assumirem papel importante na conquista de um posto de
trabalham, interferem na organizacdo do mercado, contrariando a ideia de igual
disponibilidade de postos a todos os interessados. Pode-se afirmar, entdo, que para cada
mercado de trabalho existe um conjunto de instituicdes formais que contribuem
significativamente para dar a este uma dindmica especifica (ROCHA DE OLIVEIRA;
PICCININI, 2011).

Segundo a teoria institucional, as normas e formas de capacitacdo, sele¢do e
remuneracdo ndo seguem apenas a ldgica da competéncia e do mercado. As praticas sdo
determinadas pelas proprias empresas, que definem, a partir de suas préprias regras, como
sera a preparacdo, remuneracdo, distribuicdo de funcBes e promocBes internas dos
trabalhadores. Nenhuma profissdo, bem como algumas empresas, orientam-se pela simples
I6gica mercantil da oferta e da demanda. Sdo norteadas por regras institucionais especificas,
em que os profissionais se movem e competem em segmentos distintos do mercado de
trabalho, de modo que ndo ha competicdo direta por postos oferecidos em diferentes setores.
Tem-se ainda, como barreira de entrada a certos postos de trabalho, a0 menos trés fatores:
demogréaficos, como faixa etéaria, género ou etnia; pessoas adquiridas, referente ao nivel de
estudos e experiéncias de trabalho; e normas estabelecidas, sejam elas implicitas ou explicitas,
por imposicdes unilaterais ou por negociagfes contratuais (ROCHA DE OLIVEIRA,;
PICCININI, 2011). A existéncia dessas “normas” representam a existéncia de outras
dimensGes, como cultura, religido e econémica, constituintes da sociedade. Assim, as formas
e a ordenagdo da convivéncia social e da reproducdo material e social dos seres humanos
dentro destas sociedades vao muito além da instituicdo social do mercado, que é a diferenca
essencial entre uma visdo economicista de mercado de trabalho e um enfoque socioldgico da
estruturacdo social dos postos de trabalho e da méo de obra (PRIES, 2000 apud ROCHA DE
OLIVEIRA; PICCININI, 2011).
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Segundo Horn (2009 apud BLESSMANN, 2012), o mercado de trabalho é um arranjo
institucional em que vendedores e compradores de trabalho realizam suas transacgdes. Tal
arranjo cumpre duas funcdes primarias: de um lado, aloca a forca de trabalho da sociedade
entre diferentes usos produtivos; de outro, assegura renda aos participantes de suas transacgoes.
Além disso, 0 mercado de trabalho afeta o proprio mecanismo de extracdo dos servicos de
trabalho ou o desempenho dos processos laborais. Entretanto, deve-se encarar essa afirmagéo
como uma aproximacdo inicial do conceito de mercado de trabalho e de seus problemas
tedricos. Um dos problemas diz respeito ao objeto de transacdo nesse mercado, em que nas
trocas mercantis, o vendedor transfere os direitos de propriedade da mercadoria ao
comprador, mediante pagamento de determinada quantia de dinheiro. Porém, no trabalho as
transacdes ndo se dao dessa maneira, uma vez que recebe salarios e beneficios do empregador
por colocar a disposicdo da organizacdo sua capacidade de trabalho por um intervalo de
tempo definido. Assim, tem-se que 0 objeto da transacdo mercantil é a capacidade de prestar
servicos do trabalho, e ndo o trabalho em si (BLESSMANN, 2012).

A sociologia do mercado de trabalho teve, durante muito tempo, seu foco voltado para
as analises sobre as condi¢des de organizacdo e uso do trabalho nas empresas e nas formas de
acdo coletiva sustentadas pelos sindicatos. Porém, nos Gltimos anos, seu foco tem se voltado
para um estudo de mercado de trabalho e as formas e experiéncias associadas ao desemprego.
Os atuais processos de reestruturacdo microorganizacional e macroecondmica causaram
efeitos importantes sobre o mercado de trabalho, ampliando o volume e a duracdo do
desemprego, diferenciando suas formas e diversificando as modalidades de ocupacédo e das
relacbes de trabalho. Assim, o desemprego retoma seu carater de redistribuicdo das
oportunidades ocupacionais e as alternativas de trabalho tornam-se mais nitidas em sua
diversidade.

A partir de estudos sobre o risco de perda do trabalho em determinados grupos,
divididos por idade, cor, sexo, escolaridade e etc., juntamente com analises sobre a trajetoria
de desempregados, o mercado de trabalho volta ao centro do interesse sociol6gio, em especial
da ciéncia social brasileira. O trabalho, denominado por Méda (1995)° como “um valor em
vias de desaparicdo”, marcou forte presenca no imaginario social. A motivacao central da
sociedade era ter, manter e viver o trabalho. Porém, as idas e vindas do interesse da sociologia
pelo tema, revelam as diversidades do campo, peculiares a cada época especifica e

interlocutores enraizados em conjunturas e debates especificos.

® MEDA, D. Le travail: une valeur em voie de disparition. Paris: Aubier, 1995.
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Conforme Kalleberg e Sorensen (1979)°, os estudos sobre mercado de trabalho
estruturam-se, inicialmente, como “uma area de confluéncia entre diferentes linhagens da
estratificacdo social, da sociologia das ocupacdes, da sociologia industrial, da sociologia das
organizagoes ¢ [...] da economia do trabalho”. Tem-se, entdo, uma legitimidade evidenciada
com base em caracteristicas tipicas de uma sociedade capitalista em momento pos-guerra,
onde a maioria dos individuos retira sua sobrevivéncia do mercado de trabalho, obtendo seus
salarios e outros beneficios indiretos (CAPLOW, 1954 apud GUIMARAES, 2009). O
mercado de trabalho era, portanto, 0 mecanismo central de distribuicdo social. Embora as
primeiras abordagens sobre o tema tratassem de segmentos sociais particularizados, seja por
etnia, idade ou escolaridade, suas énfases eram em relagéo a circunscrigdo geografica, setorial
ou ocupacional dos mercados. Posteriormente, com as mudancas em relacdo a abordagem do
mercado de trabalho, Kalleberg e Sorensen (1979 apud GUIMARAES, 2009, p. 154)
propdem que este ¢ “uma arena na qual os trabalhadores trocam a sua capacidade de trabalho
por salarios, status e outras recompensas [...], compreendendo as instituicdes e as praticas que
governam a compra, a venda e a fixa¢do de prego do trabalho”.

Enquanto isso, para os anglo-saxdes, o foco do mercado de trabalho era constituido
por quatro grandes temas, quais sejam: i) estudos sobre as desigualdades na retribuicdo
auferida pelo trabalho; ii) estudos sobre carreiras e mobilidade; iii) analises sobre a
segmentacdo existente entre subpopulacdes; e iv) analises sobre mudanca social e estrutura
dos mercados de trabalho. J& para Figstein e Dauter (2007 apud GUIMARAES, 2009), o
grande foco do tema de estudo era sobre a aquisicdo de status, em que remetiam a descricédo e
a andlise das diferencas sociais entre os individuos, manifestadas através da desigual
distribuicdo de prestigio e poder. A ocupacdo do individuo é um indicador de valor
estratégico, em que sua situacdo ocupacional, aliada ao prestigio a ela associado, mostra-se
como uma das mais poderosas medidas de posicdo nas hierarquias de status social. Assim, a
mobilidade ocupacional torna-se importante, uma vez que ¢ a “avenida da mobilidade social”,
constituindo um dos caminhos mais eficazes para a aquisicdo de status.

Tal qual as demais vertentes, na América Latina a constituicdo da sociologia do
mercado de trabalho constituiu-se, de modo pioneiro, sobre as analises de mobilidade
ocupacional. As hipoteses sobre mobilidade social levantadas até os anos 1960 enraizaram as
mais importantes explicagdes sobre os processos de modernizagdo. Tinham como objetivo

entender as transformacgfes das hierarquias sociais expressas nas mudangas na estrutura

" KALLEBERG, A.; SORENSEN, A. “The sociology of labor markets”. Annual Review of Sociology, v. 5, p.
351-379, 1979.
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ocupacional e na emergéncia de novos grupos sociais. Portanto, a sociologia do mercado de
trabalho latino-americano focou-se na mobilidade ocupacional, tema que repercutia bastante
entre latino-americanos em geral e brasileiros em especial.

O trabalho, bem como o mercado de trabalho, estava longe de ser um territério de
interesse analitico que importasse em si mesmo aos estudiosos. Antes, ele fornecia os
indicadores empiricos para um fendmeno de outra natureza: o da constitui¢do das hierarquias
de estratificacdo social (em que se encontravam as indagacGes sobre mobilidade social), este,
sim, central para as teorias socioldgicas do desenvolvimento (GUIMARAES, 2009).
Enquanto isso, os estudos sociol6gicos que se reivindicavam como interessados no mercado
de trabalho repeliram o foco longitudinal que atraia as teorias da estratificagdo e mobilidade, e
centraram-se, primeiramente, no entendimento da estrutura do emprego, a fim de refletir sobre
as mudancas no mercado de trabalho relacionadas a urbanizacdo e a industrializacdo
crescentes.

Entretanto, foi a partir de analises de inspiracdo marxista relativas a chamada
“marginalidade social”, que se determinou o grande divisor de aguas nos estudos do mercado
de trabalho. Elas deram origem ao esfor¢o socioldgico no sentido de teorizar de maneira
sistematica a respeito da heterogeneidade que caracterizaria o trabalho na América Latina.
Com efeito, entre os pesquisadores da urbanizacdo brasileira, a problematica da assim
chamada “marginalidade urbana”, tema que desafiava os intérpretes das mudangas em curso
no Brasil de 1960 e 1970, estava solidamente estabelecida como principal a agenda de
pesquisa. Assim, abandonam-se as idéias de carater “sociopatico” do processo de crescimento
urbano brasileiro e é dada énfase a funcionalidade dos meios de inser¢do ndo tipicamente
capitalistas para o entendimento da dindmica do emprego nas grandes cidades e ao processo
de acumulac&o capitalista no Brasil (GUIMARAES, 2009).

Criticas a razdo dualista nutriram-se do esforco em evidenciar como a reproducao de
formas n&o-capitalistas de trabalno eram parte constituinte das necessidades do
desenvolvimento do capital, ou, em outro linguajar, como 0s modos nao-capitalistas de
producdo e trabalho eras funcionais & reproducido do capital (GUIMARAES, 2009). Tais
estudos documentaram a heterogeneidade e a instabilidade da insercdo ocupacional dos
individuos de maneira primorosa. Dessa maneira, analises a respeito das condicOes de
reproducédo da classe trabalhadora desafiavam os resultados obtidos em paises capitalistas de
desenvolvimento originario, pondo em xeque a crenga de que o mercado devesse ser 0 Unico
mecanismo de alocacio de recursos e de distribuicio social (GUIMARAES, 2009). Eram

destacadas outras instituicOes capazes de cumprir papel primordial no entendimento das
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condicGes de vida e das formas de inser¢do no trabalho, tais como a familia, os grupos de
vizinhanga e as redes de sociabilidade. Inserido nos cotidianos da familia, e atraves da
socializacdo de meninos e meninas, fincavam-se estacas na divisdo social do trabalho
relacionada as relacdes sociais de género, causando repercussdo no mercado de trabalho e nos
locais de emprego.

Constituia-se, assim, a forga de trabalho e o mercado de trabalho brasileiro, a qual
desafiava os socidlogos do trabalho a teorizar o processo de construcéo social desse mercado.
Entretanto, voltaram sua atencdo para o interior das fabricas e para o estudo dos processos de
trabalho, estando especialmente interessados nos ambientes fabris e na dinamica das relagdes
sociais no interior das firmas. Novamente o mercado de trabalho tornava-se segundo plano,
guando muito servindo de fundamento para descricbes do regime de subordinacdo do
trabalho, ou reaparecendo pontualmente como mecanismo de sustentacdo para o despotismo
fabril que andava junto com o despotismo politico do periodo ditatorial. Conforme retraia-se a
sociologia dos mercados de trabalho, era consolidada uma ciéncia politica do trabalho, que
tinha no estudo das regulacées deste mercado um dos seus alvos (GUIMARAES, 2009).

Guimardes (2009) faz-se um questionamento sobre por que faria falta uma sociologia
(econdémica) dos mercados de trabalho, ou sobre como a andlise destes se beneficiaria das
reflexdes da sociologia econdmica contemporanea acerca dos mercados em geral e da
circulacdo do trabalho em especial. Ao passo em que responde que para a sociologia
econbmica, teorizar a respeito do funcionamento dos mercados e das firmas, destacando os
mecanismos sociais (extra-econdmicos) que pautam sua constru¢do, foi um dominio
privilegiado desde o inicio, visto que mercados e firmas estdo entre os focos centrais as
teorias relativas a dindmica da vida econdbmica. Em contrapartida, a sociologia do trabalho
seguiu por muito tempo estudando o mercado de trabalho a partir de seus resultados, ou
estrutura, ao invés de pelos processos que nele tinham lugar. (GUIMARAES, 2009).

Com base nessas constatacdes e a fim de definir a construcdo social do acesso ao
mercado de trabalho, Guimardes (2009) desenvolveu um estudo voltado para entender como
as oportunidades ocupacionais sdo postas ao alcance dos individuos, focalizando a dindmica
do mercado de trabalho sob o ponto de vista dos mecanismos acionados na saida do
desemprego, aliando, ainda, a insights da nova sociologia econémica. Assume, ainda, o0
desafio da reflexdo sobre as diferentes formas de enraizamento extra-econdémico na
construcdo das relagcBes entre os trés agentes do mercado de forca de trabalho: os
demandantes de emprego, as empresas que recrutam trabalhadores e os intermediadores entre

oferta e demanda de trabalho (agéncias de emprego e empresas de trabalho temporario).
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Contrariamente a logica dos grandes mercados metropolitanos de que as instituicGes
especializadas na intermediacdo de oportunidades ocupacionais ganhariam destaque, estéo
mecanismos de acesso as oportunidades de trabalho que escapam a racionalidade e as
instituicOes especializadas do mercado. Isso ocorre porque a busca por trabalho ndo é um
empreendimento simples, como poderia parecer inicialmente, pautado por certo voluntarismo
do demandante de emprego. Certas vezes, um longo caminho tem de ser percorrido para que
um individuo possa qualificar-se como um “demandante de emprego”. Dessa forma, nao basta
estar desempregado para habilitar-se como um “bom demandante de emprego”
(GUIMARAES, 2009).

O encontro entre ofertante e demandante ndo é nada trivial e pode ocorrer por
diferentes mecanismos, como procedimentos impessoais, baseado em anuncios e agéncias de
emprego; as candidaturas espontaneas, via prospeccdo direta junto ao empregador; e 0sS
contatos pessoais, considerado como a grande via para localizar oportunidades de trabalho e a
maior fonte para obtencdo de empregos. Entretanto, a qualidade dos empregos obtidos atraves
dos contatos pessoais era precaria. Percebe, ainda, que nem todos os individuos possuem igual
acesso as informacBes ocupacionais pertinentes, fazendo com que ndo se beneficiem do
mesmo modo de suas redes de relagdes. Isso pode ocorrer seja porque a rede é menos eficaz
em termos da informacdo que nela circula, seja porque sua propria posi¢do na rede lhe é
menos favoradvel que a de outras pessoas. Observa também que a articulagcdo entre
demandantes e ofertantes de trabalho esta longe de ser automatica e nem mesmao se realiza por
mecanismos unicamente mercantis de difusdo da informacdo. Assim, Guimardes (2009)
afirma que o funcionamento do mercado de trabalho demanda que as estruturas sociais
subjacentes sejam examinadas de modo a se compreender as formas de transmissédo de
oportunidades.

Uma quantidade de vagas escassas resulta na flexibilizacdo dos momentos e das
condicBes em que estas sdo oferecidas, além da elevacdo dos requisitos para ocupé-las da
abundancia de individuos que as almejam. Nesse contexto, as empresas externalizam sua
missdo de recrutar e triar candidatos, buscando incessantemente pela focalizagdo
racionalizadora. Assim sendo, a primeira selecdo de candidatos é feita por intermediarios,
fazendo com que as empresas basicamente apenas definam os perfis almejados e batam o
martelo da decisdo da contratacdo. Dessa forma, a empresa, ao contratar um intermediador de
suas relagdes, ndo aceita que o agenciador se equivoque, uma vez que esta ndo quer despender
custos com esse processo. Portanto, espera-se 0 melhor desempenho tanto do trabalhador a ser

contratado, quanto da agéncia de empregos ou da empresa de trabalho temporario que o triou.
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Para essas ultimas, quanto melhor for o desempenho do candidato indicado, melhor seré sua
performance como fornecedora de trabalho e dar& continuidade na relacdo de servico que as
une a empresa usuaria, buscando a fidelidade dessa as mesmas (GUIMARAES, 2009).

E possivel identificar a diversidade existente de regras de conduta e procedimentos
para que o individuo em situacdo de desemprego seja considerado habilitado a uma vaga.
Assim, visto que chegam por gravidade e em grandes nimeros, os demandantes devem saber
apresentar-se aos intermediarios privados de modo mais apropriado possivel, o que inclui uma
maneira adequada de agir, de vestir, de se portar e de apresentar suas qualificaces,
habilidades e pretensbes, estando limpo, bem trajado e portando um curriculum vitae
impresso e de facil entendimento. Além desses quesitos, cabe ressaltar que o processo de
selecdo é marcado por dois fatos importantes. Primeiro, 0 mercado € fortemente heterogéneo,
sendo recorrentes as trajetorias despadronizadas, fragmentarias e, no caso dos jovens, 0S
percursos marcados pela escassa experiéncia de trabalho, notadamente aquela que mais conta,
registrada em carteira (GUIMARAES, 2009). Segundo, 0 mercado se enraiza num contexto
de enorme desigualdade social e elevada pobreza, o que resulta na falta aos individuos das
precondigdes para se apresentarem como “bons demandantes de trabalho”, faltando a maior
parte deles a biografia ocupacional almejada pelos ofertantes de vagas. Ademais, muitos
sequer possuem o capital cultural necessario para suprir os requisitos de apresentacdo de si:
ndo tém curriculo, ou ndo sabem do que se trata; outros, se o sabem, ndo operam
computadores e ndo teriam condicdes de prepara-los, uma vez que lhes faltam os meios
materiais para dispor de um computador e de uma impressora.

Essa complexidade dos agentes e das condutas na situagdo de procura leva Guimaraes
(2009) a documentar um argumento-chave: “o de que o entrecruze entre oferta e demanda de
trabalho ndo é trivial, mas ele precisa ser tratado como um processo, e ndo apenas pelo seu
resultado, como corriqueiramente tem sido feito nas analises acerca dos mercados de
trabalho”. Assim, ao tomar a situacdo de procura como um objeto de investigacdo
sociologicamente relevante para desvendar a dinamica dos mercados de trabalho, Guimarées
(2009) revela ser possivel entrever como a obtencdo de trabalho € um processo multifacetado

em sua rica construgéo social.
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7.1 EVOLUCAO DO MERCADO DE TRABALHO NO BRASIL

De acordo com as informacdes da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD), a taxa de participacdo na forca de trabalho vem aumentando desde o inicio dos anos
1980. No entanto, estagnou-se ao final dos anos 1990, resultando em um nivel de 60,87% de
participacdo da populacdo na forca de trabalho. Ambos os dados mostram um mercado de
trabalhno em expansdo, onde cada vez mais individuos sdo incorporados as atividades
produtivas. Trés fatores em especial tem aumentado sua participacdo na forca de trabalho
significativamente. Sdo eles a populacdo feminina, especialmente nas areas urbanas, os jovens
e a ampliacdo do setor terciario.

Em contrapartida ao crescimento da forca de trabalho, a ocupacdo formal esta em
queda. Isso se deve, basicamente, a retracdo do emprego industrial, que é justamente o setor
que mais absorve trabalhadores formais. Essa diminuicéo € resultado do ajuste produtivo, que
demanda maior competitividade do setor. Atualmente, a inddstria visa 0 aumento da
produtividade como meio de elevar o produto, e ndo mais a expansao do emprego, COmo
antigamente. Aliada a diminuicdo da ocupacdo formal, estd o crescimento do mercado
informal de trabalho. Isso ocorre devido ao aumento de trabalhadores atuando por conta
prépria, de autbnomos e de assalariados sem carteira de trabalho assinada. Constata-se, entéo,
gue embora haja expansdo dos niveis de ocupacdo no Brasil, hd uma deterioracdo na
qualidade do emprego oferecido, fato tdo grave quanto a existéncia de desemprego aberto.

A taxa de rotatividade da mao de obra mostra-se consistente. Em épocas de
recuperacdo, cresce, e em periodos de crise, sofre quedas. Contudo, desde 1996, tem
permanecido relativamente estavel. Embora se tenha uma boa representacdo da média mensal
do ano, tem-se, também, uma grande troca de empregos por parte da forca de trabalho
brasileira no mesmo periodo. Este é um dos grandes obstaculos ao estimulo em investimentos
em educacéo e formacéo de capital humano, uma vez que os ganhos decorrentes da existéncia
de mé&o de obra mais qualificada ndo beneficiam nem as firmas, nem os trabalhadores.

Com relacdo aos salérios reais, observa-se que os ganhos reais dos trabalhadores
estavam em queda até 1992, recuperando-se a partir de entdo. No entanto, o crescimento dos
ganhos de trabalhadores ocupados de modo néo tradicional é maior e mais rapido que o
salario real dos empregados com carteira assinada. Esse fato pode evidenciar que o mercado

de trabalho responde mais rapido onde ha relagdes mais flexiveis.
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8 SETOR PUBLICO

Ao longo da historia, a participacdo do setor publico na economia cresce devido as
mais diversas razoes, estando entre elas o desemprego, o crescimento da renda per capita, as
mudancas tecnoldgicas, as mudancas populacionais, fatores politicos e sociais e as mudancas
na Previdéncia Social.

Bem como as demais organizac@es, a administracdo publica recebe insumos (recursos
materiais e recursos humanos), processa-os e gera produtos (bens e servigos a disposi¢do da
coletividade). Os recursos materiais que se utiliza sdo 0s recursos financeiros, maquinas,
edificacOes, instalacdes, etc. Ja os recursos humanos utilizados com fins de atingir os
propasitos institucionais sdo denominados agentes publicos.

Os agentes publicos “sdo todas as pessoas que prestam servigos ao Estado e as pessoas
juridicas da administracdo indireta (autarquias, fundacGes, empresas publicas e sociedades de
economia mista)” (DI PIETRO, 1999 apud BERGUE, 2010, p. 20). Bandeira de Mello (1993
apud BERGUE, 2010) divide-os em trés categorias: agentes politicos, servidores publicos e
particulares em colaboracédo com o Poder Publico.

Os agentes politicos comp&em os primeiros escaldes do governo, como por exemplo
os Chefes do Executivo, membros do Judiciario, do Ministério Publico e do Tribunal de
Contas. Os servidores publicos sdo pessoas que prestam servico ao estado, mantendo vinculo
laboral, com remuneracdo paga pelos cofres publicos. Podem ser subdivididos em servidores
estatutarios, sdo aqueles cujo vinculo é regido por estatuto préprio; em empregados publicos,
aqueles cujo vinculo é regido pela Consolidacdo das Leis do Trabalho; e em servidores
temporarios, os quais sdo admitidos por prazo determinado afim de atender as necessidades
temporéarias do interesse publico. E por fim, os particulares em colaboracdo com o Poder
Publico sdo pessoas que prestam servi¢os ao Estado sem vinculo empregaticio, podendo ou
ndo ser remuneradas. Esse ultimo grupo pode ser determinado por delegacdo do Poder
Publico ou mediante requisi¢do, nomeacg&o ou designacao.

O provimento de cargos e empregos ou funcbes publicas significa “ocupa-lo, dotando-
0 de um agente potencialmente capaz de executar as atividades a ele inerentes (DI PIETRO,
1999, apud BERGUE, 2010)”.® Na Constituicio Federal, a investidura é definida basicamente

nos incisos | e Il do art. 37:

8 Segundo Di Pietro, provimento “¢ o ato pelo qual o servidor publico é investido no exercicio do cargo,
emprego ou fungdo”.
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Art. 37 [...]

I — os cargos, empregos e ungdes puUblicas sdo acessiveis aos brasileiros que
preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim como aos estrangeiros, na forma
da lei; °

Il — a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo, ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
nomeacBes para cargo em comissdo, declarado em lei de livre nomeacdo e
exoneragao.

O provimento dos cargos e empregos publicos pode ocorrer de modo originario ou
derivado. A investidura originaria constitui as normas de acesso a cargos e empregos
pablicos, em observancia a lei, especialmente ao Art. 37, além de legislacdo especifica.
Vincula o sujeito ao cargo de provimento, decorrente de prévia passagem por concurso
publico. O provimento derivado define o acesso dos agentes publicos que ja detém vinculo
com a administracdo publica, a outros cargos e empregos publicos, sempre observando as
condigdes fundamentais para que seja realizado o processo. Os movimentos derivados podem
ser promocdo, reintegracdo, transposicdo de regime juridico, reenquadramento, transferéncia
por desmembramento ou fusdo de estatais.

A estabilidade do setor publico é tema de discussfes recorrentes e em posicdo de
destaque. A estabilidade, que é a garantia constitucional auferida aos servidores detentores de
cargo publico aprovados em estagio probatdrio, € uma das principais caracteristicas dos
cargos publicos. Entretanto, esta presente somente para os servidores publicos. Empregados
publicos ndo possuem estabilidade, por mais que tenham prestado concurso publico para
assumirem a posicdo. A estabilidade pode ser definida como a “garantia de seguranga no
cargo, propria, portanto, do regime estatutario”. E vinculada ao cargo, e ndo mais ao servico
publico, o que resulta em novo periodo de estagio probatdrio se o servidor prestar concurso
para investidura em novo cargo publico. Assim, o0 membro ocupante de cargo publico adquire
estabilidade caso declarado apto ao final do estdgio probatério, conforme art 41 84° da
Constituicdo Federal. Os empregados publicos, regidos pela CLT, tém direito ao Fundo de
Garantia por Tempo de Servico (FGTS), exclusivo aos subordinados as leis do trabalho
(BERGUE, 2010).

A partir da Emenda Constitucional 19/98, foi incluida como requisito para a aquisi¢do
da estabilidade, alem do término do estagio probatorio, a realizacdo de efetiva avaliacdo de
desempenho dos servidores, a ser procedida por comissdo constituida e instrumentalizada para

tal. Assim, a administracdo deve verificar o desempenho do servidor em exercicio, por meio

% Com redacéo dada pela Emenda Constitucional 19/98.
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de procedimento de avalia¢do formal, sistemético e devidamente regulamentado. Por tratar-se
de fator extremamente importante ao longo do estagio probatério, a avaliagdo de desempenho
obedece aos principios da ampla defesa e da oportunidade de contraditério, ndo podendo,
assim, circunscrever-se a esfera de juizo unilateral, mas, sim, possibilitar uma relacédo
integrada entre avaliador e avaliado.

Para definir o perfil profissional do agente publico, Bergue (2010) parte de duas

premissas basicas, que sao:

o As pessoas séo o principal ativo da organizagéo
o O setor publico desenvolve atividades intensivas em utilizacdo de recursos
humanos.

A partir dai, pode-se definir que o perfil do novo servidor publico exige a presenca dos

seguintes atributos:

. Pessoas com capacidade de aprendizagem continua
o Multifuncionalidade e flexibilidade
o Pessoas com capacidade de cooperar e atuar em equipes de trabalho

Assim, contrariamente ao perfil tradicional de agente publico, que € especializado e
pouco estimulado, o novo perfil busca profissionais com sede de aprendizado e
desenvolvimento. Entretanto, ha muitas restricbes para que as organizacOes publicas
consigam produzir o capital intelectual desejado, como por exemplo a cultura organizacional
e a estrutura normativa, fatores fortemente permeados pela crenca da estabilidade nessas

organizac@es. O préximo tdpico, entdo, trata especificamente sobre o setor bancério brasileiro.
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9 REESTRUTURACAO DO SISTEMA BANCARIO BRASILEIRO

O trabalho bancario, a partir da reestruturacdo produtiva, passou por mudancas
significativas cada vez mais intensas. As mudancas afetaram os trabalhadores alterando seus
modos de trabalhar e de ser, resultando em uma légica de instabilidade e imprevisibilidade,
fazendo com que o trabalho nas instituicdes financeiras estatais perdesse a caracteristica de
trabalho para a vida toda e passasse a caracterizar-se como transitorio.

O estudo realizado por Grisci e Bessi (2004) a respeito dos modos de trabalho na
reestruturacdo bancéria se da dentro de um banco publico federal, cujas caracteristicas
assemelham-se as da organizacdo em estudo no presente trabalho.

A interferéncia da tecnologia introduzida nessa organizacdo apresenta-se de trés
modos no trabalho bancério, como a automatizacdo, a demanda por trabalho mais
intelectualizado e o aumento do desemprego. Assim, a fim de adequar-se a economia
nacional, passa a haver reducéo do quadro de funcionarios.

A organizacéo do trabalho, até entdo entendida como a divisao do trabalho (de tarefas,
reparti¢do, cadéncia) por um lado, e como a divisdo de homens (responsabilidades, hierarquia,
comando, controle) por outro, influencia significativamente os modos de ser e de trabalhar do
sujeito, afetando-o fisica e psiquicamente. As novas formas de estruturar o trabalho, com o
aumento da informatizacdo e da intelectualizacdo, passam a aliar o trabalho material e
imaterial ao processo de trabalho (GRISCI; BESSI, 2004).

Trabalho imaterial é aquele que extingue-se no momento de sua producdo, agregando
caracteristicas pessoais do proprio trabalhador. Capacidade de mobilizacdo, cooperacdo e
criacdo sdo aspectos do trabalho imaterial. Pode ser considerada a interface da nova relacao
producdo/consumo, cabendo a si ativar e organizar a relacdo produgdo/consumo. Resulta em
uma mudanca da logica de producdo, que até entdo era baseada no ciclo
producdo/mercado/cliente e passa a ser no sentido cliente/mercado/producdo, mudanca essa
que resulta em uma melhor comunicagdo entre produgdo e consumo. Incide sobre a
subjetividade humana, tal como as formas de vida, maneiras de sentir, de amar, de perceber e
de viver (GRISCI; BESSI, 2004).

Essa nova configuragdo de trabalho exige que o trabalhador seja mobilizado néo
somente como objeto de trabalho, pois torna-se também sujeito do processo. O trabalho
imaterial exerce papel preponderante especialmente no setor de servicos, em que sempre

verificou-se com maior intensidade a comunicacdo entre producao e consumo.
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Diante disso, também séo reestruturadas as teorias e praticas de gestdo, uma vez que é
requerido dos trabalhadores, “além de qualificacdo e performance, caracteristicas como
iniciativa, mobilidade, cooperacdo, dominio do processo, capacidade de comunicacdo e de
interacdo com o préprio trabalho e com os demais trabalhadores e, principalmente, com os
clientes” (GRISCI; BESSI, 2004, p. 166). Assim, os métodos de gestdo e gestdo de pessoas
tornam-se os fios condutores das organizacgOes, afetando a vida de seus trabalhadores.
Entende-se por modo ou método de gestdo “o conjunto de praticas administrativas colocadas
em execucdo pela direcdo de uma empresa para atingir os objetivos que ¢la se tenha fixado”
(CHANLAT, 2000, p. 119). Compreende o estabelecimento das condices de trabalho, a
organizacdo do trabalho, a natureza das relagbes hierarquicas, o tipo de estruturas
organizacionais, os sistemas de avaliacdo e controle de resultados e as politicas para gestdo de
pessoas, ou seja, compreende 0s objetivos, valores e a filosofia da gestdo de um modo geral.

Chanlat (2000) tipifica trés tipos de gestdo, quais sejam: modo de gestdo tayloriano e
neotayloriano; modo de gestdo tecnoburocratico; e o modo de gestdo da exceléncia, ou
qualidade total. Ressalta, ainda, que a passagem de um modelo a outro ndo ocorre de forma
automatica, mas, sim, é influenciada por fatores internos a organizacdo, fatores externos,
contexto politico, contexto cultural e contexto social.

A gestdo de pessoas, definida como “uma construcao social baseada em uma visao
particularizada de organizacdo e de pessoa, variando no tempo e no espago” (DAVEL;
VERGARA, 2001, p. 47), acompanha as transformacdes da gestdo empresarial. Esta
relacionada a visdo acerca do “ser trabalhador”. Adota estratégias deliberadamente
conhecidas, de modo a fazer com que os trabalhadores se sintam membros de uma grande
familia, em que a mée caridosa € a instituicéo.

A reestruturacdo produtiva do trabalho bancario pode ser tomada como modo de
producdo de estilos de vida ou de modos existéncia, pois atraves da tecnologia da informacao,
da intensificacdo do trabalho e da necessidade da venda de produtos aos clientes, produz
sujeitos que necessitam de caracteristicas pessoais diferentes das caracteristicas pessoais
condizentes com a dos funcionérios antigos da organizacao.

Assim, a partir de sua reestruturacdo, o trabalho bancério assume um status
diferenciado no mercado financeiro, uma vez que passa a uma posi¢do de consultoria de
negocios, ao inves de simplesmente atuar de modo a operacionalizar pequenos trabalhos
burocraticos. As institui¢bes financeiras acabam tornando-se um instrumento que proporciona

a autonomia do capital através do trabalho bancério.
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Constata-se que o capitalismo passa hd algum tempo por um profundo processo de
reestruturacdo, afetando fortemente o modelo taylorista-fordista de producdo, em busca de
maior flexibilidade, maior descentralizacdo e maior controle da forca de trabalho. A crise
desse modelo ocorre em virtude do excesso de rigidez, especialmente com relacdo aos
investimentos de capital fixo e a administracdo de pessoas. Ao longo das décadas de
1960/1970, a flexibilizagdo focava-se somente no setor monetario, produzindo uma onda
inflacionaria. Essa onda conduziu o capital a repensar suas estruturas. Ao perceberem que
havia muita capacidade excedente inutilizavel em condi¢tes de intensificacdo da competicao,
as corporacGes obrigaram-se a entrar em um periodo de racionalizacdo, reestruturacdo e
intensificacdo do controle de trabalho (HARVEY, 2001 apud GRISCI; BESSI, 2004). Assim,
a superacao desse modelo em direcao a acumulagdo flexivel “se apoia na flexibilidade dos
processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrées de consumo”
(HARVEY, 2001 apud GRISCI; BESSI, 2004, p. 171), além de as inovagOes tecnoldgicas
buscarem a diminuicdo da dependéncia do capital em relacdo ao trabalhador, uma vez que o
saber informal do trabalhador é incorporado as maquinas através de processos de automagcéo.
Em consequéncia dessa nova fase, tem-se um trabalhador com méo-de-obra cada vez mais
barata e que se sujeitam a cargas de trabalho cada vez maiores, além de uma maior
concentracéo de renda.

Todas essas mudancgas provocam transformacdes no modo de agir do trabalhador
bancéario, uma vez que precisa constituir-se em alguém capaz de fornecer respostas cada vez
mais rapidas, uma vez que seu trabalho se torna cada vez mais agil. O bancério tradicional,
que tinha como principal meio de trabalho a moeda, passa a dar espaco aos novos
profissionais, que possuem como principal ferramenta de trabalho a informacao. Além dessas,
ha, também uma profunda mudanca no status da profissdo de bancério, ja que nos primeiros
anos da reformulacdo do mercado bancario houveram muitas demissdes advindas do processo
de automatizacéo de servigos.

Evidencia-se, entdo, que o trabalhador bancéario vive a influéncia de novas forgas que
0 tomam de assalto. Antes de ocorrer a maior onda de intensa automacao bancaria, iniciada
nas décadas de 1980/1990, o trabalho bancério possuia uma conotacéo diferenciada da atual.
Sua natureza, produto e status da funcdo de bancario proporcionavam ao trabalhador a
percepcao de que seu trabalho possuia elevada importancia para a sociedade. Tudo isso aliado

ao fato de que:

O sistema financeiro brasileiro é um dos mais informatizados do mundo e a
categoria bancaria apresenta alto nivel de escolaridade, sobretudo se comparado com
0 baixo grau de escolaridade da populacéo [,,,]. Portanto, trata-se de uma categoria
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altamente escolarizada no contexto de que um pais que apresenta elevado déficit
educacional. (SEGNINI, 1998, p. 21).

Até a reforma bancéria ocorrida em 1964, as transformacdes ocorridas no setor eram
lentas, mas marcadas pela busca da racionalizacdo e mecanizacdo. Os bancos atuavam de
maneira segmentada e regionalizada. Foi com a Reforma Bancaria (1964), com a Reforma do
Mercado de Capitais (1965) e com o Plano de Ac¢do Econdmica do Governo (1964/1966), que
criaram-se mecanismos legais de controle e fiscalizacdo pelo Estado das instituicOes
financeiras (IF) publicas e privadas, estabelecendo a formagdo de IF’s especializadas em
captacdo e aplicacdo de recursos a médio e longo prazos, institucionalizando a correcéo
monetaria na remuneracdo de aplicacdes a fim de incentivar a poupanca.

As novas adaptacfes do setor bancéario foram demandadas pela intensificacdo da
industrializagdo, onde havia uma demanda cada vez maior por crédito. Assim, foi necessario
que se reestruturassem para que pudessem contribuir com o desenvolvimento do pais. A
reestruturacdo se deu com a adocdo de modelos de organizagdo taylorista/fordista, sendo
introduzidas técnicas de mecanizagdo, de padronizacdo, de normatizacédo e de rotinizagdo dos
procedimentos bancarios, construindo o cenario ideal para o inicio de mudancas tecnoldgicas
e organizacionais profundas. Passa-se a exigir dos bancarios respostas mais rigidas, com a
cobranca de produtividade de forma mais intensa. Ao longo da década de 1960 introduz-se a
tecnologia de base microeletrénica no sistema financeiro nacional, com padrbes tecnoldgicos
de primeiro mundo, que, associada aos novos modelos de gestdo, gerou impactos na
produtividade, nas condicdes de trabalho e no perfil dos trabalhadores do setor (GRISCI,
BESSI, 2004).

A partir da crescente concorréncia entre os bancos e a demanda do mercado, as
décadas seguintes foram marcadas pela diversificacdo das atividades bancérias, ampliando o
leque de servicos oferecidos. Com o atendimento ao publico e a venda de produtos aos
clientes, as agéncias tendem a assumir papel de destaque no conglomerado financeiro,
transformando-se em “postos de venda” do grupo financeiro a que estao vinculadas.

Diante de todo o cenario, constata-se uma grande mudanca no perfil do bancéario. Do
contador, com conhecimento sobre todo o processo de trabalho no banco, com perspectiva de
carreira, detentor de status social, passa-se para um funcionario pouco qualificado,
fragmentado em tarefas simples e repetitivas. O perfil do bancario passa a “representar uma
categoria jovem e a profissdo bancario torna-se transitoria, servindo apenas como um meio
para terminar os estudos” (PENNELLA, 2000, p. 50). A partir da decada de 1980, houve

ainda a implantacdo dos sistemas on line, caracterizado pelos sistemas de apoio as decisdes,
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implantacdo de terminais de consulta aos clientes, intensificando ndo somente o trabalho
bancario, mas resultando na reducdo de pessoal nas atividades de retaguarda, como servindo
também de suporte a um maior controle. Altera-se, também, a natureza do trabalho, em que o
tradicional fluxo de papéis, documentos manipulados e contabilizados no trabalho de
escrituracdo do movimento diério, vai sendo substituido pelo armazenamento de dados e
passam a ser manipulados em sistemas eletronicos, passando as informacGes a ser a matéria
prima dos bancos (GRISCI; BESSI, 2004).

Segundo trabalho divulgado no site do DIEESE (2001) sobre a reestruturacdo do
trabalho bancério no Brasil, o processo de reestruturacdo é dividido em duas etapas: o
“ajustamento para dentro” e o “ajustamento para fora”. O ajustamento para dentro ¢ a
reorganizacdo interna das instituicdes, caracterizada pela reducdo de custos operacionais,
intensificacdo da automacdo, desenvolvimento e incentivo ao auto-atendimento, mudancas
nas técnicas de gestdo, reducdo dos postos de trabalho e a terceirizacdo. Ocorreram fortemente
a partir da segunda metade da década de 1980 e durante o inicio da década de 1990.

Contudo, os impactos do processo de difusdo da automacéo bancéria, que iniciaram-se
na década de 1960, e as desregulamentacGes s6 afetaram a estrutura de empregos no setor
financeiro a partir de 1996, jA que até esse ano observava-se a expansdo do numero de
agéncias e de trabalhadores. Para Grisci, isso ocorre devido a alta inflacdo, que constituia-se
na principal fonte de lucratividade dos bancos, até julho de 1994, quando ocorre o Plano Real.
A partir disso ocorre a estabilizacdo dos precos, o setor bancario é fortemente atingido tanto
em termos institucionais quanto em termos econémicos, reduzindo sua participac¢do no PIB de
13,37% no periodo 1992-1994, para 6,94% em 1995, principalmente em decorréncia da queda
das receitas inflacionarias proporcionadas pelo floating™® dos bancos comerciais (MARUCCI;
MACHADO-DA-SILVA, 2000 apud GRISCI; BESSI, 2004). Foi com essa queda abrupta
que as instituicdes bancarias passaram a reavaliar seus custos operacionais, resultando em
diversos processos de reestruturacdo, que pode ser ilustrado pela intensificagdo nos processos
de informatizacéo.

A reestruturacdo operacional, através da reducdo de custos e do aumento do uso da
informatica, redimensionando os modos de comunicagdo, sem perder a capacidade de
obtencdo de lucros foi possivel com a implantagdo de policias econémico-financeiras

governamentais. Duas alteragdes institucionais importantes ocorridas por volta de 1990 foram

19 Floating é a receita obtida pela aplicacéo do dinheiro que ficava parados nas contas sem remuneragao.
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a institucionalizacdo da figura do banco multiplo e o fim da exigéncia da carta patente para
abertura de uma instituigéo financeira (GRISCI; BESSI, 2004).

O “ajuste para fora” ¢ intensificado a partir do final de 1994, configurando a segunda
etapa da reestruturacdo bancaria. Caracteriza-se pelo desenvolvimento de novos produtos e
servigos e pelo tratamento diferenciado dos clientes, divididos de acordo com seu perfil de
renda e potencial de consumo. Acontece principalmente por processos que envolvem a
transferéncia do controle acionario, intervencdo ou liquidacdo por parte do Banco Central e
incorporacdo por outra IF. A insercdo de bancos internacionais encampando bancos nacionais
também ¢ outro processo marcante do “ajustamento para fora”. A entrada de instituigdes
financeiras internacionais carrega consigo uma nova concepcao do servi¢o bancério, a partir
da prestacdo de assessoria a clientes e ndo clientes, auxiliando-os na aplicacdo de seus
recursos. Como resultado de todas essas medidas de “ajuste para fora”, percebe-se a reducao
em larga escala dos postos de trabalho no setor bancério e aumento do desgaste fisico e
mental da forca de trabalho (LARANJEIRA, 1997 apud GRISCI; BESSI, 2004).

Na empresa em questdo no estudo de Carmem Grisci, em consequéncia do processo de
reestruturacdo, foram demitidos, somente no inicio dos anos 1990, cerca de dois mil
funcionarios. Esse fato representou a quebra da cultura de estabilidade presente na
organizacdo que, embora regida pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas, fazia prevalecer o
sentimento de estabilidade.

Em 1992, a instituicdo constatou indicios de crise nos aspectos econdmico-financeiros,
operacional e tecnologico; administrativo; e politico-institucionais. Esta foi declarada como “a
mais profunda crise de toda sua historia”. A partir dai, foi langado um programa de qualidade,
que tinha como objetivo o fortalecimento da empresa, buscando a homogeneizagdo dos modos
de ser e trabalhar. Foi implementado nos anos de 1993 e 1994. Em 1995, foi lancado o
Programa de Racionalizacdo e Competitividade — PRC, que tinha como objetivo a
transformacdo da estrutura hierarquica da empresa, tornando-a mais agil e funcional,
promovendo a descentralizacdo administrativa. Este foi o programa que marcou a grande
virada no modo de trabalho dos funcionarios, atingindo a todos, fazendo com que gerentes
submetessem-se a novos processos seletivos internos, onde muitos ndo conseguiram manter
Seus cargos em comissao e atingindo, novamente, a estabilidade imaginaria dos funcionarios.
Incluia-se neste programa, também, a automacdo das agéncias e 0 maior direcionamento da
empresa visando a competitividade com bancos privados, a fim de consolidar-se cada vez

mais como banco maultiplo, criando uma gama de produtos a serem vendidos aos clientes.
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Em 1996 houve a primeira edicdo do Programa de Apoio a Demissdo Voluntaria —
PADV, ocorrido em trés edic¢des, sendo as seguintes em 2000 e 2001. A ocorréncia do PADV
como processo de reestruturacdo, demonstra o alto nivel de transformacbes pelo qual a
instituicdo passou. Conforme aponta Grisci, (2001 apud GRISCI; BESSI, 2004, p. 180) “o
sujeito da reestruturacao do trabalho bancério caracteriza-se como o que responde ‘eu fago, eu
fago, eu faco’ de modo imediato, a toda e qualquer demanda que se apresente, tratando-se de
um trabalhador protétipo da flexibilidade”. Esse novo sujeito deve fazer frente as recentes
demandas do trabalho imaterial, apresentando caracteristicas pessoais que se tornem
necessarias ao desenvolvimento e a manutengdo das novas relagdes de servigo.

Pode-se afirmar que a reestruturacdo produtiva do setor bancério foi um processo de
pulverizacdo das atividades bancérias e mudanca da relacdo produtor-consumidor. E uma
reestruturacdo espacgo-temporal, ultrapassando os limites e o tempo do proprio banco,
atingindo a sociedade como um todo. Ainda acerca da reestruturacdo, Chanlat (1999 apud
GRISCI; BESSI, 2004, p. 182) afirma que “em nome da globalizagdo e da competitividade é
que as empresas langaram-se nessas reestruturacdes na maioria das vezes radicais”. Os
processos de reestruturacdo passaram pela reducdo de pessoal, acarretando, além de toda a
mudanga estrutural, a sobrecarga de trabalho aos funcionarios que permaneceram.

Durante 0o ano de 1999, sdo intensificadas a automacdo e os canais de auto-
atendimento, bem como a padronizagdo e integragdo de processos. Entre 0s processos,
destacam-se a implantacdo da rede de processos como acdo resultante em mudancas
estruturais que afetaram o organograma da organizacdo, maior padronizacdo dos servicos,
anuncio do desenvolvimento da segmentacdo de clientes e um projeto de intensificacdo de
vendas pela internet.

A implantacdo da segmentacdo de clientes, no ano 2000, determinou uma profunda
mudanca na organizacdo do trabalho, uma vez que se passou a tratar “grupos diferentes” de
“modos diferentes” e os canais de atendimento eram voltados para cada tipo de publico.
Paralelamente a segmentacdo de clientes, ocorre um novo concurso publico, visando a
contratacdo de novos funcionarios. Estes novos funcionarios, até entdo denominados
Escriturarios, passaram, com o concurso ocorrido no ano 2000, a denominagdo de Técnicos
Bancéarios Novos (TBN).

O cargo de TBN, embora realize as mesmas fungdes de um escriturario, apresenta
caracteristicas e salérios distintos dos demais funcionarios. J& entram na organizacéo sabendo
que terdo de trabalhar com vendas e que atuardo em agéncias. Seus salarios eram de pelo

menos 50% abaixo do de um escriturario, além de n&o terem beneficios como a Licenga
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Premium, por exemplo. Com a entrada dos TBNs, a empresa passou a ter dois grupos de
trabalhadores, sendo os escriturdrios muito caros para a mesma. Os novos “vestiram a
camiseta” da organizagdo € em pouco tempo ja estavam assumindo fungdes gerenciais. A fim
de diminuir a diferenca entre novos e antigos, foi realizada a segunda edicdo do PADV.
Atualmente, todos os funcionéarios tem como cargo Técnico Bancario Novo (GRISCI; BESSI,
2004).

Em 2001, houve mais um grande processo de mudanca, o Acordo de Basiléia. Trata-se
de um acordo internacional que regula as atividades bancarias, fornecendo orientacbes da
politica que os gestores de cada pais podem usar para determinar politicas gestoras aplicadas
no e pelo sistema bancério. Essas resolugdes estimulavam programas de reducdo de custos,
através da demissdo de funcionarios e buscando a maior rentabilidade com menores custos.
Foi ai que ocorreu a terceira, e ultima, edicdo do PADV, que tinha como publico alvo todos 0s
funcionarios cujo cargo era o de escriturario.

Percebe-se, entdo, que todas as mudancas apresentadas produziram em quem
permaneceu subjetividades que proclamam novos modos de ser e de agir perante o trabalho. O
processo de reestruturacdo bancéria € caracterizado por trés fendmenos sociais: intenso
desemprego, terceirizacdo e precarizacdo do trabalho, e intensificacdo do trabalho,
desencadeando pressdes externas, pressao internas ao proprio sujeito. Assim, aliados a
intensificacdo do trabalho, processos de doencgas ocorreram gerando problemas de Les&o por
Esforco Repetitivo — LER — ou Doencas Ocupacionais Relacionadas ao Trabalho — DORT.

Podemos depreender que 0s processos de reestruturacdo do trabalho bancario
acarretaram novos modelos de trabalho, demandando atuacdo intensiva em vendas e,
consequentemente, criando novos modelos de subjetivacdo. Assim, a idéia socialmente
construida de pertencer a um grupo de privilegiados perdeu-se em um tempo ndo muito
distante, uma vez que a ideia de trabalhar na instituicdo analisada se mostrava atraente por
ocasido do ingresso. Houve uma exploséo de sentimentos negativos, afetando particularmente
0 sujeito, que comparava-se a uma “massa velha” ou a animais. Esse sentimento pode ser
caracterizado como esvaziamento do trabalho, origindrio da insercdo intensa da tecnologia
nos processos de trabalho. Tal sentimento é ainda mais penoso quando h& a recordagdo por
parte dos sujeitos de seu ingresso na instituicdo, em geral por influéncia de familiares que ja
trabalhavam na mesma, ou pela busca de boas condigdes de salario e de emprego, com cargas
horérias reduzidas. Entretanto, se em sua maioria 0s ingressos se deram por acaso, la

permanecerdo até desenvolver uma relacdo simbiotica com a mesma (GRISCI; BESSI, 2004).
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Assim, a empresa deixa de exercer a representacdo de mae, adquirida anteriormente as
mudangas, e passa a exercer uma representacdo de uma empresa que 0s trata como numero,
como Utero, ou como massa velha. Passa-se a responsabilizar 0 modo de administracdo atual
da empresa pelos sofrimentos de seus funcionarios. Depreende-se um sentimento generalizado
de que a atual politica de gestdo de pessoas enxerga os funcionarios unicamente como
ndmeros, seja 0 nimero de sua matricula, o nimero de vendas ou nimero do computador a
que estdo conectados.

Finalmente, Grisci e Bessi (2004) considera que a reestruturacdo bancaria despertou
em seus funcionarios a ideia de serem recursos utiliziveis apenas para o atingimento de um
determinado fim, em que as metas e o0 lucro ocupam 0s espagos dos sujeitos nas prioridades
da empresa.

A partir disso, com o0 aumento da importancia da atividade das instituicdes financeiras
e com a necessidade de manterem-se fortes em um mercado instavel, passa-se a demandar
caracteristicas de seus funcionarios que remetam ao trabalho imaterial, em que é requerida
uma mobilizacao de afetos no intuito de fidelizar o cliente, de antever seus desejos e criar-lhe
necessidades. Assim, instala-se um paradoxo, uma vez que o funcionario € chamado a ser ator
fundamental do processo de trabalho, mas é tratado como um simples recurso, reduzido a
“capital fixo”. (LAZZARATO; NEGRI, 2001 apud GRISCI; BESSI, 2004).

Tais transformacdes e exigéncias causam desconforto nos funcionarios, especialmente
nos mais antigos, que consumiam subjetividades produzidas em outro modo de trabalhar,
onde havia outra elacdo com a empresa. Para esses antigos, ser bancario era pertencer a uma
categoria que dispunha de um status social diferenciado perante a sociedade.

E incorporada & empresa uma politica de reciprocidade, tanto para com clientes, como
para com funcionarios. Em relacdo aos bancarios, a ‘“reciprocidade relaciona-Se a
lucratividade que possam auxiliar a gerar, como resultado das vendas efetuadas e das relacdes
de servico estabelecidas com os clientes, as quais tenham possibilidade de retorno” (GRISCI;
BESSI, 2004, p. 194). Deve haver uma mobilizacdo subjetiva total e incondicional por parte
dos funcionarios ao projeto e aos objetivos de lucratividade da empresa.

No novo modo de trabalhar bancério, a solidariedade € deixada de lado. Constroi-se
uma categoria fragmentada, individualizada, com auséncia de colaboracdo entre colegas.
Demanda-se significativamente a “performance” dos funcionarios, seja nas vendas, nas
relagcOes de servigos ou no atingimento de metas. A empresa passa a basear-se na gestdo da

exceléncia, uma vez que se baseia em produzir melhor que os concorrentes, enfatizando a
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primazia do éxito e a adaptabilidade a desafios permanentes, resultado dos processos de
reestruturacdo produtiva do trabalho.

Os gestores bancarios enfrentam, ainda, dificuldades em exercer a funcdo gerencial.
Para darem conta de suas atribuicdes, precisam mobilizar intensamente suas capacidades
intelectuais. Aliando, também, instabilidade e imprevisibilidade, resultantes das
reestruturagdes do setor, o trabalho bancério adquiriu caracteristicas de efemeridade. Os
trabalhadores devem manter-se mais intelectualizados e com competéncias diferenciadas.
Caracteristicas como ter bom relacionamento com clientes, ser agradavel e estar a disposicao
24 horas por dia, somam-se a fazer célculos para prever melhores resultados de investimentos,
demonstrando a polivaléncia cada vez mais presente no trabalhador bancario.

Conforme ja apresentado anteriormente por Grisci (2000), o trabalho bancério sofreu
alteracdes intensas, instantaneas e inevitaveis com a reestruturacdo do sistema bancario
brasileiro. Essas transformacdes passaram a demandar do trabalhador a producdo de
informacdes, conhecimentos servicos e valores; passou a mobilizar a subjetividade do
trabalhador além de suas qualificacdes e técnicas.

Assim, as perspectivas de carreira do trabalhador bancario associam-se a autogestdo da
carreira, caracterizada por uma relagdo independente entre empresa e individuo. Portanto, o
trabalhador bancario passa a ser gestor de sua carreira nos moldes do gestor de si
(GAULEJAC, 2007 apud OLTRAMARI; GRISCI, 2012). Tal transformagdo implica na
doacdo da vida como um todo para o trabalho. A vitalidade comprometida por longos anos de
trabalho bancario e a percepcdo de que houve poucos beneficios em troca da dedicacédo
oferecida sdo as causas do mal-estar dos bancérios relativo & organizacdo do trabalho. Mal-
estar esse que faz parte da cultura organizacional e produz dilemas em relacdo as carreiras dos
bancarios, especialmente porque o salario é desproporcional as responsabilidades das funcdes
atribuidas.

Percebe-se, ainda, que apo6s as restruturagdes no trabalho bancéario, uma rapida
ascensdo dos mais jovens em detrimento dos mais velhos a cargos mais altos na estrutura
hierarquica. A mobilidade recaiu de modo diferenciado nos trabalhadores, tendo efeito
perverso para 0S com mais tempo de servigo e maior idade.

Associados as trajetorias, transi¢oes e dilemas dos bancarios, estdo os modos de gestao
da area de recursos humanos, impactada pela nova organizacdo do trabalho bancério. Os
departamentos de pessoal tiveram de estruturar um significativo nimero de programas de
carreira criativos a fim de atender, adaptar e motivar os trabalhadores, que passavam por um
processo fadigoso de demissdes e reestruturacdes (LARSEN; MORGENSEN; OLSEN, 2000
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apud OLTRAMARI; GRISCI, 2012). Passou-se a buscar, também, funcionarios com as novas
caracteristicas condizentes com a nova forma de trabalho: individuos com preparacdo técnica
aliada a habilidades sociais, que se mostrassem competitivos e amaveis.

O inicio da carreira dos executivos bancarios € marcado pela intensa submissao a
provas, exames e testes de aptidao e de capacidade. A selec¢do para ocupagdo de cargos € uma
verdadeira prova de fogo e a capacidade de mudanca de cidade, de ter mobilidade, j& é testada
nas primeiras entrevistas das sele¢Bes internas. A percep¢do sobre as primeiras promocoes
contém o desafio vindouro, em que o motivo das transicbes mostra-se atrelado a promessas de
carreiras e a salarios melhores. Todas as promocOes sdo associadas ao aumento de
responsabilidades, que pode assumir proporc¢des inimaginaveis, como exigéncia de dedicacdo
total, abrindo méo da familia, por exemplo (OLTRAMARI; GRISCI, 2012).

As mudangas sdo consideradas mais acentuadas nessa fase, especialmente para os que
passam por varias cidades, uma vez que o tempo de permanéncia nas agéncias € muito curto e
atuar em uma Unica agéncia no inicio da carreira pode caracterizar o funcionario como
acomodado. A sobrevivéncia na ldégica da instabilidade organizacional resulta em
instabilidade nos lagcos familiares, pondo a propria vida a mercé das imposicdes da empresa.

No inicio da carreira os funcionarios mostram-se mais dispostos a mobilidade. Por
vezes, sdo dilemas que se impdem ao sujeito para o desenvolvimento de sua carreira, o que
demonstra que nem sempre a mobilidade é uma escolha consciente do trabalhador. Alguns
individuos afirmam ser controlados por seus superiores, através de avaliacdes de desempenho,
ou planos de desenvolvimento, uma vez que locomover-se na carreira para diferentes posicdes
ou localidades necessita de consentimento gerencial (OLTRAMARI; GRISCI, 2012).

Paralelamente ao investimento do sujeito em sua carreira, estdo 0S programas
instituidos pelas empresas para incentivar o investimento na carreira, com as avaliacfes de
desempenho, avaliacBes de potencial do funcionério, treinamentos e desenvolvimentos,
planos de sucessdo e programas de gestdo por competéncias. Tal fato demonstra o poder que
ha da area de gestdo de pessoas sobre os trabalhadores. A gestdo, que tem em sua esséncia a
competicdo e o controle sobre a vida dos trabalhadores, pode resultar em doencgas mentais
produzidas no trabalho. A ideologia do sucesso na carreira bancéria se vale dos que sdo
criativos, inventivos, competitivos e ndo freiam a carreira (OLTRAMARI; GRISCI, 2012).

A rentabilizacdo do tempo aliada a uma dose de competicdo no ambiente de trabalho,
favorece o alcance a cargos superiores por alguns sujeitos com pouco tempo de empresa, de
modo muito mais rapido que outros colegas considerados acomodados. O discurso

organizacional Ihes impde um estilo de vida ao qual tornam-se reféns e reproduzem-no de
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modo acritico na vida pessoal. Tal discurso impfe que os que freiam suas carreiras e sdo
menos competitivos sdo considerados acomodados pelos bancos. Assim, a eficicia do
discurso ndo atinge somente o individuo, mas, também, suas relac6es, sejam elas familiares,
afetivas ou de amizade, além de prejudicar a convivéncia entre pares no trabalho. Percebe-se,
entdo, que a competicdo entre pares e o0 desapego afetivo diante da construgéo e transicdo da
carreira sdo marcantes na pratica bancéria. S&o acrescidos, ainda, da disposi¢cdo em vista do
status, da aparéncia e do consumo. Ainda que estejam insatisfeitos com a falta de tempo, os
executivos afirmam que pouco podem fazer para reverter essa situacdo, pois a busca pelo
sucesso e pelo status os mantém reféns da carreira. Além de tudo ja apresentado, trava-se uma
luta para atingir o perfil requerido, que deve estar também fora do trabalho, o que inclui ter
uma familia bem estruturada, apresentar-se de modo elegante e manter e estender suas
relacBes sociais, somado a obrigatoriedade de apresentar criatividade, gosto pelo risco e
inovacdo como caracteristicos para a conquista de uma promo¢do (OLTRAMARI; GRISCI,
2012).

As redes de relacionamento também foram consideradas mais amplas no periodo de
inicio e meio de carreira, principalmente as que podem render resultados financeiros e
profissionais. Porém, a concretizacdo dessas redes exige dedicacdo de tempo, como almocos,
jantares e feiras de final de semana, resultando em passar mais tempo longe da familia durante
a construcdo da carreira.

Em relacdo a trajetoria e as possibilidades de carreira para homens e mulheres, a
principal caracteristica que difere os géneros na construcdo de suas carreiras, € o ritmo em que
ocorre. Homens tem mais pressa de chegar a determinado lugar. Enquanto as
responsabilidades além do trabalho impostas as mulheres, como a familia, influenciam
diretamente no ritmo de construcdo de sua carreira. Cuidados com a gravidez e dedicacdo a
maternidade sdo exemplos de freios existentes nas carreiras femininas, que fazem com que a
mulher dedique-se menos a carreira e mais a vida pessoal por determinados periodos. Para
homens e mulheres, as responsabilidades a eles imputadas relativas a ascensdo na carreira,
repercutem diretamente em suas relagdes familiares, atraveés de dilemas relacionados a
maternidade, a paternidade, & convivéncia, ou sua privacdo, com a familia, entre outros, todos
de dificil enfrentamento (OLTRAMARI; GRISCI, 2012).

No final de sua carreira, ha um consenso de que a trajetdria foi muito intensa, 0 que
resulta em reflexdo acerca de algumas acgdes para desfrutar mais a vida no periodo proéximo
e/ou apos a aposentadoria. O banco também diminui a exigéncia de disponibilidade de quem

ja esta em vias de se aposentar, diminuindo a hipersolicitacao e a rentabilizacao de si.
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Se tanto no taylorismo como no fordismo o corpo do trabalhador era vigiado por sua
propria condicdo de visibilidade (TUCHERMAN, 2004 apud OLTRAMARI; GRISCI, 2012),
nessa nova relacdo de producdo e consumo, passa-se a demandar a alma do trabalhador com
produtiva e caracteristica da competitividade entre as empresas. Assim, a possibilidade de
discernimento e de magoa em funcdo da demanda dos bancos por um outro trabalhador
bancario, com perfil diferente daquele que atendia as demandas anteriores a reestruturacao,
também é maior. Tal fato interferiu na nocédo de carreira que os bancéarios detinham e no modo
de conduzi-la.

Finalmente, Oltramari e Grisci (2012) concluem que h& diferencas na trajetoria de
carreira dos bancérios. As escolhas apresentam-se de diferentes modos entre 0s que estdo no
inicio, no meio ou no fim da carreira. O desempenho pessoal € mensurado durante todo o
percurso da trajetoria, seja ela mais lenta ou mais rapida. Percebe-se também que é dificil
encontrar um ponto de equilibrio em relacdo as transi¢des na carreira de modo a obter
sucesso. O sucesso esté atrelado & mobilidade, a disponibilidade e & prontiddo do funcionério
em relacdo as demandas do banco.

A construcdo da trajetéria da carreira dos individuos apresentou-se como trajetorias
liquidas, fluidas e sinuosas. Essas caracteristicas permitem pensar em uma carreira incerta,
insegura e vulneravel. Podem também incentiva-los a ter relacfes fugazes na familia e a
reproduzir o individualismo nas relagoes.

Embora os individuos reclamem do sofrimento pela disponibilidade de tempo exigida
na fase intermediaria da carreira, a adesdo ao projeto organizacional ¢ mais forte. Alteram
seus estilos de vida, que passam a favorecer a prontiddo. Assim, as oportunidades de trabalho
que surgem sdo muitas, tais como os dilemas e incertezas constantes. Aceitam a mobilidade
para ndo se colocarem em uma situacdo de exclusdo, especialmente na fase intermediaria da

carreira.
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10 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Buscando atingir os objetivos deste trabalho, foi adotada uma orientacdo
predominantemente quantitativa, em um estudo exploratdrio descritivo. A seguir, séo
apresentados os procedimentos metodoldgicos que guiaram o estudo, a fim de se identificar e

analisar as perspectivas de carreira dos novos funcionarios do Banco X.

10.1 PESQUISA QUANTITATIVA DESCRITIVA

Segundo Malhotra (2005), o principal objetivo da pesquisa descritiva é descrever
alguma coisa, normalmente caracteristicas ou funcdes de mercado. E utilizada para descrever
caracteristicas de grupos relevantes, estimar percentagem de populacBes que exibem
determinado comportamento, determinar avaliacbes das caracteristicas de determinado
produto, estabelecer grau de associacdo das variaveis de marketing ou fazer previsdes
especificas.

A principal diferenca da pesquisa exploratéria para a pesquisa descritiva é que, nessa
ultima, o pesquisador possua conhecimento prévio sobre o assunto. A coleta de dados na
pesquisa descritiva ocorre de modo estruturado, normalmente a partir de grandes amostras,
representativas da populacdo total, e os resultados formam uma generalizacdo de toda a
populacéo.

Malhotra (2005) afirma, ainda, que o referido método facilita a coleta de dados
confiaveis, devido a facilidade de aplicacdo e pela limitacdo das respostas as alternativas
disponiveis.

Neste trabalho, a pesquisa quantitativa descritiva busca obter informacgdes sobre
quantos membros da populacdo analisada apresentam determinada caracteristica/ objetivo
profissional dentro do Banco X. Entdo, com o intuito de se atingir os objetivos propostos, a
pesquisa descritiva sucedeu a pesquisa exploratdria, de modo a descrever as expectativas de
carreira dos novos funcionarios do Banco X. A partir das informacdes coletadas com os dados
secundarios, serd realizada a pesquisa quantitativa descritiva, com aplicacdo de questionarios

estruturados aos funcionarios.
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10.2 POPULACAO-ALVO E AMOSTRA

O publico alvo dessa pesquisa €, conforme jd mencionado anteriormente, 0S novos
funcionérios do Banco X. Para delimitar o que e quem sdo considerados novos funcionarios,
foram entrevistados somente funcionarios admitidos pelo Gltimo concurso da instituicdo,
realizado em abril de 2012, e, também, pelo concurso realizado em 2010, lotados nas
superintendéncias do Rio Grande do Sul.

Para um resultado totalmente concreto, o ideal seria pesquisar toda a populagéo alvo.
Entretanto, a selecdo da amostra se deu por conveniéncia e acessibilidade, buscando o maior
nimero possivel de entrevistados. Assim sendo, segundo Malhotra (2005), a amostra é
considerada ndo probabilistica, uma vez que os elementos selecionados ndo séo escolhidos ao

acaso, mas sim pelo julgamento pessoal do pesquisador.

10.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

O processo de pesquisa tem como resultado a definicdo do problema de pesquisa e a
identificacdo das perguntas especificas de pesquisa e suas hipdteses. Quando os dados sdo
coletados para solucionar um problema especifico de pesquisa, sdo chamados de dados
primarios — porém, a obtencéo desses dados pode ser custosa e levar tempo, visto que envolve
todas as etapas de uma pesquisa (MALHOTRA, 2005). Entdo, antes do pesquisador iniciar a
coleta de dados primarios, € preciso lembrar que o problema em questdo pode nédo ser Unico, 0
que significa que ja pode ter sido investigado. Dessa forma, uma busca pelos dados existentes
pode levar ao encontro de informacGes relevantes.

Para a realizacdo do presente trabalho, foram levantados dados secundérios através de
pesquisa bibliografica referente a carreira, tipos e modelos de carreira, planejamento de
carreira, mercado de trabalho e sistema bancéario brasileiro. Os temas pesquisados estdo
conectados entre si e fundamentam a pesquisa a ser realizada com os novos funcionarios do

Banco X.
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Para a coleta de dados primarios deste estudo, foi utilizado um questionario
estruturado, baseado nas informacdes que foram encontradas na coleta de dados secundarios,
através de pesquisa bibliografica. Conforme Roesch (2006), o questionario € o instrumento
mais utilizado em pesquisa quantitativa e ndo se apresenta apenas como um formulario ou
conjunto de questdes listadas sem reflexdo prévia. O questionario é um instrumento de coleta
de dados que busca mensurar algo. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do plano da pesquisa.

A elaboracdo do questionario se deu baseada em questionarios de outros trés trabalhos
sobre temas correlatos, adaptando as questdes de cada bloco aos objetivos do presente
trabalho. Um dos trabalhos era sobre perfil e razdes que levam os estudantes a optarem pelo
ingresso no setor publico, de onde foi retirado o Bloco A do presente questionario, referente
as razdes que levou cada um a optar pela carreira bancaria. Outro era sobre 0 motivo que leva
pessoas a sairem da iniciativa privada e ingressarem no servico publico. Deste, foi inspirado o
bloco E, sobre a preparagdo para o concurso. Por fim, o terceiro trabalho era sobre as
perspectivas profissionais e planejamento de carreira dos estudantes de administracdo da
UFRGS. Neste trabalho, inspiraram-se os blocos D, sobre expectativas profissionais futuras,
C, sobre as atitudes a serem tomadas ao longo dos préximos anos, e F, sobre o perfil familiar
dos respondentes.

Os questionarios foram aplicados via email corporativo e Facebook e montado no
google docs. Em virtude de a rede da empresa estudada ndo permitir que os funcionarios
abram arquivos do google docs, os questionarios foram enviados por email em arquivo word.
Isso resultou em uma certa dificuldade ao respondente, aliada a incerteza de que estes ndo
seriam identificados ao responderem o questionario solicitado. Tudo isso resultou em menor
amostra do que o esperado.

O questionario aplicado neste trabalho era formado por seis blocos e encontra-se no
Anexo Unico. O primeiro bloco continha 10 afirmacdes sobre os motivos que levaram cada
um a optar pela carreira bancaria publica em uma escala Likert, em que os entrevistados
indicavam um grau de concordancia ou discordancia com cada um das afirmacdes;
tipicamente, cada item da escala tem cinco categorias de resposta, as quais vao de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente” (MALHOTRA, 2005). O segundo bloco do questionario
era formado por 12 afirmacgdes sobre os motivos que influenciaram na escolha pelo trabalho
no Banco X, também apresentadas em escala Likert. No terceiro bloco, eram apresentadas 6
afirmativas, também em escala Likert, referentes ao grau de concordancia individual com

relacdo a atitudes a serem adotadas nos proximos dois anos, considerando que continue na
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carreira bancéaria. O quarto bloco apresentava 5 questdes sobre as expectativas de cada um
sobre sua carreira como bancario, também em escala Likert. O quinto bloco era composto por
4 questdes relativas a preparacdo para o concurso. Por fim, o sexto bloco continha 15 questdes
sobre perfil familiar, econémico e social, quando entraram no Banco X e experiéncias

anteriores.
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11 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da analise dos dados
coletados através de questionario estruturado aplicado aos funcionarios do Banco X que
entraram a partir do concurso realizado em 2010. A andlise é apresentada em subitens,
divididos de acordo com cada bloco do questionario aplicado. A amostra total é de 50

questionarios.

11.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A defini¢do do perfil dos novos funcionarios do Banco X foi feita a partir de uma
analise familiar, social e econdmica dos respondentes. As questdes relativas a essa parte da
analise encontram-se no Bloco F do questionario aplicado.

A primeira questdo apresentada era a idade do respondente. Do total de respondentes,
42 deles tem idade entre 18 e 30 anos, sendo 21 com idade entre 18 e 24 anos e 21 com idade
entre 25 e 30 anos, 0 que corresponde a 84% do total, enquanto apenas 8 (16%) estdo acima
dos 30 anos de idade, que dividem-se em 4 respondentes (8%) na faixa dos 31 aos 35 anos, 3

com idade entre 36 e 40 anos (6%) e apenas 1 com mais de 40 anos (2%).

Gréfico 1 — Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Com relacdo ao sexo, ndo se pode afirmar que h& a predominancia expressiva de
homens ou mulheres. O resultado dos questiondrios nos mostra que a divisdo sexual é
praticamente meio a meio, havendo pequeno dominio da presenca de mulheres, representando
52% dos respondentes, contra 48% homens. Tal fato nos aponta para a tendéncia do aumento
significativo da forca de trabalho feminina, em que as mulheres, cada vez mais, buscam
ocupar seu espaco no mercado de trabalho, representando, em alguns paises, mais de 40% do
total da forca de trabalho, o que é confirmado nos resultados desta pesquisa.

Em seguida, constatou-se que a maioria das mulheres que entraram recentemente no
Banco X esté na faixa etaria dos 18 aos 24 anos, 15 das 26 mulheres que entraram (57,7%),
enquanto a maior parte dos homens, representados por 13 dos 24 respondentes, (54,2%),
concentra-se na faixa dos 25 aos 30 anos, conforme mostra o grafico abaixo. Conclui-se,
portanto, que as mulheres, além de estarem buscando mais espaco, tendem a ingressar mais

cedo no mercado de trabalho e, também, na carreira bancéria publica.

Grafico 2 — Idade X Sexo
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Fonte: Elaborado pela autora.

Sobre o grau de escolaridade, o minimo exigido para ser aprovado no concurso é nivel
médio completo, portanto ndo foram disponibilizadas alternativas de formagéo inferiores ao
nivel minimo exigido. Nenhum dos respondentes apresenta mestrado ou doutorado. O grau de
escolaridade de 50% dos respondentes é a graduacdo incompleta, contra 26% com graduacao
completa e 12% com especializacdo e 12% apenas com ensino médio completo.

O nivel de escolaridade apresentado pelos respondentes vai de encontro ao firmado
por Segnini (1998), falando sobre a categoria bancaria apresentar um alto grau de

escolaridade, principalmente quando comparada ao baixo grau de escolaridade da populagdo
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brasileira, tratando-se, entdo, de uma categoria altamente escolarizada em um pais com
elevado déficit educacional.

Entre os que possuem graduacdo completa ou especializacdo, as areas de formacéo
apontadas foram Administracdo (4), Analise de Sistemas (1), Ciéncias Biologicas (1),
Ciéncias Contabeis (1), Comunicacdo Social (3), Direito (1), Educacdo Fisica (1), Geografia
(1) e na éarea da saude (1). Dois respondentes nao informaram sua area de formacdo. A
formacdo em Administracdo corresponde a 29% dos que possuem graduacdo ou
especializacao.

Levando-se em consideracdo também a area de formacdo de quem possui graduacéo
incompleta, 17 pertencem a area da Administracdo, que vem seguida das Ciéncias Contabeis e
Ciéncias Econbmicas, cada uma com 4 respondentes. Em sequéncia, tem-se Comunicacao
Social, com 3. Foram apontadas, ainda areas como Andlise de Sistemas (1), Ciéncias
Atuariais (2), Ciéncias Biologicas (2), Direito (1), Educacdo Fisica (1), Geografia (1),
Informéatica (1) e a area da Saude (1), totalizando 22,7% dos respondentes. Com relacdo as
areas apontadas e as areas afins do Banco, nota-se que a grande maioria, 59%, tem sua area de
formacdo em alguma das areas afins, enquanto 27% estdo, no momento, trabalhando em area
diversa da sua formagao. 14% n&o informaram sua area de formacéo.

Fazendo-se uma relacdo entre sexo e grau de escolaridade, verificou-se, conforme
mostra o Gréafico 3, que 50%, tanto dos homens (12) como das mulheres (13), possuem
graduacdo incompleta. Porém, entre os que possuem graduacdo completa, destacam-se as
mulheres, sendo 9 mulheres (34,6%), contra apenas 4 (16,7%) homens. Entre 0s que possuem
especializacdo, temos 4 homens e 2 mulheres, dado que se repete ao verificarmos quantos

homens e mulheres possuem apenas o ensino médio.

Grafico 3 — Grau de Escolaridade X Sexo
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Fazendo uma comparacdo do grau de escolaridade com a faixa etaria, percebe-se que
ha a predominancia de um nivel em diversas faixas etarias. Na faixa dos 18 aos 24 anos, 15,
dos 21 jovens, possuem graduacdo incompleta, enquanto apenas 3 ja tem uma graduacao
completa e outros 3 possuem apenas o ensino medio completo. Entre os 25 e 30 anos, ha
maior paridade entre graduacdo completa (8 individuos) e graduacdo incompleta (6
individuos. Ainda nesta faixa, 4 possuem especializacdo e 3 possuem somente o0 ensino médio
completo. Nas faixas entre 31 e 35 anos e acima de 35 anos, os resultados encontrados foram
semelhantes. Ambas, com 4 respondentes em cada, possuem 2 com graduacdo incompleta, 1
com graduacgdo completa e 1 com especializacao.

Depreende-se, entdo, que o nivel de escolaridade dos individuos entre 25 e 30 anos é
mais elevado. Os jovens, entre 18 e 24 anos, ainda estdo em fase de formacéo, o que justifica
a maior parte deles ainda ter graduacdo incompleta. A tendéncia é que nos préximos anos
estes jovens venham a concluir ou, até mesmo, elevar ainda mais seu grau de formacéo,
buscando especializar-se em suas areas de formacéo. J& entre os mais velhos, o fato de metade
deles possuir graduacdo incompleta justifica-se por fazerem parte de uma geracdo que o
acesso ao nivel superior ndo era tdo facil, onde muitas vezes o jovem precisava largar os
estudos para trabalhar e sustentar a familia e a si proprio. Mas nota-se, também, que embora
fosse mais dificil o acesso a educacdo superior, todos eles buscaram especializarem-se em
alguma area. Embora metade (4 pessoas) ndo tenha conseguido concluir sua graduacédo, ou
ainda a esteja cursando, a outra metade conseguiu finalizar a graduacdo e, desses que
concluiram, 2 cursaram uma especializacdo. Conclui-se, entdo, que o novo bancario possui
um bom nivel de formacdo, ndo se contentando, somente, com a formacao escolar basica para

ingresso na instituig&o.

Grafico 4 — Grau de Escolaridade X Idade
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Ao analisarmos o grau de escolaridade dos pais dos respondentes, verificou-se que
mais da metade possuem apenas o0 ensino médio completo, 27 pais (54%) e 28 maes (56%).
Entre os que possuem graduacdo completa, destacam-se as maes, representando 11 (22%)
contra apenas 3 pais (6%). Entretanto, hd um maior nimero de pais do que de méaes com
especializacdo, 6 (12%) versus 5 (10%), enquanto apenas 1 mée possui mestrado. Percebe-se,
assim, que embora ambos tenham tido formacbes elevadas, as maes dos respondentes
possuem um grau de escolaridade mais elevado do que os pais. Essa caracteristica aponta para
o fato de ja ndo ser de hoje a busca das mulheres pela conquista do seu espago, buscando
especializar-se e expandir seus conhecimentos.

Os dados sdo apresentados no Gréafico 5, a seguir.

Gréafico 5 — Grau de Escolaridade dos Pais e Maes
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Fonte: Elaborado pelo autor.

No questionario foi solicitado que informassem a cidade de residéncia. Todos 0s
respondentes residem no Rio Grande do Sul, e a grande maioria, 39 pessoas, moram em Porto
Alegre, capital do estado. Entre as outras cidades citadas, estdo Bagé (1), Bom Principio (1),
Camaqua(1), Canoas (1), Jaguardo (1), Palmeira das Missbes (2), Rio Grande (1), Santo
Augusto (1), Sdo Leopoldo (1) e Tramandai (1). Assim sendo, verifica-se que 78% residem
em Porto Alegre, enquanto 22% residem em outras cidades do estado.

Ao analisarmos as informagdes sobre renda familiar informadas, verifica-se que 40%
dos respondentes, 20 pessoas, possuem renda familiar entre R$5.001 e R$9.000, seguida da

faixa de R$3.001 a R$5.000 com 10 respostas, 20% do total e, em terceiro lugar, esta a faixa
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de R$2.001 a R$3.000, com 14% do total, representando 7 respostas, conforme mostra o
Grafico 6. As demais faixas de renda, que séo de até R$2.000 (5 respostas), entre R$9.0001 e
R$13.000 (5 respostas), entre R$13.001 e R$17.000 (2 respostas) e entre R$17.000 e

R$20.000 (1 resposta), correspondem a 26% dos respondentes, ou 13 pessoas.

Grafico 6 — Renda Familiar
2%,
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Fonte: Elaborado pela autora.

Contudo, ao dividirmos a renda familiar pelo nimero de pessoas que residem com o
respondente, observa-se que 58%, ou 29 pessoas, enquadram-se na faixa de Alta Classe Alta,
conforme denominagdo do IBGE no Censo de 2012, em que a renda per capta esta acima de
R$2.480. Logo atras, tem-se a Baixa Classe Alta, que o IBGE define como quem possui renda
entre R$1.019 e R$2.480, que representa 34% dos respondentes (17 pessoas). Por Gltimo, esta
a Classe Média Alta, cujo faixa de renda é de R$640 a R$1.020 per capta, e que engloba
apenas 8% dos respondentes (4 respostas). Nota-se, entdo, que 0s novos bancarios, embora em
sua maioria estejam no comeco da carreira, possuem bom poder aquisitivo.

Com relagdo a motivagdo de entrada no banco, o Gréafico 7, nos mostra que a maior
motivacdo é a motivacdo financeira, por 26 pessoas (52%), seguida de identificacdo com a
area, com 10 respostas (20%). Foram definidos, também, como fatores motivacionais a
estabilidade (1 resposta), a influéncia de amigos (3 respostas), a influéncia da familia (8
respostas), a motivacdo pessoal (1 resposta) e, até mesmo, tédio foi apontado por um dos
respondentes. A Unica alternativa que ndo obteve nenhuma resposta foi a influéncia de
professores ou da instituicdo de ensino no papel decisivo da escolha pela carreira bancéria
publica.
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Tais dados contrariam a afirmacdo de Grisci e Bessi (2004), que aponta a influéncia de
familiares como principal fator de motivacdo, estando a busca por melhores condigdes de
salario e emprego em seguida, acompanhada do ingresso por acaso na instituicdo. Uma vez
que a influéncia familiar aparece em terceiro lugar nesta pesquisa, enquanto a motivagédo
financeira aparece em primeiro, percebe-se que ha uma mudanca por parte desses novos

funcionarios nos motivos que os levam a entrar no banco.

Gréfico 7 — Principal motivacdo para optar pela carreira bancéria publica
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Fonte: Elaborado pela autora.

Ao serem questionados sobre suas experiéncias profissionais anteriores, como ja ter
trabalhado em outro banco pablico ou possuir experiéncia na area privada, pode-se constatar
gue 80% nunca trabalhou em outro banco publico, enquanto 27 (54%) afirmam néo possuir
experiéncia nem na iniciativa privada. Dentre 0s que ja trabalharam em outro banco publico,
apurou-se que 7 indicaram ja ter trabalhado no Banrisul, 2 no Banco do Brasil e 1 no BNDES.
O Grafico 8 demonstra a relacdo de quantos ndo trabalharam em outro banco e o percentual
dos que ja trabalharam separados pelo banco em que foi a experiéncia anterior. No total, 40
pessoas ndo trabalharam em nenhum outro banco publico, além do Banco X. Dentre os que
trabalharam, 7 foram no Banrisul, 2 no Banco do Brasil e 1 no BNDES.

N&o foi perguntado por quanto tempo, nem se a experiéncia em outro banco publico
foi a dltima experiéncia do respondente, mas, tendo em vista o nimero significativo de
pessoas que ja trabalharam em outra instituicdo, nota-se que ha uma rotatividade consideravel
entre os bancos, mostrando que o individuo realmente se identifica com a area bancéria, mas

busca o ingresso no banco publico que julga ser o melhor para trabalhar.
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Grafico 8 — Experiéncia em outro banco publico
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Fonte: Elaborado pela autora.

Os que informaram possuir experiéncia na iniciativa privada atuaram nas mais
diversas areas, como supervisor financeiro, gerente de contratos, agente financeiro, auxiliar
administrativo, auxiliar de recursos humanos, agente de projetos, assistente de marketing,
assistente de vendas e recepcionista, ou, ainda, em areas sem qualquer afinidade com a
carreira bancaria, como professor e técnico de laboratorio. Alguns, porém, afirmaram ter sido
apenas estagiarios, ficando apenas pelo periodo minimo de contrato, que é de 6 meses, na
empresa. O periodo de exercicio da carreira privada também varia bastante. Alguns dos
respondentes afirmam ter ficado por até 10 anos trabalhando em empresa privada. Outros,
porém, ficaram por apenas alguns meses ou poucos anos. O periodo minimo informado foi de
7 meses e 0 méximo foi de 10 anos.

Ao fazermos o cruzamento entre as questdes sobre ja ter trabalhado em outro banco
publico e sobre possuir experiéncia na iniciativa privada, constata-se que 24 respondentes
(48%) ndo tinham nem trabalhado em outro banco publico, nem possuiam experiéncia na
iniciativa privada. 16 deles (32%), informaram possuir experiéncia anterior somente na
iniciativa privada e 3 (6%) possuem experiéncia somente em outro banco publico. Apenas 7
respondentes (14%) afirmam ja ter trabalhado em outro banco publico e também na iniciativa
privada.

Por fim, foi perguntado aos respondentes quando ocorreu seu ingresso no Banco X e
se j& possuem funcéo gratificada. Entre os respondentes, 0 mais antigo entrou em 05/04/2010
e 0 mais novo entrou em 04/03/2013. 16 deles (32%) foram admitidos através do concurso

realizado em 2010, enquanto os outros 34 (68%) foram admitidos pelo atual concurso vélido,
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realizado em 2012. Destes, 56% foram contratados durante 0 més de Agosto de 2012, periodo
em que foi feito o maior nimero de chamamentos no estado do Rio Grande do Sul.

Com relacéo a distribuicédo de fungdes, 10% possuem funcédo gratificada no momento,
ou seja, 5 respondentes. Destes, 3 exercem a funcdo de Caixa e 2 exercem a funcdo de
Auxiliar de Atendimento. Coincidentemente, os 3 Caixas foram admitidos pelo concurso de
2010 e os 2 Auxiliares de Atendimento, pelo concurso de 2012.

O fato de haver empregados com menos de um ano de empresa que ja possuem
funcdo, nos aponta para o tempo de crescimento dentro da instituicdo. Conforme apresentado
por Oltramari e Grisci (2012), antes da reestruturacdo bancaria o individuo levava anos para
conquistar funcBes importantes. Entretanto, atualmente, constata-se a partir das respostas do
questionarios, que a subida na carreira ¢ muito mais rapida, onde a “rentabiliza¢do do tempo,
aliada a uma dose de competicdo no ambiente de trabalho, favorece o alcance a cargos
superiores por alguns sujeitos com pouco tempo de empresa” (OLTRAMARI; GRISCI, 2012,
p. xxx). De fato, atualmente ha funcbes de geréncia ocupadas, muitas vezes, por individuos
com menos de cinco anos de banco. A conquista de funcdes depende quase que unicamente
da dedicacdo de cada funcionario, que deve preencher 0s requisitos necessarios para a
investidura na funcdo desejada. Entre os requisitos, estdo o tempo de Banco, cursos oferecidos
pela universidade corporativa, certificacdes externas e inclusive diploma de nivel superior.
Cada funcéo possui pré-requisitos diferentes umas das outras. Tais requisitos sao apresentados
por Oltramari e Grisci (2012) em seu texto, em que afirmam que, paralelamente ao
investimento do préprio sujeito na carreira, também estdo os programas instituidos pela
organizacao.

As funcbes apontadas pelos respondentes, que sdo de caixa e de auxiliar de
atendimento, sdo as primeiras funcdes do plano de carreira da instituicdo e ambas podem ser
conquistadas com menos de um ano de empresa. Para ocupar a funcdo de auxiliar de
atendimento, é necessario que o empregado tenha pelo menos 90 dias de banco, além dos
cursos obrigatorios da universidade corporativa. J& para ocupar a funcéo de caixa, é preciso
que, além do tempo minimo, que é de 6 meses, e dos cursos da universidade corporativa, 0
empregado também passe por um curso presencial de caixa e realize um estagio na funcéo.
Somente apds preencher todos os requisitos para cada funcdo o funcionario € considerado
capacitado e, assim, poderd se candidatar a ocupacdo das mesmas quando surgirem as

oportunidades.
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11.2 RAZOES PARA ESCOLHA PELA CARREIRA BANCARIA

Para definir as razdes que levam as pessoas a optarem pela carreira bancaria publica,
foram apresentadas uma série de afirmacBes, em que os respondentes assinalaram uma
resposta de 1 a 5, em que 1 significa ‘Discordo Totalmente’ e 5 significa ‘Concordo
Totalmente’. Em resumo, temos a Tabela 1 apresentando as afirmativas e a distribuicdo das
respostas. As questdes relativas as razdes que levam cada um a optar pela carreira bancaria

publica compunham o Bloco A do questionario aplicado.

Tabela 1 - Razbes de escolha pela carreira bancéria

MEDIA
0 0,
N AFIRMATIVA PONDERADA MODA %
2 Emprego em banco publico oferece estabilidade ou um 4,42 5 54%
nivel de empregabilidade concreto.
5 Adivulgacao dos processos seletivos internos se dé de 4,16 4 48%

maneira ampla e clara, permitindo-me escolher participar
ou ndo do mesmo.

4 As possibilidades de desenvolvimento de carreira no banco 3,96 4 38%
em que trabalho sdo bem definidas

6  Os pré-requisitos das sele¢Bes internas sdo claros e 3,78 4 44%
objetivos

1 Emprego em banco publico permite um salério elevado em 3,46 3 34%
comparagdo com o praticado pelo mercado de trabalho em
geral.

9 O trabalho em banco publico me permite oportunidades de 3,42 4 36%
qualificagdo profissional.

7  Oretorno financeiro é o principal atrativo do emprego em 3,16 3 40%
banco publico.

8  AscondigBes de trabalho oferecidas séo satisfatdrias. 3,16 3 40%

10 Optei pelo ingresso em banco publico visando melhores 3,08 4 26%
condicBes de aposentadoria

3 Ser funcionério de banco publico € sindnimo de status 2,68 3 38%
social

Fonte: Elaborada pela autora.

Ao serem questionados sobre os motivos que os levaram a optar pela carreira bancaria
publica, percebe-se que o principal motivo apontado pelos respondentes é a estabilidade

oferecida pelos bancos publicos. A busca por estabilidade no meio bancario vai contra o
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firmado por Grisci e Bessi (2004), uma vez que com a reestruturacdo bancéria, houve uma
quebra da sensacdo de estabilidade fornecida pela carreira bancéria publica, visto que ndo ha
estabilidade de fato para funcionarios publicos regidos pela CLT. Pode-se supor que essa
nova leva de funcionarios represente a volta da crenca na estabilidade dos bancos publicos,
mesmo que esta seja apenas presumida, pois, via de regra, os funcionarios de bancos publicos
sO podem ser demitidos por justa causa.

Como segundo ponto mais importante, foi apontada a divulgacdo dos processos
seletivos. Embora ndo seja um fator determinante no momento da escolha pela entrada na
carreira bancaria, adquire suma importadncia para a construcdo da carreira dentro da
instituicdo. A carreira bancaria, conforme dito por Gaulejac (2007 apud OLTRAMARI;
GRISCI, 2012), passa a ser associada a autogestdo da carreira apds a reestruturacdo bancaria,
0 que caracteriza 0 bancario como gestor de sua carreira nos moldes da gestdo de si. Assim,
como o individuo € responsavel pelo desenvolvimento da propria carreira, é de extrema
importancia que, para seu desenvolvimento e obtengdo do sucesso, 0s processos seletivos
sejam amplamente divulgados.

Em continuidade as questdes referentes a gestdo da carreira, 0s respondentes afirmam
ser importantes a definicdo das possibilidades de desenvolvimento de carreira no Banco X e
0S pré-requisitos necessarios para a participagdo dos processos seletivos internos. Assim como
a divulgacdo dos PSI, estes fatores também sdo considerados importantes, embora em menor
grau, em virtude da autogestdo da carreira. Caso ndo haja clareza nos requisitos necessarios e
nas possibilidades de carreira, o individuo sera prejudicado, uma vez que depende de si a
busca por qualificacdo a fim de atender as exigéncias da empresa.

Fazendo-se um comparativo entre o total de respondentes que concordam total ou
parcialmente que a divulgacdo dos PSI seja ampla e clara e suas respostas com relacdo a
objetividade e clareza dos pré-requisitos necessarios para participar dos processos, verifica-
se' que:

e Dos 24 respondentes que concordam parcialmente sobre a divulgacédo, 1 discorda
totalmente da objetividade e clareza dos PSI e 1 discorda parcialmente.

e 7 respondentes, embora concordem parcialmente com a divulgagdo, néo

concordam nem discordam sobre os pré-requisitos.

1 Foi considerado como total de respondentes os que apontaram concordar total OU parcialmente com a
afirmativa “A divulgacdo dos processos seletivos internos se da de maneira ampla e clara, permitindo-me
escolher participar ou ndo do mesmo.”, que ¢ de 42. Portanto, o valor percentual apresentado ¢ sobre 42, e ndo
sobre 24 (concordam parcialmente) ou 18 (concordam totalmente).
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e 10 concordam parcialmente com a divulgacdo e concordam parcialmente com o0s
pré-requisitos do PSI.

e 5 concordam parcialmente com a amplitude e clareza dos processos seletivos e
concordam totalmente com a objetividade e clareza dos pré-requisitos necessarios para
participar dos mesmaos.

e Entre 0os 18 respondentes que concordam totalmente com a ampla e clara
divulgacdo, nenhum deles acredita que os pré-requisitos ndo sejam claros e objetivos.

e Dos que concordam totalmente com a divulgacdo, apenas 2 respondentes nao
concordam nem discordam sobre os pré-requisitos para participar dos PSI.

e 10 individuos concordam totalmente sobre a afirmativa relativa a divulgacao, mas
sobre 0s pré-requisitos concorda apenas parcialmente.

e 6 concordam totalmente sobre as duas afirmativas apresentadas.

Compondo um nivel de importancia intermediario, os respondentes nao apresentam
um grau de concordancia tdo significativo em relacdo ao salario do banco pablico ser acima
do mercado em geral e a oportunidades de qualificacdo profissional possibilitadas pelo
trabalho em banco publico. A concordéancia com os salarios vai de encontro ao presente no
texto de Grisci e Bessi (2004), em que aponta a busca por melhores salarios comparados ao
mercado, embora haja uma diminuicdo dos salarios dos bancarios que entraram na institui¢éo
a partir do concurso realizado em 2000, fazendo com que a busca por salarios elevados ndo
seja a principal razdo da escolha pela carreira bancéaria publica. Sobre as oportunidades de
qualificacdo profissional, percebe-se que os novos funcionarios ndo possuem forte crenca de
gue conseguirdo continuar qualificando-se com a entrada no banco. Entretanto, para o seu
efetivo crescimento na carreira, a organizacdo vai exigir, ao longo da trajetoria, conforme
apontado por Oltramari e Grisci (2012) a qualificacdo continua do empregado, seja por
programas internos, seja por atividades externas ao banco.

Os respondentes colocam no mesmo patamar as possibilidades de qualificacdo e as
condicBes de trabalho oferecidas serem satisfatorias. A importancia intermediaria dada as
condicdes de trabalho pode estar associada a precarizacdo do trabalho advinda dos processos
de reestruturacdo bancéria. Com a reestruturacdo, foram realizadas reducbes drasticas de
pessoal, acarretando em uma mudanga estrutural e em sobrecarga de trabalho aos funcionarios
que permaneceram na organizacdo (GRISCI; BESSI, 2004). Tais consequéncias podem ser
sentidas ainda hoje, uma vez que, embora os esforcos realizados para diminuir a quantidade

de clientes nas agéncias, estes continuam presente em massa, resultando em enormes filas e
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excesso de trabalho para os poucos funcionérios das agéncias, conforme afirmado no texto de
Oltramari e Grisci (2012), o que resulta em um nivel de estresse maior e na deterioracdo das
condicdes de trabalho oferecidas.

O programa de aposentadoria oferecido pela instituicdo ndo constitui fator relevante
no momento da escolha por seu ingresso, bem como a busca por status social. Ambas
caracteristicas vdo contra o perfil do antigo bancario, que fazia carreira na instituicdo e
buscava boas condi¢cfes de aposentadoria, além de ser detentor de status social, que era um
dos motivos da permanéncia desses funcionarios na instituicdo. A reestruturacdo bancaria
provocou uma quebra, alterando o perfil do bancario. Passa a ser consenso entre 0s
trabalhadores, que ser funcionario da instituicdo X ja ndo representa mais possuir status social
perante a sociedade, uma vez que os funcionarios passam a ser tratados como numeros em
busca do atingimento das metas, e ndo mais como pessoas pela organizacdo (GRISCI; BESSI,
2004).

Por fim, conclui-se, entdo, que o grande motivo que leva as pessoas a optarem pelo

ingresso na carreira bancéria publica é a estabilidade fornecida pela organizacéo.

11.3 MOTIVOS DE ESCOLHA PELO BANCO X

Neste item, bem como no anterior, foram apresentadas aos respondentes afirmativas,
para que apontassem seu grau de concordéancia de 1 a 5 com a questdo apresentada. A partir
das afirmativas, € possivel definir quais os principais motivos que levam as pessoas a optarem
pelo Banco X como local de trabalho. As questbes aqui apresentadas referem-se ao Bloco B
do questionario aplicado.

Em resumo, temos na Tabela 2 uma sintese das respostas e dos graus de concordancia
com 0s motivos apresentados para escolha pelo Banco X. O motivo mais importante para
escolha pela carreira no Banco X, é que este é considerado, pelos novos funcionarios, como o
melhor banco publico para trabalhar, aliado aos beneficios oferecidos, como vales
alimentacdo e refeicdo, e as possibilidades de crescimento profissional. Ser considerado o
melhor banco publico para se trabalhar pode estar vinculado a tradigdo da instituicdo, que
também é apontado como motivo importante na escolha pelo Banco X. Por tratar-se de uma
instituicdo centenaria, presente em todo o Brasil e que atinge toda a populagdo, o Banco X

constitui uma imagem solida e confiante a ser transmitida a sociedade, influenciando o modo
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como a populacdo o enxerga e tornando-o, aos olhos de quem esta de fora, o melhor banco
publico para se trabalhar. O programa de aposentadoria diferenciado oferecido pela instituicéo
apresenta-se como fator importante na escolha pelo Banco X, embora néo seja fator relevante
para a escolha da carreira bancéria. Isso nos leva a crer que o individuo, ao ingressar na
organizacao, pretende, inicialmente, construir uma carreira dentro dela e obter boas condic¢des

de aposentadoria para sua velhice.

Tabela 2 - Motivos de escolha pela instituicao

N° Afirmativa |';/(I) enddI:ra da Moda %

14  Dentre os bancos publicos, considero o melhor para trabalhar 4,52 5 76%
17 aBseSr(;iEZ:(;igzs?zgcidos (vale alimentacdo, vale refeicéo, 4,28 5 50%
12 Possibilidade de crescimento profissional 4,18 5 50%
18 Programa de aposentadoria diferenciado 3,92 5 38%
11 Tradicdo da instituicdo 3,88 5 46%
16 Valor do salério é satisfatorio 3,56 4 38%
19 Foi o primeiro concurso em que passei 3,46 5 50%
21 Carga horéria de trabalho pequena (6h diarias) 3,42 5 34%
20 Concurso considerado facil de passar 3,36 3 36%
22 lsomnlgfjerfsgg “temporario” até que consiga passar em outro 2.94 1,35 26%
15 Recomendacdo da familia e/ou amigos 2,9 3 32%
13  Status social 2,56 3 40%

Fonte: Elaborada pela autora.

Também sdo levados em consideracdo, embora em um grau pequeno, o valor do
salario e a carga horaria pequena de trabalho. O grau de importancia dado ao valor do salario
como motivo de entrada na instituicdo vai totalmente de acordo com as demais questdes
acerca da remuneracdo dos empregados. J& a carga horéria de trabalho considerada pequena,
estd em consonancia com as expectativas dos empregados para 0s préximos anos, que &,
basicamente, ter qualidade de vida, ampliando seus ganhos financeiros e conciliar vida
pessoal e profissional. Porém, embora no contrato de trabalho a carga horaria seja de 6h
diarias, Oltramari e Grisci (2012) verificam que a jornada diaria dos bancérios é extensa e
macante, exigindo sacrificios como o convivio familiar e dedicagdo exclusiva a empresa.
Assim, a pequena carga horaria, embora de acordo com as expectativas, vai contra a atual

realidade do mercado bancério brasileiro.
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Percebe-se que a busca por status social e a influéncia de amigos e familiares ndo
estdo entre os fatores motivacionais na escolha da instituicdo como local de trabalho. O novo
bancario ndo visa a obtencdo de status social ao iniciar sua carreira dentro da instituicao,
contrariamente ao perfil do antigo bancario definido por Grisci (2004). Também contrariando
o perfil do bancéario anterior a reestruturacdo bancéaria, que normalmente ingressava na
instituicdo por influéncia familiar, o novo bancério ndo sofre a influéncia de amigos e
familiares para optar pelo ingresso no Banco X.

Nota-se que os respondentes discordam sobre ser um “emprego temporario” até que o
individuo seja aprovado em outro concurso publico. O novo bancério do Banco X tem como
intuicdo construir carreira dentro da instituicdo, contrariando o afirmado por Penella (2000
apud GRISCI, 2004), que dizia que, apds a reestruturacdo, a carreira bancaria torna-se
transitdria para os jovens que nela ingressam.

Verifica-se, também, que por ser um concurso considerado relativamente fécil de
passar, torna-se mais facil a op¢do pelo Banco X como empresa para trabalhar. Aliado a isso,
estd o fato de ser o primeiro concurso em que muitos foram aprovados. Entretanto, ndo ha
uma unanimidade em relacdo a essa afirmativa, visto que diversos funcionarios ja foram
funcionarios de outro banco publico, cujo acesso também ocorre através de concurso,

exigindo preparagdo e dedicacdo do candidato a ingresso nessa instituicao.

11.4 PREPARACAO PARA INGRESSAR NO BANCO X

Neste item, serdo apresentados os meios utilizados para preparacdo a entrada dos
novos funcionarios no Banco X. Assim, para que fosse possivel definir um perfil preparatorio
dos novos entrantes, foram feitas 4 questdes de multipla escolha em que o respondente
escolheu a alternativa que mais o identificava. As questdes referentes a esse assunto

encontram-se no Bloco E do questionario aplicado e sdo apresentadas em resumo na Tabela 3.

Tabela 3 - Preparacdo a entrada dos novos funcionarios

QUESTAO RESPOSTA %

Vocé investiu em cursos preparatdrios e materiais para conseguir a

x SIM 88%
aprovagao?

34

35 Emtorno de quanto vocé investia mensalmente em preparacdo? Entre R$100,01 e R$250,00 48%
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36 Durante quanto tempo vocé se preparou para 0 concurso? 1 a 3 meses 62%

Caso vocé pretenda continuar fazendo concursos, quais motivos o

: Melhores salarios 94%
levam a isso?

37

Fonte: Elaborada pela autora.

A primeira questdo do bloco perguntava aos respondentes se haviam investido em
cursos e materiais preparatorios para conseguirem a aprovacao. 88% (44 respostas) afirmam
que sim, fizeram investimentos antes do concurso, enquanto apenas 12% (6 respostas) dizem
ndo ter investido em preparacao

Em sequéncia, estava a pergunta de quanto foi investido mensalmente em preparacéo.
Dos 50 respondentes, 40 (80%) afirmam ter feito investimento financeiro. Assim, temos que
quatro pessoas, embora tenham investido seu tempo em preparagdo, ndo realizaram nenhum
investimento financeiro, uma vez que ha apostilas gratuitas na internet, material de outros
concursos ou, inclusive, de amigos e/ou familiares que podem ja ter adquirido o material e
repassaram ao, no momento, candidato a vaga. Considerando entdo um universo de 40
pessoas, 19 delas (48%) responderam ter investido entre R$100,01 e R$250,00 por més em
preparacdo para o concurso. Em seguida, 10 (25%) informaram ter investido até R$100,00 por
més, 6 (15%) investiram de R$250,01 a R$400,00 mensais e 5 (13%) fizeram investimentos
acima de R$400,01 por més.

Assim, relacionando o fato de investirem tempo em preparacdo e 0 investimento
financeiro, concluimos que, embora quase totalidade dos recém contratados, enquanto
candidatos, invistam seu tempo em preparagdo, a quantia que estdo dispostos a desembolsar
pode variar bastante. Vimos que a maioria dispde-se a gastar um valor relativamente baixo em
preparacgdo, sendo poucos o0s que se dispdem a desembolsar altos valores mensalmente para a
preparacdo do concurso bancéario. Isso pode nos levar a crer, também, que o grau de
dificuldade do concurso realmente ndo é considerado muito elevado pelos colegas, uma vez
que, ao analisarmos o tempo de preparacao, verificaremos que também néo é muito grande.

Sobre o tempo dedicado a preparacdo para o concurso, foram apresentadas aos
respondentes as seguintes alternativas: a) menos de 1 més; b) de 1 a 3 meses; ¢) de 3 a 6
meses; d) de 6 a 9 meses; e) de 9 a 12 meses; e f) de 12 a 24 meses. 31 respondentes (62%)
afirmam ter se preparado por um periodo relativamente pequeno, que vai de 1 a 3 meses de
estudo. 10 pessoas (20%) tiveram seu periodo de preparacdo um pouco maior, indo de 3 a 6

meses. Nos extremos das alternativas, tivemos 3 respondentes (6%) que afirmam ter se
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preparado por um periodo de 12 a 24 meses, e 5 respondentes (10%) afirmam ter se preparado
por periodo inferior a 1 més.

Gréfico 9 — Investimento mensal (em R$)*

48%

25%

20%

0
15% 13%

Até R$100,00 Entre R$100,01 Entre R$250,01 Acima de Nao se aplica
e R$250,00 e R$400,00 R$400,01

Fonte: Elaborado pela autora.

Ao relacionarmos o investimento em preparacédo, o valor investido e o tempo dedicado
a preparacao para o concurso, pode-se concluir que, via de regra, 0 novo bancario se prepara
para as provas de admissdo, porém, ndo esta disposto a despender valores muito elevados,
ficando entre R$100 e R$250 o gasto mensal para preparacdo, e também prepara-se para 0
concurso por um periodo relativamente pequeno, em torno de 1 a 3 meses, 0 que resulta em
um gasto medio de até R$750 em preparacao.

Todos esses fatores levam a percep¢do de que o concurso bancario € um concurso
mais facil de passar, seja pelo nivel de dificuldade da prova, seja pelo nimero de candidatos
chamados ou pelo nimero de candidatos por vaga. Também nos faz concluir que o novo
bancério ja realiza investimentos em sua carreira desde antes da entrada na instituicdo,
enquadrando-se no perfil dos “funcionarios de sucesso” do banco, cujo a gestdo da carreira se
da nos moldes da gestdo de si, sendo o proprio individuo responsavel pela construcdo de sua
carreira (OLTRAMARI; GRISCI, 2012).

Por fim, neste bloco foram perguntados quais motivos levariam os respondentes a
continuarem fazendo concursos publicos. Foram apresentadas as alternativas: a) melhores
salarios; b) melhor posicdo social; c) melhores condi¢cBes de trabalho; d) dificuldade de

adaptacdo ao emprego atual; e e) somente para manter-se atualizado nas matérias. Nessa

12 para fins de célculo dos percentuais, 0s 20% de respostas que ndo se aplica referem-se a um total de 50
respondentes, enquanto as demais alternativas estdo sobre um total de 40 respostas, referente somente aos que
afirmam ter investido financeiramente em preparacéo.
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questdo, os respondentes poderiam assinalar duas alternativas ou indicar outra razdo que 0s
levem a continuar fazendo concursos.

Dentre as respostas encontradas, 46 respondentes apontaram como uma das razfes a
busca por melhores salarios. Em seguida, eles indicaram a busca por melhores condi¢cbes de
trabalho (20 respondentes) como a segunda raz&o para continuarem fazendo concursos. Na
sequéncia, veio melhor posi¢do social, com 11 respostas, trabalhar na area de formacéo, com
trés respostas, somente para manter-se atualizado das matérias, com duas respostas, e por fim,
com uma resposta cada, 0s respondentes indicaram paixdao por concursos e a busca por
realizacdo profissional, conciliando qualidade de vida a um salario maior como razdes para
continuarem a realizar concursos publicos. Somente um, dos 50 respondentes, afirmou néo
pretender continuar fazendo concursos. A Tabela 4 mostra de maneira mais clara as respostas

indicadas por cada um.

Tabela 4 - Motivos para prestar outros concursos

ALTERNATIVA N° RESPOSTAS
Melhores salérios 46
Melhores condices de trabalho 20
Melhor posicdo social 11
Trabalhar na area de formacéo 3
Somente para manter-se atualizado nas matérias 2
Realizacéo Profissional, conciliando qualidade de vida e salario maior 1
Satisfacdo no trabalho 1
Paixdo 1
N&o pretende 1
Dificuldade de adapta¢do no atual emprego 0
Total 86

Fonte: Elaborada pela autora.

A busca continua por melhores salérios € um reflexo de que, conforme constatado
anteriormente, 0 emprego em banco publico ndo tem como grande atrativo o salario oferecido
e, portanto, o retorno financeiro esta longe de ser a principal motivacdo dos funcionarios.
Enquanto isso, a busca por melhores condicGes de trabalho intensifica a precarizacdo do
trabalho bancéario, conforme afirmado por Grisci e Bessi (2004), e a procura por melhor
posicdo social, corrobora a auséncia de status social que passou a fazer parte da carreira

bancaria a partir da reestruturagdo do sistema bancério brasileiro (GRISCI; BESSI, 2004).
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11.5 EXPECTATIVAS PARA OS PROXIMOS ANOS DENTRO DO BANCO X

A penultima parte desta analise refere-se as expectativas profissionais dentro do banco
para 0s proximos anos. Foram apresentadas aos respondentes 5 afirmativas sobre expectativas
e cada um deveria indicar seu grau de concordancia com cada uma delas, num nivel de 1 a 5,
sendo 1 — Discordo Totalmente e 5 — Concordo Totalmente. As afirmativas apresentadas a
seguir encontram-se no Bloco D do questionario aplicado.

A Tabela 5 apresenta as afirmativas e uma sintese das respostas indicadas pelos

respondentes, em grau de relevancia.

Tabela 5 - Expectativa para 0s préximos anos dentro da institui¢ao

MEDIA
0,

AFIRMATIVA PONDERADA MODA Y0
33 Minha expectativa é ter qualidade de vida 4,68 5 78%
32 Minha expectativa é ampliar meus ganhos financeiros 4,6 5 72%
30 Minha expectativa é conciliar vida pessoal e profissional 4,58 5 76%
31 Minha expectativa é ter realizacdo em minhas atividades 4,42 5 68%

futuras
29 Atualmente tenho objetivos definidos para minha vida 3,34 3 30%

profissional futura como bancério

Fonte: Elaborada pela autora.

A partir da analise das respostas apresentadas, nota-se claramente que as expectativas
de carreira dos novos bancarios sdo, em ordem de importancia, ter qualidade de vida, ampliar
seus ganhos financeiros e conciliar vida pessoal e profissional. Tais desejos vao em
desencontro as caracteristicas apresentadas por Oltramari e Grisci (2012). Com a nova
configuracdo dos bancos, exige-se cada vez mais que o funcionéario, principalmente no inicio
da carreira, momento em que encontram-se 0s respondentes, tenha dedicacdo exclusiva a
organizacao, sacrificando tempo de lazer com a familia e amigos, tornando seus funcionarios
mais individualistas e com dificuldades de relacionarem-se. A trajetoria da carreira bancaria é
muito intensa, resultando em sofrimento e sacrificios por parte de quem busca obter sucesso
em seu caminho. Essas exigéncias da carreira bancaria ndo permitiram aos novos funcionarios
0 atingimento das expectativas para 0s proximos anos, somente ao aproximarem-se do final
da carreira, beirando a aposentadoria, onde as cobrangas passariam a ser menores e haveria
menos exigéncia de dedicacdo de tempo do individuo. Em relagcdo aos ganhos financeiros,

com a atual configuragdo do sistema bancério, muitos individuos tem alcancado altos cargos
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em poucos anos de banco, proporcionando o crescimento de sua renda. Entretanto, Oltramari
e Grisci (2012) afirmam que o crescimento do salério € nitidamente inferior ao crescimento
das responsabilidades conquistadas a partir da obtencdo de uma nova funcéo.

Por fim, percebe-se que embora tenham, mesmo que em menor relevancia, a
expectativa de realizacdo nas atividades futuras para 0s proximos anos, 0s novos bancarios
ndo possuem objetivos definidos para sua carreira como bancario. Conclui-se, entdo, que ndo
hd um planejamento de carreira. Entretanto, nas condi¢des atuais do mercado de trabalho,
possuir planejamento de carreira é essencial para o atingimento da satisfacdo pessoal e
profissional, que estd entre as principais expectativas para 0s proximos anos dos novos
bancarios. O planejamento de carreira pode ser feito em conjunto com a organizagdo ou
individualmente, o importante € que estejam alinhados. Porém, o planejamento de carreira
proposto pela organizacdo ndo deve ser visto como uma moldura que o individuo deva,
obrigatoriamente, encaixar-se, mas sim como um suporte para o planejamento individual de
cada um (DUTRA, 1996).

11.6 ATITUDES COM RELACAO A CARREIRA NOS PROXIMOS DOIS ANOS

Por fim, o ultimo bloco de analise € referente as atitudes que os respondentes estariam
dispostos a tomar, nos proximos dois anos, visando o crescimento de sua carreira. Assim
como em outros blocos, foram apresentadas seis afirmativas, as quais deveriam ser
respondidas de acordo com o grau de concordancia do respondente, variando de 1 a 5, sendo 1
— Discordo Totalmente e 5 — Concordo Totalmente.

A sequir, a Tabela 6 apresenta as afirmativas propostas e uma sintese das respostas

fornecidas.
Tabela 6 - Projetos para 0s proximos dois anos como bancario
AFIRMATIVA MEDIA MODA %
PONDERADA

27  Dar continuidade aos meus estudos (Graduacéo, Pos, 4,36 5 58%
Mestrado, Doutorado...)

23 Seguir no banco em que estou buscando oportunidades 4,12 5 56%
profissionais internas

28  Prestar outro concurso publico 3,56 5 38%

24 Seguir no banco em que estou, mas atento a novas 3,54 5 34%

oportunidades profissionais externas
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26  Mudar de cidade para ser aprovado em processo seletivo 2,3 1 42%
interno

25  Mudar de estado para ser aprovado em processo seletivo 1,88 1 52%
interno

Fonte: Elaborada pela autora.

Dentre as perspectivas e atitudes para os proximos dois anos em sua carreira como
bancéario, os respondentes apontaram como sua principal prioridade a continuidade aos
estudos. 1sso nos remete ao fato de que os bancarios, conforme apontado por Segnini (1998),
além de possuirem alto nivel de escolaridade, tendem a continuar se especializando e
ampliando cada vez mais seus conhecimentos. Em seguida, o novo bancério aponta que
pretende seguir no Banco X buscando oportunidades profissionais internas. Tal fato nos faz
perceber que o individuo busca a construcdo de sua carreira dentro da instituicdo, talvez
realizando um planejamento para a mesma, mas ndo mostrar-se-4& acomodado, como o
proposto por Oltramari e Grisci (2012) em relagdo aos funcionarios que, dado o cenario atual
da economia, demoram um pouco mais de tempo para conquistar fungdes dentro da empresa.

Importantes, porém com menos relevancia, nota-se que 0os novos bancarios incluem
em seu planejamento para o0s proximos dois anos a realizacao de outros concursos publicos e a
busca por oportunidades profissionais externas. Percebe-se, aqui, que 0 novo bancario, antes
de manter-se fiel a uma carreira, busca atingir suas expectativas de vida, como realizacdo
pessoal e financeira que, caso o Banco X ndo as supra, o individuo ird atrds de outras
possibilidades profissionais, podendo encerrar sua carreira bancéaria mais cedo ou dando-a
continuidade em outra instituigao.

Finalmente, em relacdo a mobilidade, o novo bancério apresenta-se indisponivel para
tal, mostrando que ndo estd nos seus planos para o0s préximos dois anos mudar-se de cidade
ou de estado em busca da conquista de uma promocdo. Essa caracteristica apresentada pelos
respondentes vai totalmente contra a “receita de sucesso” proposta no estudo de Oltramari e
Grisci (2012). Os autores afirmam que um dos fatores responsaveis pelo alcance de posicdes
mais elevadas em menos tempo €, justamente, a disponibilidade do individuo a mudancas,
sejam elas de agéncia, de cidade ou de estado, com ou sem 0 acompanhamento de sua familia.
A indisponibilidade apontada em relacdo a mobilidade pode ser consequéncia de
conhecimento prévio dos individuos acerca da profissdo bancéria, em que ja estdo conscientes
da demanda por disponibilidade por parte da gestdo, mas também estdo informados a respeito

do sofrimento que tais mudancas causam, ndo s6 ao funcionario, mas também a sua familia e
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as pessoas de seu convivio. Talvez, estes novos bancérios entrem com o intuito de mudar essa
necessidade da organizacao.

Assim, a analise destas respostas, em conjunto com as demais afirmativas, permite
concluir que o novo funcionario do Banco X vai buscar, nos proximos dois anos dar
continuidade aos seus estudos, estando atento tanto a oportunidades internas quanto externas,
mostrando-se indisponivel para grandes mudancas, o0 que, por consequéncia, ndo os impede de
prestar novos concursos publicos para outras instituicdes, provocando um encerramento

antecipado em suas carreiras como bancarios.
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12 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de todas as transformacdes pelas quais 0 mercado de trabalho tem passado nas
ultimas décadas, o setor bancério brasileiro ndo se comportou de modo diferente. A
reestruturagdo bancaria resultou em uma mudanga drastica no comportamento de seus
funcionarios e, consequentemente, na alteracdo do perfil de trabalhador desejado pela
instituicdo. Assim, alteraram-se, também, as perspectivas de carreira dessa classe.

Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo analisar como 0s novos
funcionarios de um banco publico federal, denominado Banco X, agem com relacdo as suas
carreiras. Foram considerados como novos funcionarios, somente aqueles admitidos pelos
concursos de 2010 e de 2012, todos residentes e lotados no Rio Grande do Sul.

Para alcangar objetivo proposto, foi adotada uma abordagem quantitativa descritiva,
precedida por uma fase exploratéria em que se buscou aprofundar conhecimentos sobre
carreiras, planejamento de carreira, mercado de trabalho, setor publico e setor bancério. Apds
essa primeira etapa, foi realizada a coleta de 50 questionarios devidamente estruturados.
Todos os questionarios foram validados, uma vez que os 50 respondentes encaixavam-se no
perfil desejado da coleta de dados.

A fim de se operacionalizar o objetivo geral do presente estudo, foram estabelecidos
cinco objetivos especificos levando em conta caracteristicas familiares, sociais e econémicas
dos novos funcionarios, bem como seus motivos que os levaram a optar pela carreira
bancaria, suas expectativas de carreira dentro do Banco X e suas estratégias para
desenvolvimento da carreira.

Desse modo, o primeiro objetivo especifico era identificar o perfil socioeconémico dos
funcionarios recém-contratados. A partir da analise dos dados coletados com os questionarios,
foi possivel delinear um perfil do novo bancério. Sdo eles homens e mulheres, com faixa
etaria entre 18 e 30 anos, em que as mulheres sdo predominantemente mais jovens, estando
entre 0s 18 e 24 anos, e 0s homens sdo um pouco mais maduros, estando entre os 25 e 30
anos. As mulheres tendem a ser maior nimero na organizagdo, uma vez que estdo
conquistando seu espaco no mercado bancério. O grau de escolaridade, devido ao perfil jovem
dos novos bancarios, pode ser considerado elevado. Em sua maioria, possuem graduacao
incompleta e o nivel de escolaridade das mulheres € mais elevado. Seus pais e maes também

apresentam bom nivel de instrucdo e a familia apresenta alto poder aquisitivo. Enquadram-se
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na alta classe alta da sociedade brasileira, por possuirem uma renda per capta superior a
R$2.480, conforme padrdes definidos pelo IBGE.

O novo bancario possui como principal motivacdo para optar pelo ingresso em banco
publico a motivacdo financeira e, via de regra, ndo possui experiéncia nem na iniciativa
privada, nem em outro banco publico. S0 poucos os que conseguem adquirir uma fungéo
gratificada nos primeiros meses de trabalho. Pode-se afirmar, também, que é mais facil
conquistar uma funcdo para quem reside em uma cidade maior, como uma capital, por
exemplo, uma vez que todos os respondentes que afirmaram possuir funcao residem em Porto
Alegre e a obtencdo da funcdo normalmente resulta em troca de agéncia. Essa troca de
agéncias caracteriza a mobilidade citada por Oltramari e Grisci (2012), que tende a ser maior
nos primeiros anos de carreira. Assim, residindo em uma cidade grande e com mais agéncias,
as oportunidades se tornam maiores, facilitando a participacdo em processos seletivos e
tornando relativamente mais facil o crescimento da carreira, sem que se tenha que mudar de
cidade.

O segundo objetivo especifico proposto propunha levantar as razdes para a escolha
deste setor. Conclui-se que 0 novo bancario opta pelo ingresso na carreira em busca de uma
estabilidade, que de fato ndo existe, e de possibilidades de desenvolvimento de carreiras
definidas no banco em que escolheu trabalhar. Os recém-contratados também julgam
importante para a manutencdo e crescimento da carreira bancéria, que a divulgacdo dos
processos seletivos internos ocorra de maneira ampla e clara e que 0s pré-requisitos
necessarios para participacdo nos mesmos, também seja clara e bem definida.

Entretanto, contrariando o antigo bancério, os novos funcionarios do Banco X nédo
optam pela carreira bancéaria como condi¢do para conquista de status social e o retorno
financeiro ndo € o principal atrativo da carreira bancaria publica.

O terceiro objetivo especifico buscava levantar as razbes de escolha pelo Banco X
como instituicdo para construcao de carreira. O principal motivo para a escolha da instituicdo
é que é considerada o melhor banco publico para se trabalhar, juntamente com a tradicdo que
carrega consigo, por tratar-se de um banco centenario. Os beneficios ofertados e a
possibilidade de crescimento de carreira também sdo bastante relevantes na decisdo pelo
Banco. Os novos funcionarios deixam claro, novamente, que néo € a busca por status que 0s
fez optar pela instituicdo e que ndo pretendem utilizar o emprego bancario como uma ancora
para terminarem seus estudos e, em seguida, passar em outro concurso, servindo o Banco X
somente como um emprego de “passagem”. Também indicam claramente ndo serem

influenciados pela familia e amigos na escolha pela instituicao.
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O quarto objetivo especifico propunha levantar as expectativas de carreira dentro do
Banco X. Os novos funcionarios apontam como principal expectativa para 0os préximos anos
ter qualidade de vida, seguida da ampliacdo de seus ganhos financeiros. Entretanto,
demonstram ndo ter objetivos definidos em relacdo ao rumo de sua carreira dentro da
instituicdo. Seus objetivos vdo em desencontro a realidade dos funcionarios mais antigos da
instituicdo, afetados pela reestruturacéo do sistema bancario brasileiro.

Por fim, o quinto e dltimo objetivo especifico era mapear estratégias de
aprimoramento voltadas para o desenvolvimento da carreira. Assim, buscou-se identificar
quais acdes 0s novos bancérios estdo dispostos a realizar ao longo dos proximos dois anos.
Como resposta obteve-se: dar continuidade aos estudos e seguir no Banco X buscando
oportunidades de crescimento internas. Ou seja, mesmo que ainda ndo tenham objetivos
claros para o desenvolvimento de suas carreiras, eles pretendem seguir na instituicao e crescer
dentro dela. Entretanto, o novo perfil de bancério ndo apresenta disposi¢do & mobilidade a fim
de conquistar uma nova funcéo.

Com relacdo as limitagdes da pesquisa, identificou-se a dificuldade em conseguir que
0 publico alvo respondesse o questionario. Os questionarios foram enviados via e-mail
corporativo e redes sociais, constituido por um arquivo do Google Docs. Entretanto, as
permissdes de acesso a internet no Banco X nédo incluem a abertura do Google Docs. Assim
0s questionarios tiveram que ser reenviados em arquivo Word para a populacéo alvo, exigindo
gue 0S mesmos reenviassem o arquivo respondido para a pesquisadora. O fato de terem que
enviar de volta o arquivo pode ter feito com que muitas pessoas pensassem que seria muito
trabalhoso fazé-lo ou que ndo haveria anonimato sobre suas respostas, uma vez que a
pesquisadora poderia identificar facilmente as respostas de cada um através do endereco de e-
mail.

Também, o fato de a pesquisadora incluir-se no publico alvo deste trabalho, pode ter
feito com que algumas percepgdes pessoais a tenham induzido a interpretar os resultados pela
sua perspectiva e seus entendimentos do problema de pesquisa.

Como sugestdo para estudos futuros, indica-se ampliar a amostra para outros bancos,

sejam eles publicos ou privados, e para outras instituicdes publicas.



89

REFERENCIAS

BARUCH, Yehuda. Transformac@es nas Carreiras: de trajetorias lineares para
multidirecionais. In: KILIMNIK, Zélia Miranda (Org.). Transformaces e Transi¢cdes nas
carreiras: Estudos Nacionais e Internacionais sobre o Tema. 1. ed. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2011. p. 3-27.

BARUCH, Y. Transforming careers: From linear to multidirectional career paths:
Organizational and individual perspectives. Journal Career Development International., v.
9, n°1, 2004. p. 58-73. Disponivel em <www.emeraldinsight.com/1362-0436.htm>.

BASTOS, Antonio Virgilio Bittencourt. Prefacio. In: . Transformacoes e Transicdes
nas carreiras: Estudos Nacionais e Internacionais sobre o Tema. 1. ed. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2011. VII.

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestdo de Pessoas em Organizagdes Publicas. 3. ed. Caxias
do Sul: EDUCS, 2010.

BLESSMANN, Cristiane. Perspectivas Profissionais e Planejamento de Carreira dos
Estudantes de Administracdo da Universidade Federal Do Rio Grande Do Sul. 2012.
Tese (Doutorado em Administracdo) — Programa de Pos-Graduacdo em Administragéo,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS, Porto Alegre, RS, 2012.

BRASIL. Constituicdo (1988). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>.
Acesso em: 11 jun. 2013.

CHAHAD, José Paulo Zeetano. Mercado de Trabalho: Conceitos, Definicdes e
Funcionamento. In: PINHO, Diva Benevides; VASCONCELLQOS, Marco Anténio Sandoval
de. Manual de Economia. 5. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2004, p. 381-405.

CHANLAT, Jean Francois. Quais Carreiras e Para Qual Sociedade? (I). Revista de
Administracado de Empresas, S&o Paulo, v. 35, n. 6, p. 67-75, 1995.

. Quais Carreiras e Para Qual Sociedade? (I1). Revista de Administracéo de
Empresas, Sdo Paulo, v. 36, n. 1, p. 13-20, 1996.

. Modos de Gestdo, Salde e Seguran¢a no Trabalho. In: DAVEL, Eduardo;
VASCONCELOQS, Jodo M. (Org.). Recursos Humanos e subjetividade. Petropolis: Vozes,
2000.

DAVEL, Eduardo; VERGARA, Silvia C. Gestdo com pessoas, subjetividade e objetividade
nas organizagdes. In DAVEL, Eduardo; VERGARA, Silvia C. (Org.). Gestdo com pessoas e
subjetividade. Séo Paulo: Atlas, 2001. p 31-56.

DIEESE. Conjuntura, resultados, remuneracao e empregos: subsidios para discussdo na 32
Conferéncia Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro. Elaborado pelo DIEESE —
Linha Bancérios. S&o Paulo: DIEESE, 2001.


http://www.emeraldinsight.com/1362-0436.htm

90

DUTRA, Joel Souza. Administracédo de carreiras: uma proposta para repensar a gestdo de
pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 1996.

GRISCI, Carmem Ligia lochins. Trabalho, tempo e subjetividade: a reestruturacdo do
trabalho bancério. 2000. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa de Pds-Graduagdo em
Psicologia, Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul — PUC-RS, Porto Alegre,
RS, 2000.

GRISCI, Carmem Ligia lochins; BESSI, Vania Gisele. Modos de Trabalhar e de Ser na
Reestruturacdo Bancaria. Sociologias, Porto Alegre, ano 6, n. 12, p. 160-200, jul./dez. 2004.

GUIMARAES, Nadya Araujo. A sociologia dos mercados de trabalho, ontem e hoje. Novos
estud. - CEBRAP, Séo Paulo, n. 85, p. 151-170, 2009. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0101-
33002009000300007&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em: 22 jun. 2013.

JAPIASSU, Hilton; MARCONDES, Danilo. Dicionario basico de filosofia. Rio de Janeiro:
Jorge Zahar, 1990.

MALHOTRA, Naresh K. Pesquisa de marketing: uma orientacdo aplicada. Porto Alegre:
Bookman, 2001

MUNHOZ, Izildinha Maria Silva; MELO-SILVA, Lucy Leal. Educacéo para a carreira:
Concepcdes, desenvolvimento e possibilidades no contexto brasileiro. Revista Brasileira de
Orientacao Profissional, Sdo Paulo, v. 12, n. 1, p; 37-48, jun. 2011. Disponivel em:
<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1679-
33902011000100006&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em: 22 jun. 2013.

OLTRAMARI, Andrea Poleto. Dilemas relativos a carreira no contexto do trabalho
imaterial bancério e suas repercussoes nas relagdes familiares. 2010. 157 f. Tese
(Doutorado em Administracdo) — Programa de Pds-Graduacao em Administracao,
Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS, Porto Alegre, RS, 2010.

OLTRAMARI, Andrea Poleto; GRISCI, Carmem Ligia lochins. Trajetérias, Dilemas e
TransicBes nas Carreiras de Executivos Bancarios. Revista Gestdo & Tecnologia, Pedro
Leopoldo, v. 12, n. 1, p.126-150, jan./jun. 2012.

PENNELLA, Isabela. LER: uma jornada de sofrimento no trabalho bancério. 2000. 198 f.
Dissertacdo (Mestrado em Sociologia) — Departamento de Pds-Graduagdo em Sociologia,
Universidade de S&o Paulo — USP, S&o Paulo, SP, 2000.

QUISHIDA, Alessandra. Adaptacao a transicao de carreira na meia idade: um estudo
exploratorio sob o enfoque do locus de controle. 2007. 101 f. Dissertagdo (Mestrado em
Administragdo) — Programa de Pds-Graduagdo em Administragdo, Universidade de S&o Paulo
— USP, Séo Paulo, SP, 2007.

ROCHA DE OLIVEIRA, Sidinei; PICCININI, Valmiria Carolina. Mercado de trabalho:
multiplos (des)entendimentos. Revista de Administracao Publica - RAP, Rio de Janeiro, V.



91

45,n. 5, p. 1517-1538, set./out. 2011. Disponivel em:
<http://www.redalyc.org/pdf/2410/241019496012.pdf>. Acesso em: 20 jun. 2013.
ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio e de pesquisa em administracao:
guia para estagios, trabalhos de conclusdo, dissertacoes e estudos de caso. 3 ed. Séo
Paulo: Atlas, 2006.

SEGNINI, Liliana Rolfsen Petrilli. Mulheres no trabalho bancério: difusdo tecnoldgica,
qualificacdo e relacdes de género. S&o Paulo: Ed. da Universidade de S&o Paulo, 1998.

STEINER, Philippe. A sociologia econdmica. S&o Paulo: Atlas, 2005.
VELOSO, Elza Fatima Rosa; DUTRA, Joel Souza. Processo de transicdo de Carreira. In:

DUTRA, Joel Souza. (Org.). Gestéo de carreiras na empresa contemporanea. 1. ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2010. p. 133-162.



92

ANEXO A - QUESTIONARIO

QUESTIONARIO
UFRGS PESQUISA SOBRE EXPECTATIVAS DE CARREIRA DOS NOVOS
UHIVERSIDADE FEDERAL

D0 RID GRANDE D SUL FUNCIONARIOS DE BANCOS PUBLICOS

Julia Monzon S. Neta

Esta pesquisa tem por objetivo analisar as perspectivas de carreira dos novos
funcionarios de bancos publicos federais e quais motivos os levaram a optar pela carreira
bancaria. Para tanto, precisamos da sua contribui¢cdo preenchendo este questionario, que é
formando por questdes objetivas e pode ser respondido em menos de 10 minutos.

Os blocos A, B, C e D sédo compostos por questfes em que vocé deve apontar seu grau
de concordancia com a afirmativa apresentada, onde 1 — Discordo Totalmente e 5 — Concordo
Totalmente.

Obrigado pela colaboragéo!

Bloco A: Em relacdo as afirmacfes sobre as razdes que o levaram a optar pela

carreira bancéria publica, por favor, indique em gue medida vocé concorda com cada uma

delas:

Emprego em banco publico permite um salario elevado em comparacéo
com o praticado pelo mercado de trabalho em geral.

2 | Emprego em banco publico oferece estabilidade ou um nivel de [1|2(3|4|5

3 | Ser funcionario de banco publico é sinbnimo de status social 1123|415
As possibilidades de desenvolvimento de carreira no banco em que
4 « - 112|3[41|5
trabalho sdo bem definidas
A divulgacéo dos processos seletivos internos se d& de maneira ampla e
5 i e ~ 112|3[41|5
clara, permitindo-me escolher participar ou ndo do mesmo.
6 | Os pré-requisitos das selecdes internas sdo claros e objetivos 1123|415
7 |0 retorno financeiro € o principal atrativo do emprego em banco |1 |2 (3|45
8 As condlgoes de trabalho oferecidas séo satisfatdrias. 1123|415
9 |O trabalho em banco publico me permite oportunidades de qualificacdo |1 |2 |3 |4 |5
10 Optel pelo mgresso em banco publico visando melhores condi¢cbes de |1 ({2 (3[4 |5

Bloco B: Dentre os motivos que o levaram a escolher trabalhar no banco em que

esta atualmente, aponte seu grau de concordancia com relacdo as seguintes alternativas:

11 | Tradicdo da instituicdo 112]3/4|5
12 | Possibilidade de crescimento profissional 112]3/4|5
13 | Status social 112]3/4|5
14 | Dentre os bancos publicos, considero o melhor para trabalhar 112|3/4]|5
15 | Recomendacao da familia e/ou amigos 112]3/4|5
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16 | Valor do salario é satisfatorio 112]3/4|5
17 | Beneficios oferecidos (vale alimentacdo, vale refeicdo, associacbes, |1 |2|3|4|5
etc)
18 | Programa de aposentadoria diferenciado 112]3/4|5
19 | Foi 0 primeiro concurso em que passei 112]3/4|5
20 | Concurso considerado facil de passar 112]3/4|5
21 | Carga horaria de trabalho pequena (6h diarias) 112[3/4|5
22 | Emprego “temporario” até que consiga passar em outro concurso 112]3/4|5
Bloco C: Considerando sua carreira_como bancario nos préximos dois_anos,
indique em que grau vocé concorda com as seguintes atitudes:
93 _Seguw no banco em que estou buscando oportunidades profissionais 1121345
internas
Seguir no banco em que estou, mas atento a novas oportunidades
24 S 112/3/4|5
profissionais externas
25 | Mudar de estado para ser aprovado em processo seletivo interno 1(2/3/4|5
26 | Mudar de cidade para ser aprovado em processo seletivo interno 1(2/3/4|5
97 Dar continuidade aos meus estudos (Graduacdo, Pds, Mestrado, 1121345
Doutorado...)
28 | Prestar outro concurso publico 1(2/3/4|5

Bloco D: A seguir sdo apresentadas uma série de afirmacdes sobre suas expectativas

profissionais dentro do banco. Por favor, indique em que medida vocé concorda com cada

uma delas:

29 Atualmente tenho objetivos definidos para minha vida profissional futura | 1| 2| 3| 4|5
como bancério

30 | Minha expectativa é conciliar vida pessoal e profissional 112/ 3|4|5

31 | Minha expectativa é ter realizacdo em minhas atividades futuras 112/3|4|5

32 | Minha expectativa é ampliar meus ganhos ganho financeiro 112/ 3|4|5

33 | Minha expectativa é ter qualidade de vida 1/2|3|4|5

Bloco E: Sobre sua preparacdo para ser aprovado no CONcurso,

questdes a seguir:

responda as

34. Voceé investiu em cursos preparatdrios e materiais para conseguir a aprovagao?

() Sim ( ) Néo

35. Em torno de quanto vocé investia mensalmente em preparagdo?

( ) Até R$100,00
( ) Entre R$100,01 e R$250,00
( ) Néo se aplica

36. Durante quanto tempo VvOCé se preparou para 0 concurso?

( ) Menos de 1 més () 6a9 meses

() 1a3meses ()9al2 meses

() 3a6 meses ()12 a 24 meses

( ) Entre R$250,01 e R$400,00
( ) Acima de R$400,01
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37. Caso vocé pretenda continuar fazendo concursos, quais motivos o levam a isso? (até 2
alternativas)
( ) Melhores salérios

( ) Melhor posicéo social

( ) Melhores condicdes de trabalho

( ) Dificuldade de adaptacédo no atual emprego

( ) Somente para se manter atualizado nas matérias
( ) Outro. Qual?

Bloco F: Dados de Identificacdo — Perfil Familiar, Econémico e Social
38. Idade:

39. Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino

40. Qual o seu grau de escolaridade?

( ) Ensino Médio Completo ( ) Especializacao
( ) Graduacdo Incompleta ( ) Mestrado
( ) Graduacdo Completa ( ) Doutorado

Graduacgdo em que area?

41. Qual o grau de escolaridade do seu PAI?

( ) Ensino Médio Completo ( ) Especializacao
( ) Graduacdo Incompleta ( ) Mestrado
( ) Graduacdo Completa ( ) Doutorado

Graduacgdo em que area?

42. Qual o grau de escolaridade da sua MAE?

( ) Ensino Médio Completo ( ) Especializacao
( ) Graduacdo Incompleta ( ) Mestrado
( ) Graduacdo Completa ( ) Doutorado

Graduacgdo em que area?

43. Qual a profissdo do seu PAI?

44. Qual a profissdo da sua MAE?

45. Em que cidade vocé reside?

46. Quantas pessoas moram na sua residéncia (incluindo vocé)?

47. Qual a renda mensal bruta de sua familia (incluindo vocé)?
() Até R$ 2.000,00 ( ) Entre R$9.001,00 e R$ 13.000,00

( ) Entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00( ) Entre R$ 13.001,00 e R$ 17.000,00
( ) Entre R$ 3.001,00 e R$ 5.000,00( ) Entre R$ 17.001,00 e R$ 20.000,00
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( ) Entre R$ 5.001,00 e R$ 9.000,00 ( ) Acima de R$ 20.001,00

48. Qual foi a principal motivacdo para optar por ingressar na carreira bancéria publica?

( ) Influéncia familiar (') Influéncia de amigos
( ) Influéncia da midia ( ) Identificacdo com a area
( ) Influéncia de professores ou da escola/faculdade () Motivacdo financeira

( )Outro. Qual?

49. Ja trabalhou em outro banco publico? () Sim ( ) Néo
Qual?

50. Possui experiéncia na iniciativa privada? () Sim ( ) Nao
Tempo: Ultimo Cargo:

51. Data de ingresso no banco em que trabalha atualmente: dd/mm/aaaa

52. Possui funcéo gratificada? () Sim ( ) Néo
Qual?
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ANEXO B - CURRICULUM VITAE

DADOS PESSOAIS

Nome: Julia Monzon da Silva Neta

Data de Nascimento: 25/07/1990 Estado Civil: Solteiro
Endereco: Acesso das Margaridas, 16 Bairro: Jardim Medianeira
Cidade: Porto Alegre CEP: 90843-441

Telefone: 51-99682525

e-mail: neta.julia@gmail.com CNH: B

FORMACAO
Graduacdo: Administracédo
Instituicdo: Universidade Federal do Rio Grande do Sul

Inicio: 2008/1 Etapa: 10 Concluséo: 2013/01

Ensino Médio: Colégio Militar de Porto Alegre — Conclusdo em 2007

Ensino Fundamental: Instituto Estadual de Educacdo General Flores da Cunha —

Conclusdo em 2004

QUALIFICACOES
Informatica: Word, Excel, Windows, Internet, PowerPoint — avancados;
Access — intermediario.

Idiomas: Inglés - basico; Espanhol - fluente.

EXPERIENCIAS

SECRETARIA DO DESENVOLVIMENTO E ASSUNTOS INTERNACIONAIS
(SEDALI) / SEADAP


mailto:neta.julia@gmail.com
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Atividades: Elaboracdo de relatdrios técnicos referentes as empresas que solicitam
financiamento do Estado (FUNDOPEM) para realizacdo de projetos de implantagdo ou
expansdo de seus parques fabris.

Tipo: Estagio

Periodo: 04/06/2009 até 04/09/2009.

ASSOCIACAO ESTUDANTIL SAO CARLOS (AESC) — Hospital M&e de Deus
Atividades: Auxilio ao fluxo de caixa, controle e montagem de notas hospitalares,
protocolo de faturas.

Tipo: Estagio
Setor: Faturamento

Periodo: 09/09/2009 até 16/11/20009.

CARLOMAGNO CONSULTING

Atividades: Auxiliar nas atividades de coleta de dados secundarios, montagem de

planilhas e apresentacbes, estruturacdo de informacBes para andlise, assessoramento de
projetos.

Tipo: Estagio

Periodo: 14/06/2010 até 30/12/2010.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO

Atividades: Arquivo de documentos; publicacdo de expedientes; recebimento,
expedicdo e controle de malotes; postagem e entrega de comunicacdes a Secretaria;
digitalizacdo de documentos; recebimento e distribuicdo de processos; formalizacdo e
tramitacdo de processos e documentos; entre outras.

Tipo: Estagio

Periodo: 21/02/2011 ate 12/08/2012
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CAIXA ECONOMICA FEDERAL

Atividades: Abertura de contas, avaliacdo e concessdo de crédito, renegociaces,
venda de produtos, aplicacbes e demais atividades ligadas ao atendimento comercial de

pessoa fisica.
Setor: Pessoa Fisica — Comercial
Tipo: Efetivo

Admissdo: 13/08/2012



ANEXO C - HISTORICO ESCOLAR

VINCULO 2013/1

Curso: ADMINISTRACAO

Habilitacdo: ADMINISTRACAO - NOTURNA
Curriculo: ADMINISTRAGAO - NOTURNO

ATIVIDADES DE ENSINO

Ano

Atividade de Ensino
Semestre

2013/1 EMPREENDEDORISMO E INOVACAO

PLANEJAMENTO E ESTRATEGIA DE

201212 MARKETING

2012/2 PESQUISA DE MARKETING

PROJETO DO TRABALHO DE

2012/2 CONCLUSAO DO CURSO DE
ADMINISTRACAO

2012/1 COMPORTAMENTO DO

COMPRADOR/CONSUMIDOR

OFICINA I: GESTAO DOS PROCESSOS

201211 ORGANIZACIONAIS

PROJETO DO TRABALHO DE

2012/1 CONCLUSAO DO CURSO DE
ADMINISTRACAO

2012/1 TRABALHO - A

2012/1 GESTAO SOCIO-AMBIENTAL NAS
EMPRESAS

2011/2 OFICINA I11; VISAO SISTEMICA DAS

ORGANIZACOES

2011/2 ADMINISTRACAO DE MARKETING

201172 GERENCIAIS

HIGIENE E SEGURANCA DO

SISTEMAS DE INFORMACOES

Turma

Conceito

FF

Situacdo

Matriculado

Reprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Reprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado
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Créditos

4



2011/2

2011/2

2011/2

201111

20111

2011/1

20111

2011/1

2010/2

2010/2

2010/2

2010/2

2010/2

2010/2

2010/1

2010/1

2010/1

AVALIAGCAO E RETRIBUIGAO DO
TRABALHO

DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

OFICINA IV: GESTAO SOCIAL E
DESENVOLVIMENTO

ESTATISTICA GERAL Il

ADMINISTRAGAO DE PROJETOS

ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE
LONGO PRAZO

INTRODUGCAO AO MARKETING

OFICINA 1I: ADMINISTRACAO E
GOVERNO DO BRASIL

ANALISE MACROECONOMICA

PLANEJAMENTO E CONTROLE DA
PRODUCAO

ADMINISTRACAO FINANCEIRA DE
CURTO PRAZO

OFICINA |: GESTAO DOS PROCESSOS

ORGANIZACIONAIS

FILOSOFIA E ETICA NA
ADMINISTRACAO

TECNICA COMERCIAL - A

ESTRUTURA E INTERPRETACAO DE
BALANCOS

ESTATISTICA GERAL |

ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Reprovado

Aprovado

Reprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado
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2010/1

2009/2

2009/2

2009/2

2009/2

2009/2

2009/2

2009/2

2009/1

2009/1

2009/1

2009/1

2008/2

2008/2

2008/2

2008/2

2008/2

RELAGOES DO TRABALHO

DIREITO ADMINISTRATIVO

INTRODUGAO AO DIREITO DO
TRABALHO

ANALISE MICROECONOMICA Ii

ESTRUTURA E INTERPRETACAO DE
BALANCOS

ORGANIZACAO DA PRODUCAO

GESTAO DE PESSOAS

FILOSOFIA E EIICA NA
ADMINISTRACAO

INSTITUICOES DE DIREITO PRIVADO E
LEGISLACAO COMERCIAL

ANALISE MICROECONOMICA |

METODOLOGIA BASICA DE CUSTOS

MATEMATICA FINANCEIRA - A

INSTITUICOES DE DIREITO PUBLICO E
LEGISLACAO TRIBUTARIA

INTRODUCAO A CONTABILIDADE

INTRODUCAO A INFORMATICA

ALGEBRA LINEAR E GEOMETRIA
ANALITICA

SOCIOLOGIA APLICADA A
ADMINISTRACAO

FF

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Reprovado

Aprovado

Aprovado

Reprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado
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2008/2

2008/2

2008/1

2008/1

2008/1

2008/1

2008/1

PSICOLOGIA APLICADA A
ADMINISTRACAO

TEORIA GERAL DA ADMINISTRACAO

TEORIA ECONOMICA

LINGUA PORTUGUESA | A

CALCULO I-B

INTRODUGAO ’f\ SOCIOLOGIA PARA
ADMINISTRACAO

INTRODUGAO AS CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Aprovado

Atividade de Ensino: TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO DE ADMINISTRAGAO

Aréa de Atuacdo: Gestdo de Pessoas

Titulo: Expectativa de carreira dos novos entrantes em um Banco Publico Federal

Periodo Letivo de Inicio: 2013/1

Data de Inicio: 11/03/2013

Tipo de Trabalho: Trabalho de Diplomacgéio

Conceito: -

Periodo Letivo de Fim: 2013/1

Data de Fim: 17/07/2013

Data Apresentagdo: 17/07/2013
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