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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo pesquisar e avaliar as intengbes dos jovens
egressos de nivel superior em relacdo as carreiras e identificar as percepcoes
quanto a bancéria, considerando opinides tanto de alunos que nao trabalham em
bancos quanto dos que possuem essa experiéncia, além de descrever o
planejamento de carreira oferecido pelos principais bancos privados e publicos de
Porto Alegre. Para tanto, a metodologia utilizada foi feita a partir de uma pesquisa
exploratéria e qualitativa descritiva, que com a aplicacdo de dois questionarios
estruturados, o primeiro aplicado online e o segundo de forma presencial, foi
possivel realizar a coleta dos dados, e com a utilizacdo de planilhas do Excel foram
gerados graficos e tabelas, os quais tornaram visiveis os resultados, fazendo com
gue os objetivos fossem atingidos.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira. InstituicOes financeiras. Expectativas profissionais.

ABSTRACT

This study aims to research and evaluate the intentions of young graduates in
relation to their careers and identify their perceptions about the banking sector,
considering opinions of students who does not work in banks as also those who has
the experience, and describe the career planning offered by both private and public
banks in Porto Alegre. Therefore, the methodology used was made of a descriptive
and exploratory qualitative research with the application of two structured
guestionnaires, the first applied online and the second was applied personally. With
the use of those methods it was possible to collect the data, and with the use of Excel
spreadsheets it was possible to generated graphs and tables, wich turned into visible
results, accomplishing all goals.

KEYWORDS: Career. Finance institution. Professional expectations.
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1. INTRODUCAO

Normalmente, tem-se a ideia de que as empresas procuram no mercado de
trabalho pessoas, visando identificar as qualidades esperadas para se tornarem
bons colaboradores. Por outro lado, os seres humanos ndo sao apenas passivos na
selecdo. Eles possuem expectativas, motivacdes, necessidades e desejos proprios,
ao escolherem as proprias carreiras, gerando expectativas em relacdo as mesmas.

O individuo ao escolher um curso de nivel superior, demonstra que esta
planejando realizar carreira na area escolhida, restringindo as opc¢des que o
mercado de trabalho oferece. Algumas areas sdo mais procuradas pelos estudantes,
por razbes e perspectivas como: salario inicial acima do oferecido pelo mercado;
facil acesso na insercdo organizacional (como inscricbes em sites e provas online,
por exemplo) e plano de carreira oferecido pela empresa definido, o qual leva em
consideracdo a meritocracia e a oportunidade de crescimento.

No final do curso superior, 0os jovens tendem a buscar uma carreira,
ingressando no mercado de trabalho. Atualmente, a insercdo no mercado é paralela
ao inicio da idade adulta, configurando uma transicdo social e individual, entre o
sistema educativo, familiar e o mercado de trabalho.

A insercdo no mercado de trabalho € o ingresso no mundo profissional,
podendo ocorrer durante o periodo de formacdo superior. O inicio da carreira
individual € um momento propicio para estabelecer o planejamento de carreira, pois
ao ingressar na organizacao sao considerados os objetivos profissionais e as formas
para alcancar sua realizacao.

A carreira constitui-se a sequéncia de posi¢cdes assumidas e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa. As posicdes e funcbes nas carreiras
dependem de fatores historicos, sociais e econdmicos, relacionados a vida pessoal,
familiar, bem como a sociedade e ao pais onde vive. O planejamento de carreira
necessita determinar as motivagoes, as ambicdes, os planos pessoais e valores, 0
que de fato traz satisfacdo para o individuo. Na escolha da empresa, deve-se
pesquisar o tipo de instituicdo que atinge as necessidades e aos desejos, avaliando
a cultura organizacional.

Denominam-se jovens no mercado de trabalho aquelas pessoas que se

encontram em periodo inicial de seu desenvolvimento profissional. O momento do
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planejamento da carreira é importante para a autorrealizagdo pessoal, pois ira definir
onde os jovens gostariam de iniciar suas carreiras e sera dentro dessa empresa que
irdo passar a maior parte do seu tempo.

As empresas sdo constituidas por pessoas, as quais fazem com que as
coisas acontecam dentro da organizagdo. Ao mesmo tempo, o trabalho faz com que
o individuo aprenda a fazer algo com um objetivo definido, quando o ser humano
comeca a conquistar o seu préprio espaco, respeito e consideracdo dos demais.
A pessoa ao construir um trabalho de qualidade, também contribui para a sua
satisfagdo pessoal e realizagao profissional.

Ao estarem preocupados com a qualidade de vida pessoal e ndo apenas com
status profissional, buscam envolvimento em atividades que gostam e dao prazer
para alcancar a realizacdo pessoal e terem experiéncias gratificantes. Assim, as
empresas precisam do trabalho e as pessoas de trabalhar, para alcancar a
autorrealizacdo, e a carreira auxilia nessa busca de modo que consiga alcangar de
forma definida e organizada.

A carreira € o principal componente da vida profissional, pois esta envolvida
com o trabalho, o qual proporciona um propésito, desafio, satisfacdo pessoal e
renda. O trabalho gera uma identidade, desenvolve criatividade, status, desafio de
vida e acesso a rede social. Assim, a carreira pode ser vista como uma jornada,
onde as pessoas podem seguir o caminho tradicional, ou optar por navegar pelo
préprio caminho.

Ao ingressar em uma organizagado 0S jovens criam uma expectativa, a qual
determina 0 que 0s mesmos irdo esperar da empresa. Muitas vezes o0 que era
esperado, pode diferir da realidade, gerando insatisfagdo, ou problemas maiores
como stress, depresséo entre outras doencas adquiridas no ambiente de trabalho.
Esse trabalho, a fim de evitar esses “problemas maiores” entre os jovens, estuda as
percepcdes e expectativas dos mesmos em relacdo a carreira bancaria, a qual tem
sofrido mudancas continuas nos ultimos anos, causadas principalmente pelo auto
desenvolvimento de tecnologia, que praticamente transformou o “mundo do trabalho”
dentro das agéncias.

As mudancas no ambiente organizacional, sempre ocorreram, todavia, parece
gue o ritmo das mesmas esta acelerando, e esse processo acelerado possui vasta
implicacdo para a gestdo de pessoas no trabalho e, particularmente, para o

planejamento e gestao de carreiras.
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1.1. DEFINICAO DO PROBLEMA

A carreira pode ser definida como as diferentes posicfes ocupadas por um
individuo em sua trajetoria profissional, porém na insercdo ao mercado de trabalho,
0s jovens pressupdem o que esperar da empresa a qual escolheu para trabalhar. As
instituicdes financeiras, assim como a maioria das empresas, possuem um plano de
carreira pré-definido e ao ingressar na instituicdo, pode-se seguir um plano de
carreira.

Para ter interesse em trabalhar na empresa devem existir motivacbes, as
quais geram expectativas, mesmo antes do ingresso na instituicdo. Normalmente,
para alcancar o que se espera, constroem-se objetivos. Esses sdo resumidos em um
plano de carreira, definido ao ingressar na empresa. Com o passar do tempo, 0
mesmo sofre alteragdes, principalmente se as expectativas geradas no inicio nao
sdo atingidas, fazendo com que muitas vezes os jovens ndo s6 mudem de area
como de empresa.

Os jovens da geracdo Y compreendem aos nascidos entre 1980 e 1996, em
sua maioria estdo presentes no mercado de trabalho e muitos estdo concluindo o
nivel superior. Eles possuem caracteristicas que os definem como inquietos
impacientes e tornam-se ansiosos pela rapida ascensdo na empresa, e por um boa
remuneracao. Outra caracteristica importante € o gosto pelo desafio e dinamismo,
pois se preocupam com a qualidade de vida e a rapida ascenséo profissional. Essas
Sao caracteristicas que geram expectativas nos jovens ao iniciarem uma carreira em
determinada empresa. As motivacbes em conjunto com as expectativas criam a
perspectiva na carreira.

Tem-se varios beneficios ao trabalhar em bancos, mas, ha alguns aspectos
negativos. Possivelmente os jovens ndo conhecem a parte positiva e negativa do
trabalho bancério, e ao ingressar em um banco, as expectativas dos mesmos podem
nao ser atingidas.

Assim, esse trabalho tem como objetivo identificar entre os formandos do
nivel superior a percepcdo em relacdo aos beneficios de trabalhar em banco, as
expectativas que eles possuem em relacdo ao trabalho bancario, identificar os
objetivos para o futuro dos jovens e descrever o planejamento de carreira que 0s
principais bancos oferecem. A questdo guia do presente estudo é: Quais sédo as
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percepcdes dos jovens egressos do nivel superior em relagcdo a carreira em

instituigdes financeiras de Porto Alegre?

1.2. JUSTIFICATIVAS

Os jovens sdo os futuros gestores, diretores, representantes e donos de
grandes empresas. A compreensao da expectativa profissional dos mesmos pode
direciona-los a tomar decisdes importantes em suas vidas, as quais podem leva-los
a obter satisfacdo pessoal e autorrealizacdo. Portanto, produzem mais em menos
tempo, gerando qualidade de vida agregada aos resultados financeiros. Essa é a
principal perspectiva que justifica o presente trabalho.

O estudo avaliou as expectativas dos jovens egressos de nivel superior em
relacdo a carreira nos bancos de Porto Alegre, o que eles esperavam encontrar e se
estdo satisfeitos com o seu trabalho além de definir as suas perspectivas
profissionais. A pesquisa servira aos jovens universitarios que ainda nao
ingressaram no mercado de trabalho, podendo ou néo se identificar com o trabalho
bancéario, a partir de experiéncias dos respondentes. Também serviu para 0s
préprios entrevistados que tiveram a oportunidade de refletir sobre as orientacées
profissionais e definir o planejamento de carreira, buscando autoconhecimento,
repensar ou reforcar o que ja construiram até aqui.

A pesquisa é relevante para as organizacdes as quais 0s jovens entrevistados
estdo trabalhando, podendo auxiliar os gestores a compreender melhor os
comportamentos e anseios desses funcionarios, além de criar novas estratégias
para manter e atrair jovens talentos para novas vagas.

Para a comunidade académica, levando em consideracdo que o0 contexto
ainda nao foi analisado, em relagdo a carreira bancaria, auxilia na construcédo de
planos de carreira dos alunos. As organizagdes terdo a oportunidade de conhecer as
expectativas, caracteristicas e anseios dos jovens que podem vir a trabalhar na
mesma.

E, para a sociedade como um todo a possibilidade de conhecer a geracao
que esta por assumir posicdes e gerenciar de forma “moderna” o sistema

organizacional em um mercado de trabalho que esta em constantes transformacdes.
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1.3. OBJETIVOS

Os objetivos delimitam as diretrizes do trabalho, salientando a finalidade do
estudo, respondendo aos questionamentos originados pelos motivos do seu
desenvolvimento. Os objetivos sdo aqueles que orientam a pesquisa, 0 motivo pelo
qgual esta sendo realizado, ou seja, sdo eles que guiardo aos resultados, de forma
gue se um trabalho néo os atinge, ndo alcancara o que fora esperado.

O objetivo é a diretriz, o elemento que da a direcdo ao trabalho. O
objetivo deve refletir a sua finalidade, ou seja, 0 que se pretende
alcangar com sua realizacdo. (GRESSLER, 2004, p. 112).

O objetivo geral é considerado o ponto de partida da pesquisa, o qual aponta
para o motivo de sua realizacdo. Os objetivos especificos, ao contrario do geral que
€ colocado de forma ampla, descrevem claramente o que serd obtido com este
levantamento, de modo detalhado indicam o que serd disponibilizado com os
resultados do estudo (GIL, 2002).

Com base no problema do trabalho, relacionam-se o objetivo geral e o0s
especificos. O objetivo geral conceitua uma visdo abrangente do tema e, 0s
especificos, com carater mais concreto, auxiliam a atingir o objetivo geral e a aplica-
lo a situacdes particulares (LAKATOS, 2010).

Sendo assim, essa diretriz estipulada pelos objetivos, sé&o vitais para o
trabalho. Trazendo sentido ao mesmo e indicando o que se vai alcancar com o
término da pesquisa.

Os mesmos serdo apresentados a seguir, sendo primeiramente considerado o

geral e na sequéncia cinco especificos a fim de determinar a finalidade da pesquisa.

1.3.1. Objetivo Geral

Pesquisar as expectativas dos jovens egressos de nivel superior em relagdo a

carreira em instituicdes financeiras de Porto Alegre.
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1.3.2. Objetivos Especificos

Os estudos séo guiados por objetivos para saber o que se vai procurar e 0
que se pretende alcancar. A importancia deste item € de tornar explicito o problema,
aumentando os conhecimentos sobre determinado assunto. (LAKATOS, 2010).

Destes itens, os objetivos especificos do trabalho séo:

a) identificar se os estudantes concluintes da graduacdo possuem um plano de
carreira definido;

b) diagnosticar os objetivos futuros dos jovens em relagcéo as suas carreiras para 0s
préximos anos;

c) definir as principais expectativas da vida profissional dos jovens e os fatores
decisivos para a escolha da mesma;

d) verificar a percep¢do dos jovens em relacdo a carreira em bancos;

e) identificar a satisfacdo dos jovens bancarios.

Para atingir os objetivos gerados pela problemética do trabalho, foi definido o
uso de metodologias adequadas, as quais informaram o0s procedimentos
necessarios para obter a mensuragdo dos resultados, conforme segue no proximo

tépico.

1.4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

7

A metodologia é relevante para o trabalho, pois permite identificar as
perspectivas e o planejamento de carreira dos jovens egressos do nivel superior em
relacdo a carreira bancaria. Para se atingir os objetivos da pesquisa, foi adotada
uma orientacdo quantitativa e um estudo exploratério descritivo.

O método busca a descricao dos fenébmenos, a partir da frequéncia com que
0s mesmos aparecem, formando assim relacdes estatisticas, visando descrever
aspectos de determinada populacdo e demonstrar as relacdes entre as variaveis
(SEVERINO, 2007).
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A metodologia foi definida a partir da pesquisa exploratéria e quantitativa
descritiva as quais séo descritas, a seguir.

1.4.1. Pesquisa Exploratdria e quantitativa descritiva

A estrutura utilizada foi a pesquisa exploratéria que consiste em examinar
uma situacdo, proporcionando compreensédo e esclarecimentos. Ela serve para
realizar um estudo preliminar do principal objetivo da pesquisa, onde se apresenta o
fendbmeno que esta sendo investigado, de modo que a pesquisa subsequente possa
ser concebida com uma maior compreensao e precisdao (MALHOTRA, 2005).

A pesquisa visa diversos propésitos como: formular o problema e defini-lo
com precisdo, desenvolvendo hipéteses, isolando variaveis e relacionando
informacBes para uma analise adicional, tendo uma melhor percepcdo a fim de
elaborar uma abordagem do problema, ou estabelecer prioridades para uma
pesquisa adicional (MALHOTRA, 2005).

A pesquisa quantitativa é passivel de medicao, podendo ser traduzida em
nameros que poderdo expressar a realidade. Para a mensuragdo dos resultados é
necessario definir as caracteristicas das a¢fes, 0s comportamentos ou as opinides
de um grupo ou um conjunto da populacdo. Na pesquisa, foi realizado um plano de
amostragem. A amostra € uma parte que representa a populacao.

Com o uso da pesquisa exploratoria e quantitativa descritiva, foi possivel

coletar os dados e entdo analisar os dados conforme o préximo tépico.

1.4.2. Coleta e analise de dados

Os dados para estudos de caso podem ser obtidos por algumas fontes, como:
documentos, registros em arquivo, entrevistas, observacdo direta, observacao
participante, questionario e artefatos fisicos (YIN, 2005). No presente estudo, 0s
instrumentos de coleta de dados utilizados foram dois questionarios aplicados aos
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estudantes do ensino superior que trabalham ou mesmo os que néo trabalham para
identificacdo de suas percepc¢des quanto ao trabalho em bancos.

Para coletar os dados os questionarios foram estruturados, pelo fato de existir
um roteiro previamente elaborado para orientar o respondente. O mesmo foi
composto por perguntas de forma ordenada, onde o entrevistado respondeu
assinalando ou por escrito as questdes levantadas. Define-se questionario fechado
aguele que possui respostas limitadas por meio de escalas (De 1 a 5) onde 1
representa “discordo totalmente com a afirmagao” e 5 “concordo totalmente), ou com
a marcacado de “X” assinalando na op¢ao que corresponda onde se enquadra,
auxiliando no tratamento estatistico das respostas.

Quanto a andlise dos dados, foram realizados calculos no Excel para
definicdo de percentuais, os quais auxiliaram na interpretacdo das respostas. A
andlise dos dados tem como objetivo organizar os dados de forma que possibilitem o
fornecimento de respostas ao assunto proposto para investigacdo (GIL, 2007). Para
uma melhor visualizacdo dos resultados, optou-se por apresentar cada questdao em
forma de tabela ou grafico com as respostas obtidas.

A justificativa para o uso da abordagem no presente trabalho parte da
necessidade de se ter em numeros as informacgfes para entdo analisa-las. E com
esse fim, através de dois questionarios se alcangcou um maior entendimento sobre o
assunto abordado. A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial “descrever” as
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relacdes variaveis. E, envolve o uso de procedimentos padronizados de coleta de
dados como o questionario, assumindo em geral forma de levantamento (GIL, 2007).

Foram aplicados questionarios, a partir da revisao teérica, de modo a obter as
informacdes necessarias para atingir os objetivos propostos no trabalho. As
guestdes formadas tém o objetivo de identificar quais s&o as expectativas dos jovens
egressos de nivel superior em relagéo ao trabalho bancario e definir os objetivos dos
jovens da geracao Y em relacdo a suas carreiras.

A partir das respostas dos questionarios foram realizadas andlises dos dados
em conjunto, com uma planilha do Excel, onde foram coletadas informacdes
relevantes para que os objetivos fossem alcancados. Com as informacdes sobre o
perfil dos respondentes, foi possivel identificar a relagdo entre os objetivos de
carreira no futuro, sabendo a situacéo atual dos estudantes que permitiu averiguar a

satisfacdo na atual empresa.
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2. REVISAO TEORICA

Esse capitulo tem como objetivo apresentar conceitos que serdo utilizados no
decorrer do estudo. Sendo importante por embasar teoricamente a pesquisa através
de referéncias bibliograficas.

Para melhor compreensdo do presente trabalho, foram levantados alguns
conceitos e algumas caracteristicas, as quais descrevem o mercado de trabalho e
suas tendéncias, onde os estudantes que sao publico alvo do estudo estédo
ingressando. Em seguida, tem-se a definigcdo de trabalho, pois “trabalhar” possui um
significado maior do que apenas trazer renda e poder aquisitivo aos individuos.

Depois, apresentam-se definicdes sobre a carreira e 0 momento de insergéo
no mercado de trabalho. Ao final, sdo expostos conceitos e reflexdes sobre o
planejamento e o desenvolvimento de carreira, assim como a construcdo de um

plano de carreira, que auxilia no momento de transi¢ao profissional.

2.1. MERCADO DE TRABALHO

O mercado de trabalho é onde se encontram aqueles que oferecem forca de
trabalho com os que a procuram, sistema tipico de mercado tradicional se negocia, a
fim de determinar os valores, o tempo de trabalho e a produtividade. Assim, “refere-
se as oportunidades qualitativas e quantitativas de emprego em determinada regiao”
(TOLEDO; MILIONE, 1986).

O mercado é constituido pela demanda de quem procura por mao-de-obra, as
organizacdes e pela oferta, que é formada pelos individuos. Normalmente, quem
denomina os precos dos produtos, quantidade de producdo e os salarios sdo as
empresas, as quais, quando os salarios aumentam e o0 valor ndo possa ser
repassado para o prego dos produtos, tendem a reduzir a mao-de-obra ou substitui-
la quando for possivel.

O trabalho pode ser considerado um produto, no qual os trabalhadores séo

vendedores e 0s empregadores atuam como compradores, 0s salarios sao



18

considerados, o preco e o mercado de trabalho representam o espago onde ocorrem
estas transacdes (ROCHA; PICCININI, 2011).

Para Horn (2009), o mercado de trabalho é um arranjo institucional no qual os
vendedores e compradores de trabalho realizam suas transacfes. Esse arranjo
aloca for¢ca de trabalho da sociedade, realizando diversas producbes, ao mesmo
tempo, em que assegura renda a sociedade. A organizacdo dos mercados de
trabalho € marcada por uma desigualdade estrutural na disponibilidade dos recursos
de poder de que as partes utilizam para obter sucesso na luta concorrencial que se
estabelece entre si e 0s membros do seu lado do mercado.

Quanto a oferta, ou seja, individuos que disponibilizam sua mao-de-obra, em
momentos de pleno emprego, se tornam acirrada para as empresas € O
recrutamento dificil e com um custo maior. J& em momentos de recessao, facilita o
recrutamento e diminui os custos para as empresas. Um bom planejamento do
recrutamento é essencial para empresas, pois através das estratégias dos recursos
humanos, a Administracdo deve-se preparar para ter pessoas certas, nos lugares
certos, nas ocasides certas, a fim de serem cumpridos tanto os objetivos
organizacionais como individuais (FISCHLOWITZ, 1959).

A busca por trabalho de modo geral ndo é uma tarefa facil, muitas vezes é
necessario trilhar um longo caminho. Nao basta apenas estar desempregado ou
insatisfeito com seu trabalho atual para habilitar-se como “bom demandante de
trabalho”. As vagas escassas no mercado de trabalho sugerem aos individuos
elevarem suas capacidades e gerar um “diferencial” entre os demais concorrentes.

No processo seletivo os jovens tendem a ter dificuldade de ingresso, devido a
falta de experiéncia causada pela pouca idade. Além da desigualdade social e
elevada pobreza que leva a falta de precondi¢cdes para quem pretende ingressar no
mercado, assim tem-se algumas tendéncias no mercado de trabalho, as quais serao

apresentadas no proximo topico.

2.1.1. Tendéncias do mercado de trabalho no Brasil

O mercado de trabalho, os individuos e as empresas estdo em constantes

transformacdes influenciadas por transicdes, atualizacdes e desenvolvimentos de
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novas estratégias e tecnologias. A partir do século XX, com a reestruturacdo

produtiva, surgiram algumas novas configuracbées na morfologia do trabalho que

consequentemente caracterizam o mercado.

Os fatores advindos da economia como o pleno emprego e os dados

populacionais (por exemplo: expectativa de vida) revelam as tendéncias dentro

desse mercado. Segundo Fischlowitz(1959):

Mesmo que se admita uma situacao ideal de plena ocupacéo, o mercado de
trabalho, no Brasil, ainda apresenta condig6es pouco satisfatorias, sob varios
aspectos. A politica de mé&o-de-obra nacional tem de levar em conta certas
peculiaridades. Por exemplo: na pirAmide demografica brasileira
preponderam os grupos de menor idade, e isto significa um afluxo constante
de jovens ao mercado de trabalho, em busca de seu primeiro emprego
remunerado; merece atencdo, também, o problema criado pelo éxodo rural,
com o deslocamento para a 6rbita da economia industrial e dos servigos de
trabalhadores sem preparagéo adequada. (FISCHLOWITZ, 1959 p. 38).

Observa-se que a piramide etaria € importante por mostrar a distribuicdo de

idade entre a populacdo, além de ser considerada no mercado de trabalho por

demonstrar uma estimativa sobre 0s ingressos ou possiveis ingressantes no

mercado de trabalho. No periodo em que o texto foi escrito, se tinha o cenario a

seguir no Grafico 1:
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Portanto, a base da piramide era preponderada por grupos de menor idade.
Com uma viséo futurista, era possivel prever que em poucos anos 0 niamero de
novos ingressantes no mercado iria aumentar significativamente, o que poderia ser
um problema, podendo proceder por desemprego, além de que 0S novos
“trabalhadores” ndo possuiam nenhuma experiéncia possivelmente entrariam sem a
preparacao adequada, podendo afetar a produtividade das empresas. Atualmente,

tem-se um cenario modificado pelo tempo, conforme Grafico 2:
Grafico 2 — Piramide Etaria do Brasil - 2016
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Fonte: IBGE, Censo Demogréfico — 2016
Percebe-se uma mudanga consideravel no que antes se podia chamar

literalmente de “piramide”, hoje demonstra-se por outra forma. Essa mudanca
decorreu devido a aspectos como o aumento da expectativa de vida (individuos com
melhor qualidade de vida) e diminuicdo do numero de filhos por familia, o que
aumentou o numero de pessoas idosas e diminuiu o nimero de recém-nascidos. As
transformacdes impactam no mercado de trabalho justamente por trazer dados
relevantes, por exemplo, o censo demografico que permite visualizar onde se
concentra 0 maior nimero de pessoas dentre a populacdo em determinada idade e
ano.

Segundo IBGE, conforme o Gréfico 2 na piramide etaria do Brasil em 2016
apresenta que o numero de jovens com idade para inser¢cdo no mercado de trabalho

tende a diminuir com o passar dos anos. Assim como Gaude (1997) afirmou que a
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inser¢cdo no mercado de trabalho é paralela ao inicio da idade adulta, configurando
uma transi¢éo social e individual, entre o sistema educativo, familiar e o mercado de
trabalho. Dessa forma, observa-se que ha muitos jovens entre 17 e 24 anos, 0S
quais, possivelmente estdo buscando ingressar no mercado de trabalho.

Com o aumento de pessoas a procura de emprego, as quais necessitam de
renda para o sustento proprio e/ou familiar, torna o nimero de vagas cada vez mais
escassas, gerando buscas alternativas aqueles que ndo conseguiram se colocar no
mercado de trabalho formal. A partir dos anos 90, o mercado de trabalho informal
cresceu em uma propor¢ao maior do que o formal.

Ademais, entre os anos de 2000 e 2006, houve uma recuperacao da atividade
econbmica, na qual se presenciou que a informalidade havia crescido num ritmo
menor que a elevacdo do emprego formal. No entanto, é preciso salientar que os
postos de trabalho criados no Governo sdo aqueles de baixa remunera¢cdo. Mesmo o
emprego formal crescendo, 0 que é bastante positivo, grande parte das vagas
abertas foram com remuneracdo de até dois salarios minimos mensais
(POCHMANN; AMORIM, 2006).

Em 2011, no mercado de trabalho na América Latina, em especial, no Brasil
aconteceu a exclusdo dos jovens em idade de ingressar no mercado de trabalho
formal, aumentando o numero de desempregados, de trabalhadores “precarizados”
(os quais ndo possuem as condices minimas de seguranca, alimentacdo e saude
no seu emprego) e de trabalho informal. O mesmo acontece com trabalhadores
idosos, os quais, dificilmente conseguem reingressar no mercado de trabalho,
acabando por realizar trabalho informal (ANTUNES, 2011).

Na dultima década, o mercado de trabalho brasileiro passou por uma
reformulacédo segundo o IBGE (2013) aconteceram mudanc¢as no mercado privado
brasileiro de carteira assinada, a partir de dados gerados da Pesquisa Mensal de
Emprego. As principais mudancas que ocorreram no Brasil entre 2003 e 2012 foram:
e Quase quatro milhdes de brasileiros conseguiram obter a carteira assinada com o

auxilio das Consolidacbes das Leis do Trabalho (CLT) no setor privado, o que
representa alto crescimento de 53,6% no contingente de empregados registrados
no setor privado, contra um crescimento de 24% no total de ocupados no Brasil.
A variacdo gerou um aumento de 3,9 milhbes de pessoas com a carteira
registrada. Os trabalhadores com carteira assinada no setor privado obtiveram

aumento de 14,7% nos salarios na ultima década (IBGE, 2013).


http://exame.abril.com.br/topicos/ibge
http://saladeimprensa.ibge.gov.br/noticias?view=noticia&id=1&busca=1&idnoticia=2368
http://saladeimprensa.ibge.gov.br/noticias?view=noticia&id=1&busca=1&idnoticia=2368
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e A igualdade étnica aumentou, sendo que em 2003, apenas 37,7% dos negros
gue tinham uma ocupacéo possuiam carteira assinada. Esse nimero subiu para
49,2% em 2012, apenas 0,2% a menos que a porcentagem de brancos
trabalhadores que tém registro.

e A igualdade de géneros também aumentou. Os homens, 0s quais representavam
a maior parte da forca de trabalho com CLT, tiveram uma queda de 3,6% nha
participagcdo de carteira assinada. Enquanto no universo de mulheres
empregadas, houve um aumento de 9,8% nas que conquistaram o registro
(IBGE, 2013), porém os niveis de remuneracdo das mulheres continuam em
média, inferiores aos dos homens.

e A escolaridade de quem tem carteira assinada aumentou, sendo assim, o0 nimero
de empregados a partir do ensino médio, cresceu 15,2%, um reflexo do aumento
da escolaridade da populacdo ocupada em geral. A participacdo de quem nao
tem nem ensino fundamental diminuiu de 26,8% para 15,3%, em 10 anos. (IBGE,
2013).

e Em pesquisa divulgada em marco de 2016, o IBGE revela que o numero de
desempregados no pais esta crescendo, tendo nesse periodo, cerca de 10,3
milhdes de pessoas procurando emprego. Este numero inclui os meses de
dezembro de 2015, janeiro e fevereiro de 2016, 0 que representa um aumento de
40% em relagédo ao mesmo trimestre do ano anterior (IBGE, 2016).

A maioria das mudancas e tendéncias foram positivas, porém o0 mais
preocupante no mercado € a falta de emprego, conforme publicado no jornal Zero
Hora no dia 10 de junho de 2016, um Estudo do Instituto de Pesquisa Econdmica
Avancada (IPEA) apontou que um a cada quatro jovens brasileiros entre 14 e 24
anos um esta desempregado em busca de vagas. Dados do grupo de conjuntura da
Diretoria de Estudos e Politicas Macroeconémicas do IPEA apontam que a
proporcdo de brasileiros nesta faixa etaria que ndo ingressaram no mercado de
trabalho subiu de 20,89% no quarto trimestre de 2015 para 26,36%), no primeiro
trimestre deste ano.

No mesmo jornal, foi publicado que tradicionalmente o desemprego € mais
alto entre os jovens. Porém, o que chama atencdo dos economistas é a velocidade

com que esse indice vem crescendo. Além disso, muitos dos jovens de 16 a 24 anos
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ainda ndo conseguiram ingressar no mercado ou que, apos as primeiras chances, ja
tiveram a experiéncia da demissao.

Em Porto Alegre e na Regido Metropolitana, a taxa de desemprego nessa
faixa etaria chegou a 24,3% em abril de 2016. E mais que o dobro da média geral,
de 10,5%, segundo dados divulgados pela Fundacdo de Economia e Estatistica
(FEE). Esse indice cresceu 50,9% em um ano (de abril de 2015 até abril de 2016) a
taxa anterior era de 16%.

Os dados apresentados demonstram que nem todos 0s jovens irdo conseguir
ingressar no mercado de trabalho na atual conjuntura, mas é importante ressaltar
que embora as chances diminuam devido as altas taxas de desemprego, as
oportunidades existem, empresas precisam de funcionarios e vagas ainda estdo em
aberto. Nesse momento, tornasse necessario e muito vantajoso buscar destaque em

meio a “multidao”, e saber as proprias perspectivas de carreira pode ajudar o jovem
na sua busca de insercéo profissional, pois d& a ele motivagéo e perseverancga.
Conforme apresentado os jovens os principais “prejudicados” nesse momento
econdmico por falta de oportunidade ao buscar insercéo profissional. Para que seja
melhor compreendido esse contexto, a proxima secdo apresenta a definicdo de

jovens no mercado de trabalho.

2.1.2. Mercado de trabalho e os jovens

O desenvolvimento profissional ocorre dentro de uma empresa que €
constituida por pessoas as quais realizam as tarefas primordiais dentro da mesma, o
gue torna essencial a compreensao e analise dos sujeitos nas organizagdes, que se
modificam ao longo do tempo. Jovens costumam se espelhar uns nos outros.

Os jovens no mercado de trabalho denominam-se aquelas pessoas que se
encontram em um periodo inicial de seu desenvolvimento profissional (ROCHA DE
OLIVEIRA, 2009). Normalmente, formam um padrdo de comportamento moldado
também por caracteristicas da sociedade.

O conjunto de individuos nascidos em uma mesma época, influenciados por
um mesmo contexto social histérico que determinam comportamentos é denominado

de “geracao”.
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A primeira geracdo a ser estudada, chama-se baby boomers (nascidos entre
1940 e 1960), onde vivenciaram 0 momento pds-guerra e presavam pela aplicacao
de valores e boa educacédo dos filhos, eram extremamente focados nos seus
objetivos profissionais, preocupados com a estabilidade no trabalho e almejavam
altos cargos na empresa, respeitando a hierarquia existente. O poder e status eram
buscados e conquistados ao longo da carreira, onde as recompensas eram
recebidas a partir do comprometimento com a empresa. Apesar de o trabalho ficar
apenas dentro da empresa, existia a dificuldade de equilibrar vida pessoal e
profissional, pois, normalmente se trabalhava muitas horas por dia para conseguir
subir na carreira. (ALSOP, 2008; SMOLA; SUTTON, 2002).

A geracao subsequente chamada de “X” (nascidos entre 1960 e 1980) buscou
maior qualidade de vida, mais liberdade na empresa e buscava o melhor equilibrio
entre a vida pessoal e profissional. Nesse periodo, enfrentaram crises que o0s
deixaram mais céticos e protetores. Diferente da geracdo baby boomers, nessa
geracdo o0s jovens estavam mais inclinados a trocar de emprego (MACHY,
GARDNER; FORSYTH, 2008).

No atual mercado de trabalho encontra-se a geracdo Y (nascidos a partir de
1980 até 1996), geracdo que veio com uma grande vantagem, a qual ndo precisou
aprender a dominar as maquinas e equipamentos eletrdnicos, pois desde a infancia
ja teve contato com a mesma, 0 que tornou o sistema cognitivo diferente e com
maior agilidade mental. Além da educacéo sofisticada e constante devido ao avancgo
da tecnologia, houve o aumento da competitividade em ambientes organizacionais e
entre as empresas, a0 mesmo tempo em que se teve maior igualdade entre homens
e mulheres de diferencas étnicas. Além das diferencas nos jovens, o mercado de
trabalho também esta em constantes mudancas, o mesmo estd se tornando mais
volatil, dindmico e n&o estatico influenciado também pelas tecnologias e
conectividade. (ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; HUNTLEY, 2006)

Nesse periodo, também houve mudanca cultural, onde as familias tiveram um
namero menor de filhos, ou mesmo a existéncia de familias de apenas um individuo,
aumento dos incentivos ao consumo, valorizagcdo da marca e imagens. E, surgiu o
aumento da diversidade dentro das empresas, com contratacbes de diferentes
perfis, religides e necessidades especiais (CAVAZOTTE, 2012).

A geracdo Y pelo alto contato com tecnologias se tornou multitarefas,

trabalhando com muitas informagfes, simultaneamente. Os propositos sdo muito
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importantes para eles, trazendo a autorrealizacdo e se preocupando com a
qualidade de vida, ndo apenas profissional, mas com a vida pessoal, sendo
impacientes se tornam ansiosos pela rapida ascensao na empresa, e por um bom
salario (ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; HUNTLEY, 2006).

Ao estarem preocupados com a qualidade de vida pessoal e ndo apenas
status profissional, buscam envolvimento em atividades que gostam e déo prazer
para alcancar a realizacdo pessoal, e terem experiéncias gratificantes. Desta forma,
apreciam o caminho que trilham até chegar a autorrealizacdo e néo apenas
aproveitam ao chegar ao cargo ou salério almejados (CAVAZOTTE, 2012).

Em resumo, os novos profissionais do mercado, os integrantes da geracéo Y,
sdo profissionais qualificados, cresceram em meio a novas tecnologias de
comunicacdo e possuem como caracteristicas o gosto pelo desafio, dinamismo,
preocupam-se com a qualidade de vida e procuram rapida ascensdo (OLIVEIRA,
2010).

Subsequente a geracao Y surge a “Z” a qual Tapscott (2010) utiliza algumas
normas para caracterizar a nova geracado que ja esta aos poucos ingressando no
mercado e em breve estara na integra em idade de insercdo profissional, a qual
denomina de geracéo internet. A liberdade é a primeira norma, pois essa geracao
deseja liberdade em tudo que faz desde a liberdade de escolha a liberdade de
expressdo. Quanto a carreira, espera escolher onde trabalhar, utilizando-se da
tecnologia para fugir das regras tradicionais do escritério e integrar a vida
profissional a vida domeéstica e social. Em seguida, tem-se a customizag¢ado, que
representa uma geracao que personaliza tudo a sua volta, desde a area de trabalho
do computador, o proprio site, o toque do telefone, as fontes de noticia, 0 descanso
da tela, o apelido e o entretenimento.

Essa customizacdo se estende ao mundo do trabalho, onde rejeita a
padronizacdo de cargos de trabalho. Ser investigadora € outra caracteristica, onde
considera natural pesquisar e acessar informacfes a respeito de empresas e
produtos, prezando pela transparéncia. Procura a integridade e abertura ao decidir
onde trabalhar.

A geracao internet no papel de mao-de-obra (que esta pesquisando seu futuro
empregador) certifica-se de que os valores da empresa estdo alinhados aos seus
proprios valores. A colaboracdo, normalmente, estd4 presente nos relacionamentos,

colaborando mesmo que seja de forma on-line em grupos de bate-papo. Quando ao
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entretenimento e diversao busca estar presente na vida profissional, no trabalho, na
educagéo e na vida social. Afinal, cresceu em meio a experiéncias interativas. A
velocidade, agir de forma rapida é uma forte caracteristica, por ter nascido em um
ambiente digital.

Essa geracdo conta com a velocidade, esta acostumada a respostas
instantaneas, bate-papos em tempo real, 0 que torna a comunicagdo com colegas,
empresas e superiores mais rapida do que nunca. E quanto a inovacao, deseja
produtos modernos o que contribui para seu status social e para sua auto imagem
positiva. (TAPSCOTT, 2010)

No decorrer dos anos com a mudanca das geracdes, muda-se a visao do
jovem sobre o trabalho e com isso seu comportamento no mercado de trabalho e
suas perspectivas de carreira.

Dessa forma, as grandes alteragcbes no mercado de trabalho e na sociedade
econdmica modificam as percepcdes do préprio trabalho, afetando as escolhas e
perspectivas de cada um em relacdo a suas carreiras. Enxergar o sentido do
trabalho (além de perceber apenas ao que se refere a remuneracao e sustento) se
torna cada vez mais importante para que se alcance a autorrealizacéo, assim sendo,

na proxima secao apresenta-se a definicdo de trabalho.

2.1.3. Definicéo de trabalho

Para que seja possivel a compreensdo do significado do trabalho, é
necessario entender que existe grande diferenca entre 0 emprego o qual possui um
conceito mais recente do que o de trabalho, surgindo por volta da Revolucéo
Industrial e propagou com a evolugdo do Capitalismo. O trabalho é uma tarefa que
nao necessariamente envolve remuneragao ao “trabalhador” (aquele que realizou a
atividade), ou seja, pode ser definido como tarefa que ndo necessariamente confere
uma recompensa financeira, € se comprometer com a funcéo desenvolvida.

Enquanto o emprego pode ser definido como cargo de um individuo em uma
empresa, onde o seu trabalho (fisico ou mental) é devidamente recompensado

financeiramente, é ter carteira assinada, cumprir horarios, ter dia certo para receber
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e se comprometer conforme contrato prescrito formal ou informalmente
(CAVAZZOTE;LEMOS, 2012).

E preciso distinguir o trabalho humano dos outros animais, neste ha
consciéncia e intencionalidade, enquanto os animais trabalham por instinto,
programados, sem consciéncia. Além de a utilizacdo de instrumentos era
caracteristica exclusiva do trabalho do homem (ALBORNOZ, 1986).

A palavra trabalho é derivada da palavra grega “tripallium”, que significa
instrumento de tortura, formado por trés paus, algumas vezes ainda munidos de
pontas de ferro, no qual os agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho,
para rasga-los e esfiapa-los.

Desde os tempos biblicos trabalhar era considerado como castigo. No
momento em que Addo e Eva cometem pecado e Deus o0s expulsam do paraiso
Adao foi condenado a ganhar a vida com suor de seu rosto (com trabalho). Porém, o
trabalho ndo possui apenas sentidos negativos, podendo ser originado também da
palavra “labor”, que significa cultivar. Cultivar € fazer cultura, fruto de um processo
de enriquecimento e/ou transformacéo (VIEGAS, 1989).

O conceito de trabalho surgiu desde a sociedade grega e romana, as quais
tinham o trabalho associado as necessidades basicas, ndo valorizando a tarefa nem
o individuo, Na Idade Média (séculos V-XV) a expressao trabalho, passa a ser
percebida como um esforco fisico ou intelectual direcionado para algum fim,
necessitando esfor¢co para obter um resultado, mas condenava as atividades que
objetivassem o lucro (ALBORNOZ, 1986).

Durante a Reforma Protestante (século XVI) aconteceram mudancas culturais
e de valores, passando a valorizar as profissdes e o trabalho como fonte de riqueza,
condenando o Ocio. Ja na Idade Moderna considerada a Era Industrial, houve o
surgimento das grandes inddstrias que necessitavam de operarios como
manutencao do sistema produtivo, 0 que contribuiu para a valorizagcéo do trabalho e
dos sistemas produtivos, segundo economistas classicos Adam Smith, David
Ricardo e John Stuart Mill (SOIBELMAN, 1981).

Com o advento da Idade Moderna, tem-se o trabalho capitalista como uma
mercadoria, e o trabalho industrial como fonte de alienacdo e gerador de mais-valia
(lucro), visto como explorador, repetitivo, discriminante e submisso. Na Idade
Contemporanea, surgiram as grandes empresas capitalistas. Nesse momento, 0

trabalho foi considerado como elemento fundamental para a manutencdo do sistema
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produtivo e para 0s operarios, o trabalho torna-se um elemento constitutivo e
fundamental de sua personalidade. Nesse periodo, o trabalho torna-se um elemento
fundamentalmente integrador, permitindo fragilizar ou reforcar lacos sociais, para a
sociedade (MARX, 1982).

O trabalho é um processo no qual os seres humanos atuam sobre as forcas
da natureza, submetendo-as ao seu controle e transformando os recursos naturais
em formas Gteis a sua vida. Ao modificar a natureza o trabalhador coloca em acao
suas energias fisico-musculares e mentais (MARX, 1982).

Segundo Marx, como o homem se aliena, ou seja, vende a sua forca de
trabalho a outrem, a quem ele outorga e a quem passa a pertencer o seu trabalho e
o produto deste (ambos igualmente alienados). Assim, a relacao alienada do homem
com o seu trabalho e produto gera uma relacdo correspondente do capitalista com o
trabalho (ALBORNOZ, 1986).

Com a globalizagdo da economia, a difusdo das tecnologias de informagéo e
comunicacado, as novas divisées internacionais de trabalho e a preponderéancia da
politica econémica neoliberal surgem o desequilibrio de forcas no mercado de
trabalho e das relagbes de trabalho. Porém, pode-se considerar o trabalho como
atividade central para individuos e sociedade como forma de integracdo social
(DEJOURS, 1987).

A importancia da integracdo social se deve ao fato de ter grande relevancia
do reconhecimento na economia psiquica dos trabalhadores também é reforcada por
Dejours (2004, p. 32) o qual afirma que: “é a partir do olhar dos outros que nos
constituimos como sujeitos”. Por isso, segundo Rouchy (2001, p. 134), “uma falha ou
uma ambiguidade do olhar do outro seria fonte de caréncias e de perturbacbes na
constituicdo da identidade e do laco social”, para Gaulejac (2007, p. 198), se daria
porque o reconhecimento se constitui da exigéncia indispensavel do ser e quando
perdem o reconhecimento da empresa, muitos trabalhadores perdem sua base
narcisista, sua autoestima, seu sentido do trabalho, quebrando assim, o contrato
narcisico, segundo o qual o “individuo espera da empresa que ela favoreca sua
realizacdo, enquanto ela espera dele sua adeséo incondicional” (GAULEJAC, 2007,
p. 229).

Para Codo e Sampaio, (1995) o trabalho ndo € uma mercadoria, embora no
mercado de trabalho seja assim tratado, e os detentores do trabalho (mé&o-de-obra)

negociam com os “compradores” desta (organizagdes). Assim, identificam que essa
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ideologia surgiu no momento em que o capitalismo se tornou universal, porém, ndo
foi o capitalismo que inaugurou o trabalho.

Com o crescimento e diversificacdo da economia e o desemprego crescente,
influenciam a forca de trabalho para a economia informal, sendo assim o trabalho
definitivamente ndo é emprego. O trabalho é uma relacdo de dupla transformacao
entre o homem e a natureza, geradora de significado, de forma mais sintética para
Codo (2006) o trabalho pode ser definido como o ato de transmitir significado a
natureza.

Dessa forma, o trabalho faz com que o individuo aprenda a fazer algo com um
objetivo definido. O ser humano comeca a conquistar o seu préprio espaco, respeito
e consideracdo dos demais. Quando a pessoa realiza um trabalho bem feito,
também contribui para a sua auto estima, satisfacdo pessoal e realizacdo
profissional. O trabalho e a vida sdo essenciais para a relacdo de um homem com
outro homem (VIEGAS, 1989).

Ja Marx define o trabalho como sendo alienado, segundo ele “Quanto mais o
trabalhador se desgasta no trabalho, tanto mais poderoso se torna o mundo de

objetos por ele criados em face dele mesmo”. Dessa forma Viegas complementa:

A sociedade civil, a sociedade de pura ficcdo faz, € separar o sujeito do
trabalho, fazer com que ele e seu préprio trabalho sejam coisas distintas. O
produto do trabalho é trabalho incorporado em objeto. No trabalho alienado, o
objeto parece que é uma esponja que bebe a significacdo. Entdo ndo consigo
me enxergar no meu trabalho. Em vez de me encontrar nele, me perco nele.
(VIEGAS, 1989 p. 4).

Nesse momento, o trabalhador passa de agente para paciente, de elemento
ativo para passivo. Viegas (1989) que defende o trabalho como sendo a forma

humana de fazer algo Gtil na vida, produzir e criar significados. E muito importante

trabalhar, criar memorias e ndo apenas para sobrevivéncia, fome, frio e cede.

Quanto mais o homem coloca de si no mundo, mais conteldo interior ele vai
adquirindo. E é exatamente esse 0 sentido de trabalho vinculado a vida.
Trabalho é a forma humana de fazer jus a vida, € a forma humana de
produzir, ndo no sentido de criar objetos reificados, simplesmente, mas no
sentido de criar significagdes. [...] o trabalho acrescenta o que sou ao que
nao sou, acrescenta o que ndo sou ao que sou. Ele da uma dimensao virtual
para o meu ser. (VIEGAS, 1989 p. 10-11).

N&o se pode afirmar que o trabalho acrescenta apenas conteidos no mundo
dos objetos, de modo que, 0 homem e o trabalho podem se tornar um. Nao ha uma

forma certa de descrever o significado do trabalho na vida, pois depende da
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perspectiva de cada ser humano. A perspectiva depende do ponto de vista que é
influenciado por uma série de motivacdes e contexto social onde o individuo esta
inserido.

O trabalho quando se tem sentido no mesmo, ndo € realizado de forma
“forcada”, mas sim de forma planejada e organizada, trazendo consigo objetivos
tanto de crescimento pessoal como financeiro e profissional. Ao trabalhar com
objetivos de crescimento profissional o individuo busca alcancar novos cargos dentro
de uma organizacdo, em diferentes niveis hierarquicos. Essa passagem de cargos
onde se busca autorrealizacdo que, normalmente, esta colocada nos niveis mais
altos da hierarquia organizacional chama-se “carreira”, a qual sera apresentada no

préximo toépico.

2.2. CARREIRA

No mercado de trabalho acontecem constantes transformacgdes, que atingem
diretamente a vida dos individuos, de diversas formas. A instabilidade e mutacéo
muitas vezes faz com que a “continuidade” n&o seja comentada, fazendo com que
apenas as mudancas aparecam. Essas transformacfes, dinamismos e transi¢cdes
sdo centrais no mundo do trabalho (BASTOS, 2011). Assim, a carreira traz
exatamente o dilema entre a mudanga e a permanéncia.

Nas organizac¢des os individuos ganham oportunidades de desenvolvimento e
experiéncia técnica e humana, além de receber remuneracdo, conforme o trabalho
realizado para seu sustento. As oportunidades oferecidas pelas empresas servem
para que o funcionario consiga se aperfeicoar, ou seja, traz mudanca. Algumas
pessoas que nao precisassem da remuneracédo, por qualquer que seja o motivo, nao
trabalhariam enquanto para outras constituem uma forma de autorrealizacéo,
influenciando o tipo de emprego que sera escolhido (VIEGAS, 1989).

Normalmente, tem-se a ideia de que as empresas procuram no mercado de
trabalho e encontram as pessoas que identificam qualidades esperadas para se
tornarem bons funcionarios. Mas, 0s seres humanos ndo sdo apenas passivos ha
selecdo. Eles possuem expectativas, motivacdes, necessidades e desejos proprios,

0S quais os levam a escolherem suas proprias carreiras. A partir dessa escolha
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surge a gestao de carreira, em que se definem objetivos profissionais, considerando
as expectativas pessoais. (HANASCHIRO, 2006)

Para compreender o sentido de gestdo de carreira, € necessario entender o
significado de gestdo, que é planejar, controlar determinada area, fazer uso de
determinados meios para atingir uma finalidade. Para compreensao de carreira
pode-se resumir nas sequéncias de posi¢coes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. Essas posi¢coes na carreira dependem de fatores
histéricos, sociais e econdmicos, relacionados a sua vida pessoal, familiar, bem
como a sociedade e ao pais onde vive. Considerar os imprevistos, oportunidades, e
principalmente o planejamento pode ser fundamental para determinar uma carreira
(ZACCARELLI, 2008).

Os modelos de carreira sdo definidos como tradicional e moderno. O modelo
tradicional foi muito utilizado até o inicio da década de 1990, relacionando os
critérios de sucesso com fatores como o emprego de longo prazo, a ascensao
continua na hierarquia, a aquisicdo de beneficios e o simbolo de status crescente.
De maneira tradicional a carreira pode ser definida como ajustamento do individuo a
uma ocupacao escolhida. O planejamento da carreira tradicional era feito de forma
objetiva, com predicGes Unicas, planos por setores e calculos técnicos. Nesse
planejamento, 0s sujeitos sdo agentes em sistemas fechados, utilizando a teoria do
controle de um sistema (CHANLAT, 1995).

No modelo moderno de carreira, também conhecido como modelo
contemporaneo, surge um alto comprometimento com a carreira e um baixo
comprometimento com a organizacao, pois as oportunidades profissionais nao sao
mais limitadas apenas dentro da organizacdo. O planejamento da carreira moderna
era feito de forma subjetiva, com varias apostas em cenarios, planos por problemas
e calculos técnicos-politicos. Nesse planejamento, 0s sujeitos sdo atores em
sistemas abertos, utilizando a teoria da participacdo (CHANLAT, 1995).

Chanlat (1995) define os quatro tipos de carreira, compreendidas nos
modelos tradicional e moderno: burocratica, profissional, empreendedora e
sociopolitica. O tipo burocratico remete as estruturas burocraticas da organizacao,
com uma rigida hierarquia de papéis, centralizacdo de poder e impessoalidade,
sendo entdo, formal, mas nem sempre assim se verificarA nos bastidores das
relacbes. O tempo de empresa e 0S concursos sao os fatores que irdo determinar o

modelo de selecdo, do recrutamento e da promocdo. O principal recurso era a
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posicao hierdrquica, utilizando como elemento central de ascenséo o avanco de uma
posicdo a outra. Normalmente, o tipo de organizacdo escolhida para carreira eram
as de grande porte, tendo o numero de escalbes existentes como principal limite.

O tipo profissional baseia-se ho monopdlio do saber, da especializacdo e da
profissdo. A progressdao na carreira é verificada de acordo com a disciplina
profissional. Enquanto a pessoa puder e quiser aprender e aperfeicoar as suas

competéncias, podera crescer na sua profissao.

Os profissionais tendem a desenvolver uma lealdade maior em relagdo a
profissdo do que em relacdo a organizagdo que o emprega. Isto explica
porque eles tém, em geral, maior mobilidade do que os outros, desde que a
organizacgdo ja néo os satisfaga (CHANLAT, 1995. p. 74).

O principal recurso era o saber e a reputacdo, utilizando como elemento
central de ascensao a profissdo, compostas pelas habilidades profissionais. O tipo
de organizacédo escolhido para carreira eram as de peritos, tendo o nivel de pericia e
de reparacdo como principal limite.

A carreira empreendedora esta direcionada a atividades de uma empresa
independente, embora sob formatacdo de uma pessoa, podendo considerar que
nem sempre serd um empreendedor. Ela refletird conceitos da sociedade capitalista
liberal e o do sucesso individual. O sucesso ndo decorrera da proveniéncia social,
embora possa possuir influéncia, antes fruto do talento e do trabalho do individuo
(CHANLAT, 1995).

A precarizacdo do trabalho e a subida das taxas de desemprego podem
condicionar os individuos a este modelo de carreira. O principal recurso era a
capacidade de criacdo e de inovagéao, utilizando como elemento central de ascensao
a criacdo de novos valores, produtos e servicos. A organizagdo escolhida para
carreira eram as pequenas e meédias empresas, com artesanatos culturais, tendo a
capacidade pessoal e as exigéncias externas como principal limite.

Para Chanlat (1995) a carreira de tipo sociopolitico baseia-se nas habilidades
sociais e no poder de relacdes de que dispde uma pessoa. A carreira se constroi
com as promocdes obtidas. O modelo moderno emergente, ao criar abertura para as
mulheres e para as minorias, permite a instalagdo de uma nova divisao do trabalho,
que questionara a propria nocdo de carreira para a maioria da populagdo (Chanlat,
1995).
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O principal recurso séo as habilidades sociais e o capital de relagdes,
utilizando como elemento central de ascensdo o conhecimento e suas relagdes nao
apenas profissionais, mas, também familiares e conhecidos no geral. Normalmente,
os tipos de organizacdo escolhidas para carreira eram as familiares ou comunitarias
de “clas”, tendo o numero de relagdes conhecidas e ativas como principal limite.

Dessa forma, existem modelos e tipos de carreira. Na perspectiva tradicional
pode ser vista como ajustamento a uma ocupacédo escolhida, trazendo a nocéo de
“avanco” com expectativa de progressao vertical na organizagao, sendo, segundo o
autor como uma ocupacdo ou profissdo a qual é representada por etapas e
possivelmente por uma progressdo. Ao ingressar em uma carreira pode-se
considerar estar avangando no caminho da vida. (ROBERT, 1989 apud KILIMNIK et
al, 2008). Em uma perspectiva moderna a carreira estd relacionada com o
desenvolvimento por meio de uma trajetéria de experiéncias e empregos em uma ou
mais empresas.

A carreira segundo Hall (1995) ndo é avaliada pela idade cronoldgica, estagio
de vida ou tempo de empresa como se acreditava no século XX, mas sim por
aprendizagem e mudancas de identidade. Pela perspectiva organizacional, a oferta
de carreiras de emprego seguro cede lugar a “oportunidade de desenvolvimento” a
partir da aprendizagem do individuo, porém, o crescimento profissional € um
processo de aprendizado continuo alimentado por uma combinacédo da pessoa, de
desafios de trabalho e relacionamentos.

Além disso, segundo Hall (1995) a partir do momento em que o individuo
passa a levar seu “eu completo” ao trabalho, sem deixar “valores e paixdes”’ no
portdo da empresa teve-se um salto na criatividade trazida ao trabalho. Neste, no
cotidiano se esté trilhando um caminho para alcancar seu objetivo (que esta no topo)
e ao levar todas suas energias ao trabalho pode-se chamar de “caminho com
coragao” no qual as tarefas sdo realizadas com satisfagdo, gerando exceléncia,
dessa maneira, havendo pagamento por fazé-las ndo se tem a “sensagao” de
compensacgao, mas de presente.

Embora as empresas disponibilizem recursos necessarios para 0s
funcionarios se desenvolverem, cada vez mais, as pessoas sao movidas por seus
préprios desejos, e ndo pelas praticas organizacionais de gestdo de carreiras — 0
que leva lideres organizacionais a um esfor¢o para identificar estratégias positivas e
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praticas para enfrentar o ambiente de trabalho e a for¢a de trabalho em mutagéo
(SULLIVAN; BARUCH, 2009).

As carreiras ndo ocorrem em um vacuo, pelo contrario, sao influenciadas por
muitos fatores contextuais, como cultura nacional, economia, politica e fatores
pessoais como relacionamentos com outras pessoas. Dessa forma, tornasse
necesséria a compreensao da insercdo no mercado de trabalho que configura o

inicio da carreira, a qual sera apresentada na proxima secao.

2.2.1. Insercdo no mercado de trabalho: O inicio da carreira

Na sociedade atual, a insercdo no mercado de trabalho é paralela ao inicio da
idade adulta, configurando uma transicdo social e individual, entre o sistema
educativo, familiar e o mercado de trabalho (GAUDE, 1997). A insercdo no mundo
profissional ndo torna o jovem apenas “ativo” financeiramente, mas inclui a insergao
social.

A insercdo no mercado de trabalho marca o ingresso no mundo profissional,
podendo ocorrer ainda durante o periodo de formacéo. O inicio da carreira individual
seria um momento propicio para estabelecer o planejamento de carreira, pois o
individuo ja estaria ingressando no mercado, considerando 0s seus objetivos
profissionais e as formas para alcancar realizagdo nesse momento da vida.
(GAUDE, 1997)

No inicio da carreira as percepc¢des quanto ao mercado de trabalho e as
possibilidades de insercdo parecem ser fundamentais para a satisfagdo. Os fatores
externos dominam as preocupacdes de adolescentes antes da tomada de decisao
(LASSANCE, 1997).

E aos estudantes universitarios e profissionais ja inseridos no mercado,
segundo Cattani (1996) também s&o dominados por preocupac¢fes em relacdo aos
fatores externos para decisdes em suas vidas.

A identificacdo com a organizacdo pode ser fundamental para o processo de
integracdo do profissional no mercado de trabalho, podendo trazer satisfagéo
pessoal, pois o trabalho pode ser definido como conjunto de atividades realizadas,

gue envolve esforco feito por individuos, com o objetivo de atingir uma meta.
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O trabalho possibilita ao homem concretizar seus sonhos, atingir suas metas
e objetivos de vida, além de ser uma forma de expressao. E ele que faz com que o
individuo demonstre acdes, iniciativas e desenvolva habilidades. E € com o trabalho
que ele também podera aperfeicoa-las. Faz também com que o homem aprenda a
conviver com outras pessoas, com as diferencas, a ndo ser egoista e pensar na
empresa, ndo apenas em si (VIEGAS, 1989).

Ressalta-se que a juventude se constitui em um processo de longo prazo no
qgual um individuo, fisiologicamente maduro passa a realizar as funcdes fisicas da
existéncia do adulto em coletividade, adquire as habilidades necessarias para
desempenhé-las numa forma social determinada (SANCHIS, 1997).

O processo de insercéo profissional no mercado de trabalho possui um papel
importante na vida dos jovens, onde estardo possivelmente iniciando uma carreira e
decidindo o futuro de suas vidas profissionais. (POCHMANN, 2000).

O primeiro emprego representa uma situacado decisiva sobre a trajetoria
futura do jovem no mercado de trabalho. Quanto melhores as condi¢des de
acesso ao primeiro emprego, proporcionalmente mais favoravel deve ser a
sua evolugdo profissional. O ingresso precéario e antecipado do jovem no
mundo do trabalho pode marcar desfavoravelmente o seu desempenho
profissional. (POCHMANN, 2000 p. 9).

Apés a insercdo no mercado de trabalho, pode-se iniciar o planejamento de
carreira para em seguida comecar a desenvolvé-lo, por se tratar de um processo
longo e por ndo depender apenas do sujeito criador do planejamento, mas sim,
dependendo também das limitacdes e “sugestdes” determinadas pela empresa onde
o individuo esta inserido.

Para o planejamento de carreira, € necesséario determinar as motivagoes,
ambicdes, planos pessoais, valores e 0 que de fato traz satisfacdo para o individuo.
Para escolher a empresa, deve-se descobrir o “perfil” que atenda as necessidades e
os desejos, avaliando a cultura organizacional.

Existem cinco etapas fundamentais para o processo de planejamento de
carreira; na primeira fase aparece o autoconhecimento, que significa conhecer os
seus proprios desejos; na segunda fase, surge o conhecimento do mercado; a
terceira fase exige estabelecer objetivos de carreira, como metas a serem
alcancadas em determinado tempo; a fase seguinte determina um plano de acao, o
qual devera definir os prazos, indicadores, estimativa de tempo e recursos a serem

investidos. E, a Ultima fase contempla o acompanhamento do plano. Para o
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desenvolvimento estratégico da carreira € necessario ter total responsabilidade por
ela (ZACARELLI, 2008).

Atualmente, as organizacbes procuram por funcionarios colaboradores e
participativos, que tenham interesse de crescer junto com a empresa. A0 mesmo
tempo, as pessoas estdo buscando empregos e cargos o0s quais possam lhe
proporcionar crescimento e evolugéo.

Quando mais qualificado um funcionario, melhor sera seu desempenho em
suas atividades profissionais, o que direciona a empresa para um crescimento mais
rapido. Muitas empresas estdo implementando planos de desenvolvimentos, a fim
de, aumentar a capacidade dos trabalhos e consequentemente melhorar seu
desempenho. Apos ter definido no planejamento de carreira a organizacdo a qual
melhor se identifica, o individuo necessita pesquisar sobre os planos de carreira
oferecidos pela empresa, pois, mesmo sendo empresas do mesmo setor, as
carreiras podem variar. (ZACARELLI, 2008)

E possivel dar um direcionamento no planejamento de carreira, levando em
consideracao os interesses da empresa e dos seus colaboradores. As organizacdes
possuem quatro situacBes especificas de “estagio”, cada uma merecendo um
tratamento diferenciado. (RESENDE, 2002)

No primeiro estégio, estdo os profissionais em formac&o ou inicio de carreira,
0S quais possuem maior chance de movimentacdes verticais na empresa, devendo
ser, criadas oportunidades possiveis de progresso e estimulos.

O segundo estagio se refere aos profissionais quem estédo no final de carreira,
nesse caso, o0 “planejamento de carreira” se refere a “retreinamentos”, que servem
para mudancas de carreiras para aprendizagem de nova profissdo, abrindo novas
possibilidades. Outra op¢éo para profissionais no final de carreira € a movimentacao
horizontal, onde o0s objetivos principais seriam a reciclagem ou “remotivacéo”
profissional (RESENDE, 2002).

No terceiro estagio estao os profissionais considerados ocupantes de cargos-
chave, onde existe interesse em prepara-los para funcdes mais elevadas, quando
possivel.

O quarto estagio, refere-se aos profissionais superados e “encostados”, os
quais sdo mantidos em consideracao ao trabalho prestado no passado e ao tempo
de empresa, porém podem atrapalhar o desemprenho da empresa, nas suas areas
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ou atividades. Nesses casos, as empresas deveriam desenvolver planos de
orientacao e estimulos a aposentadoria (RESENDE, 2002).

Todos os estagios apresentados acima existem, na metida em que sempre
havera pessoas em cada um deles, ou em mais de um ao mesmo tempo. Dessa
maneira, percebe-se que a vida de um “homem” possui diferentes momentos, assim
como os individuos em suas profissdes, as empresas possuem alguns papéis na
sociedade, como de unidade social, onde acontecem rela¢des sociais; unidades
politicas, onde, os interesses individuais aparecem, e 0 emocional dos funcionarios é
influenciado pelos seus superiores. Fazer politica refere-se a forma de como
influenciar pessoas para que alcancem objetivos. E unidade econdmica, pois produz
bens e servi¢os para a sociedade, gerando riquezas (HANASCHIRO, 2006).

Em resumo a insercédo no mercado de trabalho é o momento em que o jovem
ingressa no mundo profissional, ou seja, entra no mercado de trabalho como
componente ativo. Dessa maneira, o inicio da carreira é propicio para estabelecer o
planejamento da mesma, pois ao estar ingressando no mercado tém-se definidos os
objetivos profissionais e as formas de alcance dos mesmos. Assim, na proxima
secdo apresenta-se a construcdo de um plano de carreira, bem como as
perspectivas que geram ao escolher os inativos e realizados e as motiva¢gdes do que

o levou a essas escolhas.

2.2.2. Plano de carreira: Perspectivas e motivacdes

A perspectiva de carreira guia as pessoas em sua trajetéria profissional,
buscando por desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal. Para seguir
essa trajetoria, ha algumas motivacfes, as quais poderdo determinar as escolhas
profissionais dos jovens. Além disso, principalmente para aqueles que estao
comecando a planejar uma vida profissional, existem um conglomerado em
diferentes aspectos, como necessidades, desejos, ansiedades, capacidades e
condicbes ambientais (como pressao familiar, por exemplo) as quais irdo influenciar
diretamente todas as decisdes sobre seu futuro (n&o apenas o profissional).

A motivacdo, a qual influencia na perspectiva pode ser definida como: “o
desejo de adquirir ou alcangar algum objetivo” (SPECTOR, 2006, p. 284). A
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motivagdo envolve aspectos internos, como desejos, necessidades, valores e
crengas, juntamente com aspectos advindos de fatores ambientais (externos), como
recompensas e reforcos. Esses aspectos satisfazem necessidades e desejos
(SPECTOR, 2006).

Necessidades e desejos muitas vezes sao confundidos como sinGnimos,
porém possuem origens muito diferentes, sendo que necessidades estdo
relacionadas com o que é fundamental para vida de um individuo, como
necessidades fisicas (alimento, seguranca), sociais (inclusdo) e individuais
(conhecimento e autorrealizagdo). Os desejos, por sua vez, sdo necessidades.
Entretanto, moldadas pela cultura, crencas e valores, sendo assim, opcionais em
cada individuo (KOTLER; KELLER, 2006).

A motivacdo também esta relacionada com “o estado interior que induz uma
pessoa a assumir determinados tipos de comportamento” (SPECTOR, 2006, p. 284),
podendo assim, direcionar uma escolha de comportamento, intensidade de
determinado esforco ou gerar persisténcia ao longo do tempo.

O plano de carreira estd sendo cada vez mais utilizado pelas organizacfes e
pelos seus funcionarios, pois pode ser identificado como etapa essencial para o
desenvolvimento dos colaborados e consequentemente das empresas em que eles
estéo inseridos. Dessa forma, pode-se aumentar a motivacéo dos colaboradores ou
até mesmo reduzir a rotatividade, com isso aumentando a produtividade.

O principal objetivo do plano de carreira para as organizacdes € reter talentos
e para os funcionarios serve como visualizacdo do crescimento profissional, que
pode estar atrelado ao crescimento pessoal. O conceito do planejamento de carreira
pode-se afirmar que consiste no desenho que se elabora acerca do futuro
profissional, que envolve o estabelecimento de objetivos e um plano de como atingi-
los (OURIQUE, 2010).

O planejamento da carreira deve ser considerado como um processo continuo
no decorrer da vida, e é especialmente pertinente durante as etapas de transi¢éo
profissional. Dentre essas etapas, destaca-se a passagem da universidade para o
mercado de trabalho, na qual o adulto jovem se depara com a necessidade de
pensar de maneira estruturada em seu projeto profissional (OURIQUE, 2010).

Para construir um plano de carreira, € necessario que a pessoa interessada ja
esteja inserida na organizacao, pois, assim tera acesso aos planos ja oferecidos pela

empresa, 0s quais, poderdo apenas acrescentar prazos para acompanhamento
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pessoal. Aquelas pessoas que ja possuem um plano de carreira tornam-se mais

focados nos seus objetivos, sendo mais dedicados, buscando maior conhecimento e

trabalhando melhor em equipe (MARKO; SAVICKAS, 1998 apud OURIQUE, 2010).

E necessario alinhar os objetivos pessoais com os da empresa. O plano de
carreira servird como um guia, orientando as conquistas realizadas em cada um dos

“‘passos”. O planejamento eficaz requer algumas etapas, as quais consistem em:

estabelecer os objetivos, os esforcos que serdo necessarios para o alcance dos

Mesmos e 0 prazo necessario ou desejado para atingir o que se espera. Ndo menos

importante, é necessario que haja um acompanhamento em forma de indicador,

medindo os resultados alcancados, discriminando o que estd ou ndo de acordo

(DUTRA, 1996).

De acordo com Dutra (1996) existem seis etapas para constru¢cdo de um
projeto de carreira, 0S quais consistem em:

1. Autoconhecimento — Sendo considerada a etapa mais importante, porém, mais
dificil do processo. A qual define as preferéncias, pontos fortes e pontos fracos,
entre outros.

2. Conhecimento de mercado — O plano de carreira deve estar alinhado com a
l6gica de mercado para aumentar as chances de assegurar sua empregabilidade
e competitividade profissional.

3. Estabelecimento de objetivos de carreira — E definido a partir de uma reflex&o,
levando em consideracdo a personalidade dos sujeitos, seus valores e
habilidades pessoais.

4. Estabelecimento de estratégia de carreira — Nessa etapa, ja se tem 0s objetivos
da carreira determinados, entdo deve-se definir estratégias as quais tornardo
possivel alcancar os objetivos dados.

5. Estabelecimento de um plano de acdo — O plano de acdo € composto por
indicadores de sucesso, metas de curto prazo, avaliagdo dos recursos
educacionais, de tempo e dinheiro.

6. Acompanhamento do plano — Essa etapa é onde se avalia os resultados, assim
como avaliar a consisténcia dos objetivos, metas e agoes.

Quanto ao conceito de planejamento de carreira, o qual consiste no desenho
elaborado acerca do futuro profissional, envolvendo as escolhas de objetivos e um
plano de como atingi-los (OURIQUE, 2010). O “planejar” é essencial para a vida,

sendo que quem planeja assume o “controle” da sua vida profissional tendo maiores
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chances de sucesso. Especialmente, em momentos de transi¢cdo profissional, ou na
passagem da universidade para o mercado de trabalho. Aquele que possui um
projeto profissional definido sente-se mais seguro e decidido nos momentos de
transicdo (OURIQUE, 2010).

O plano de carreira pode ser feito de forma individual, ou com auxilio
profissional, tanto da empresa onde o sujeito esta inserido, ou com profissionais da
area de Gestado de Pessoas. Infelizmente, no Brasil, a execucédo do planejamento de
carreira individual ocorre em poucos casos (LUCENA, 1995).

Ao planejar a carreira s8o necesséarias escolhas profissionais as quais
frequentemente sdo tomadas por aspectos como remuneragdo, status e
estabilidade. Isso se deve a instabilidade em cargos mais qualificados e pela
condicdo econbmica predominante no Brasil (DUTRA, 1996).

Ao ter-se planejado um plano de carreira gera-se uma perspectiva em relacao
a mesma. Bastos (2011) considera que essa perspectiva ainda € incompreendida,

porém é algo central para construcdo de desempenho, dessa forma afirma que:

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 percep¢ao de
gue 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 sao impulsionados em
direcAo a algo que representa para Si  mesmos, crescimento,
desenvolvimento, ou novas tarefas congruentes com o novo estagio de vida.
Decorre dai a razdo pela qual a forma como as carreiras séo concebidas e
gerenciadas termina tendo tantos impactos sobre os vinculos e o préprio
desempenho no trabalho (BASTOS, 2011; p. 11).

A partir dessa afirmacéo, todas as acdes que envolvem a gestdo de pessoas
sdo guiadas e organizadas pela perspectiva de carreira, a qual guiaria a trajetoria
profissional, levando os individuos a buscarem seu desenvolvimento e crescimento,
considerando as influéncias do contexto social, das organizacdes e da rede de
convivio que contribuem ao moldar a carreira.

A carreira possui alguns moldadores como: colegas da faculdade ou de
trabalho, contatos pessoais, familiares, chefes ou mesmo profissionais como
conselheiros ou em livros de autoajuda, os quais estimulam as escolhas de modo
acidental ou intencional. Dessa forma, encontros organizacionais formais e
gestores sao considerados moldadores de carreira, influenciando as decisbes

pessoais a respeito de suas vidas profissionais.
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ApoOs o levantamento de conceitos sobre o mercado de trabalho, carreira,
perspectivas e planejamento de carreira, tem-se uma base estruturada a qual servira
para o desenvolvimento do presente trabalho. No proximo capitulo sera

caracterizado o setor que servira como objetivo de pesquisa.
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3. O SISTEMA FINANCEIRO NACIONAL: Setor bancario

O Sistema Financeiro Nacional (SFN) € o intermediario nas transacodes
referentes as transferéncias entre os agentes superavitarios 0os quais encaminham
seus recursos as instituicdes financeiras que, por sua vez, os transfere aos agentes
deficitarios. A estrutura do SFN é composta pelos seguintes orgaos: Conselho
Monetario Nacional (CMN), Banco Central do Brasil (BACEN), Comisséo de Valores
Mobiliarios (CVM), instituicbes financeiras captadores de depdsito a vista, sistema de
liguidagdo e custddia, demais instituicbes financeiras, auxiliares financeiros e
administradores de recursos de terceiros.

O Conselho Monetéario Nacional (CMN) € um 6rgdo normativo e o principal do
SFN. Dentre as principais competéncias desse 6rgao, estdo relacionadas atividades
como: autorizar as emissées de papel-moeda; fixar as diretrizes e normas politica
cambial; disciplinar o crédito em todas as modalidades; limitar as taxas de juros e
regular a constituicdo, o funcionamento e a fiscalizacdo de todas as instituicées
financeiras que operam no pais.

O Banco Central do Brasil (BACEN) é uma entidade supervisora do Sistema,
considerado o principal 6érgdo executivo do sistema financeiro, o qual faz cumprir
todas as determinacdes do CMN, e € por meio do BACEN que o Governo intervém
diretamente no sistema financeiro. As principais atribuicbes do Banco Central séo:
formular e executar as politicas monetarias e cambiais; regular e administrar o SFN;
emitir papel-moeda; autorizar e fiscalizar o funcionamento das instituicbes
financeiras (punindo-as se necessario); controlar o fluxo de capitais estrangeiros; e,
exercer o controle do crédito.

A Comissao de Valores Mobiliarios (CVM) é uma entidade supervisora,
autarquica vinculada ao Governo através do Ministério da Fazendo. E um 6rgéo
normativo voltado para o desenvolvimento do mercado de titulos e valores
mobiliarios. Dentre os principais objetivos do CVM estéo: estimular investimentos no
mercado acionario; assegurar o funcionamento das Bolsas de Valores; proteger os
titulares e investidores contra fraudes; e, fortalecer o mercado de acgdes.

De modo pratico o CVM fiscaliza as sociedades de capital aberto (SA),
enquanto protege os acionistas. E, o BACEN fiscaliza os bancos publicos e privados,

ao mesmo tempo em que protege os clientes.
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Os bancos multiplos sdo considerados aqueles que possuem pelo menos
duas carteiras dentre as carteiras comercial, de investimentos, de crédito imobiliario,
de crédito (empréstimos), de financiamentos, de desenvolvimento e de
arrendamento mercantil (leasing). Uma delas necessariamente deve ser comercial
ou de investimentos, isso se deve pela importancia de tais carteiras.

Os bancos comerciais sdo a base do sistema monetario, pois sdo o0s
intermediarios financeiros que recebem os recursos de quem quer investir e 0s
distribuem através do crédito seletivo a quem necessita de recursos, criando moeda
através do efeito multiplicador do crédito. A captacdo de recursos ocorre das
seguintes formas: depdsitos a vista (em conta corrente); depdsitos a prazo (CDB ou
RDB); recursos de instituicdes financeiras oficiais; recursos externos e prestacao de
servicos: cobranca bancaria, arrecadacoes, tarifas e tributos publicos. A aplicacdo de
recursos se refere a descontos de titulos, abertura de crédito simples em conta
corrente (cheque especiais) e operacdes de crédito rural, cambio e comércio
internacional.

Os bancos de investimentos possuem 0 objetivo de conceder créditos de
médio e longo prazo. Os créditos contidos nesses bancos podem ser mantidos em
contas correntes desde que essas contas ndo sejam remuneradas e né&o
movimentaveis por cheques. Além disso, esses bancos movimentam a
administracdo de fundos de investimentos e podem ser utilizadas como capital de
giro, capital fixo (investimentos) e captam recursos através de CDB/RDB ou venda
de cotas de fundos.

Em resumo, o sistema bancario € formado principalmente por bancos
multiplos e estd inserido no SFN, sendo regulamentado pelo BACEN. No préximo
topico sera apresentada uma definicAo do sistema bancéario, assim como seus
principais elementos. Dentre os quais serdo apresentados 0s principais bancos que

compdem esse sistema.

3.1. SISTEMA BANCARIO

O sistema bancario é formado por instituicées financeiras, as quais possuem

a funcéo de servir como intermediario entre o poupador e o investidor. Ou seja, um



44

banco capta depoésitos de clientes poupadores e empresta estes valores para 0s
clientes credores, para utilizacdo em empreendimentos ou aquisi¢cdes. Para fazer
isso, 0 banco paga ao poupador determinada taxa de juros Y, e empresta o dinheiro
a um empreendedor que necessita de financiamento. O banco cobra do
empreendedor uma taxa de juros X, com X sendo maior do que Y. A diferenca entre
a taxa de juros que o banco paga para captar recursos e a taxa de juros que ele
cobra para emprestar se chama spread. E é a principal fonte de receita dos bancos.

Como os empreéstimos realizados pelos bancos advém poupanca real que
esta apenas sendo transferida de um individuo para o outro, podemos afirmar que
esta havendo a criacao de crédito real, que é a base da acumulacdo de capital e do
crescimento econdmico.

Os bancos possuem carteiras como:. as carteiras comerciais, de
investimentos, de crédito imobilidrio, de crédito, financiamento e investimento
(financeiras), de desenvolvimento e de arrendamento mercantil (leasing). Para ser
considerado multiplo é necessario que tenha no minimo duas dessas onde uma
deve ser comercial ou de investimentos, no proximo tépico serdo apresentados os

principais elementos desse sistema.

3.1.1. Principais Elementos do Sistema

Os principais elementos do sistema bancario sédo as instituicdes financeiras,
0S quais serdo elencados pelo valor de seus ativos, segundo a Revista Exame
(Edicao de 02/06/2016).

e Banco do Brasil
Tabela 1 — Ativos do Banco do Brasil

Ativo total em marco de 2016 R$ 1,443 trilhdo

Ativo Total em dezembro de 2015 R$ 1,438 trilhdo
Patriménio liquido em marco de 2016 RS$ 73,959 bilhdes
Lucro Liquido em margo de 2016 RS$ 2,378 hilhGes
MNamero de agéncias em margo de 2016 5428

Fonte: Revista Exame edi¢cdo de 02/06/2016.
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O Banco do Brasil foi constituido em 1808 esteve presente em um momento
de grandes mudancas no pais, onde uma colbnia se transformava em império e o
Brasil passou a ser a sede da Coroa Portuguesa. Em nivel mundial, havia apenas
trés bancos emissores nesse periodo (na Suécia, na Franca e na Inglaterra).

Durante os 208 anos de existéncia, o0 Banco passou por momentos
econdmicos como: o surgindo de novos bancos, a reforma bancaria, a primeira
grande crise (em 1864), a guerra do Paraguai que abalou a economia, o fim da
escraviddo, gerando novas crises, 0 resgate do papel-moeda, a crise do café, a
reforma bancaria de 1964 e a chegada da tecnologia que novamente esta
modificando o setor.

Com sua histdria de sobrevivéncia e crescimento se tornou o maior banco do
pais atualmente. Assim, possui o0 valor de ativo total superior a qualquer outra

instituicdo financeira.

e Caixa Econdmica Federal

Tabela 2 — Ativos da Caixa Econ6mica Federal

Ativo total em marco de 2016 R$ 1,242 frilhdo

Ativo Total em dezembro de 2015 R$ 1,203 trilhdo
Patrimdnio liquido em marco de 2016 R% 26,868 bilhdes
Lucro Liguido em marco de 2016 R% 554,794 milhdes
Namero de agéncias em margo de 2016 3.407

Fonte: Revista Exame edi¢cao de 02/06/2016.

A Caixa Econdmica Federal foi criada em 1861, quando Dom Pedro Il assinou
o Decreto n°® 2.723 fundando a “Caixa Econdmica da Corte”. Assim como o Banco do
Brasil, a Caixa esteve presente nas principais transformacdes da histéria do pais
como nas mudancgas de regimes politicos.

Em 1931, foi ela quem inaugurou as operacfes de empréstimo consignado
para pessoas fisicas e, em 1934, assumiu a exclusividade dos empréstimos sob
“penhor”, extinguindo as casas de prego, as quais eram operadas por particulares, e,
ainda hoje a Caixa possui essa exclusividade.

O Banco Nacional de Habitacdo (BNH) desde 1986 foi incorporado a Caixa se
tornando a maior agente nacional de financiamentos de imoveis. No mesmo periodo,

se tornou o principal agente do Sistema Brasileiro de Poupanca e Empréstimo
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(SBPE) e administradora do Fundo de Garantia por Tempo de Servico (FGTS). Em
1990, passou a centralizar todas as contas vinculadas ao FGTS (que antes eram
administradas por 70 instituicbes bancérias).

Ao longo de sua trajetéria esse banco foi conquistando “espagos” e
estruturando-se de forma precisa, sendo responsavel também pelo Programa de
Integracdo Social (PIS), Seguro-Desemprego e Crédito Educativo com o
Financiamento Estudantil (FIES). Possui também o monopdlio das loterias federais
desde 1961.

Desde sua criagdo esse banco nao parou de crescer e se desenvolver, tendo
uma posi¢do consolidada no mercado, sendo assim, uma instituicdo de grande

porte, solida e moderna.

e [tal Unibanco
Tabela 3 — Ativos do Itad Unibanco

Atfivo total em marco de 2016 R$ 1,204 trilhdo

Ativo Total em dezembro de 2015 R$ 1,285 trilhdo
Patriménio liquido em marco de 2016 R% 111,716 bilndes
Lucro Liguido em margo de 2016 R$ 4,463 bilhdes
MUmero de agéncias em marco de 2016 3.680

Fonte: Revista Exame edi¢do de 02/06/2016.
O banco Itau foi fundado em 1943 em Sé&o Paulo (SP) com nome de “Banco

Central de Crédito” foi fusionado com o Unibanco o qual surgiu em 1924 em Pocos
de Caldas em Minas Gerais chamado na época de “Casa Moreira Salles”. Apesar de
ser um banco nacional atua em 20 paises, contendo 27,9 mil caixas eletrbnicos e
32,9 mil pontos de atendimento.

Nesses anos de histdria o Ital também passou por momentos decisivos no
pais, como a virada do ano de 1999 para o ano 2000, onde o banco disponibilizou
360 mil horas de analises na programacao para evitar possiveis panes no sistema
contra o “Bug do Milénio”.

Na década de 1970 ja se preocupava com tecnologia e evolucéo, criando o
“ltatchek” (prototipo dos caixas eletronicos). Esse equipamento permitia a retirada
de quantidades limitadas de dinheiro que vinham em estojos plasticos (Essa era sua
tnica funcéo: Dispensador de dinheiro), porém extremamente inovador na época,

trazendo autonomia e conveniéncias a seus clientes. Essa foi a solucdo encontrada
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enquanto desenvolvia a “Automatic Teller Machine” (ATM) que hoje se chama o
caixa eletrénico. Nesse periodo, vigorava no pais a Politica Nacional de Informética,
a qual limitava a importacdo de computadores, dificultando a finalizacdo do projeto.

Apenas na década de 1980 esses terminais foram substituidos pelos
primeiros caixas eletronicos que foram produzidos pela empresa de tecnologia
Itautec destacando-se em meio aos concorrentes.

Ainda hoje o Ital esta voltado as inovacdes tecnoldgicas, sendo um dos
primeiros bancos a utilizar o cadastro da biometria, e reforcar os processos de
derivagéo de clientes, o qual incentiva a utilizagdo da internet, telefone e ainda dos

caixas eletrénicos.

e Bradesco
Tabela 4 — Ativos do Bradesco

Ativo total em marco de 2016 R$ 924 557 bilhdes

Afivo Total em dezembro de 2015 RS 905,117 bilndes
Patrimdnio liquido em marco de 2016 RS% 94,067 bilhdes
Lucro Liquido em margo de 2016 R$% 4,128 bilhdes
Numero de agéncias em marco de 2016 4.517

Fonte: Revista Exame edi¢cao de 02/06/2016.
O Bradesco foi fundado em 1943 com o objetivo de ser um banco

democratico presente em todo o territério nacional, ajudando no seu
desenvolvimento econémico e social. Foi o primeiro banco a colocar seus gerentes
na area de atendimento ao publico, lancando a primeira conta corrente popular.

Uma década apos sua criacdo, o banco assume a lideranca entre os bancos
privados no Brasil com recordo de depdsitos, criando a Casa do Acionista para
atendimento exclusivo a investidores; importando as primeiras autenticadoras de
caixa, as quais se tornam padrdo de mercado nas trés décadas posteriores.

Na década de 1960, o Bradesco lanca o primeiro cartdo de crédito do Brasil, e
qguando a informatica ainda ndo era comum, comprou seu primeiro computador que
portava alta tecnologia da IBM.

A partir do ano de 1980, esse banco inova com o primeiro home banking do
Brasil, primeiro servico telefénico automatico de saldo (que originou o Fone Facil
Bradesco) e com o langcamento do primeiro cartdo instantaneo de beneficio do INSS.
Nesse periodo, o Bradesco Seguros conquista a lideranca sul-americana e

adquirindo os maiores computadores do mundo lanca o primeiro cartdo magnético
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do pais. O servico de retirada de taldo de cheques no autoatendimento também foi
criado pelo Bradesco, sendo o primeiro do pais a utilizar o Internet Banking e o
quinto do mundo.

Ainda hoje esse banco esta em constante progresso e inovacao constante,
possuindo mais de 55 milhdes de clientes, sendo 24 milhdes correntistas, o
Bradesco é apontado como a 62 marca mais valiosa de banco do mundo em 2011,
segundo levantamento feito pela consultoria Brand Finance parceira da revista
inglesa The Banker.

e Santander
Tabela 5 — Ativos do Santander

Aftivo total em marco de 2016 R$ 676,006 bilhdes

Atfivo Total em dezembro de 2015 R$ 681,735 bilhdes
Fatrimonio liquido em marco de 2016 R% 60,12 bilhfes
Lucro Liguido em marco de 2016 R$ 1,226 bilhdo
Namero de agéncias em marco de 2016 2.655

Fonte: Revista Exame edicdo de 02/06/2016.
O banco Santander foi fundado em 1857 na Espanha. O Grupo Santander é

um dos maiores do mundo. Possui o foco no banco Comercial a qual representa a
maior parte de suas receitas. Esta presente na América Latina com destaque no
Brasil, México, Argentina e Chile. Para garantir sucesso mesmo em um cenario
econdbmico abalado, possui seis pilares, os quais sdo: enfoque no comercial
(Oferecendo produtos e servicos); disciplina no capital e solidez financeira (mantém
uma posicado de liquidez confortavel); prudéncia nos riscos (possuindo riscos de
inadimpléncia menores do que a meédia do setor); diversificagdo geografica
(mantendo o equilibrio entre os mercados desenvolvidos e emergentes); a marca
(sendo uma das mais valiosas e valorizadas do setor financeiro); e, a eficiéncia a
qual possui tecnologias avancadas, com indice de 41,7% de eficiéncia.

No Brasil, o Santander surgiu em 1982 com apenas um escritorio de
representacdo, uma década depois comegou a crescer comprando bancos
brasileiros como em 1997 onde adquiriu 0 Banco Geral do Comércio. Nos anos 2000
obteve a aquisicdo dos bancos Meridional, Bozano Simonsen e Banespa e em 2007

adquiriu o Banco Real.
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Com o intuito de ser um banco “Simples, Pessoal e Justo” hoje é o terceiro
maior do setor privado no SFN por ativos, estando presente em todas as regides do

pais com ampla estrutura e significativo nimero de funcionarios.

e HSBC
Tabela 6 — Ativos do HSBC

Ativo total em marco de 2016 R$ 174,823 bilhdes

Ativo Total em dezembro de 2015 R$ 175,059 bilhdes
Fatriménio liquido em marco de 2016 RS$ 10,149 bilhGes
Lucro Liguido em margo de 2016 - RS 285,803 milhdes
Namero de agéncias em marco de 2016 852

Fonte: Revista Exame edicdo de 02/06/2016.
O HSBC foi fundado em 1865 por escoceses, originado da Primeira Guerra,

onde visava financiar o crescente comércio entre a China e o Império Britanico. E um
banco histérico e global.

No Brasil, surgiu em 1976, porém apos resultados financeiros decrescentes
continuos, o banco europeu em 2015 decretou um acordo entre o Bradesco e a
HSBC Holding, onde todas as contas dos clientes migraram para o Bradesco,

apenas os clientes corporativos tiveram suas contas mantidas.

e Banrisul
Tabela 7 — Ativos do Banrisul

Ativo total em marco de 2016 R$ 64,832 bilhdes

Ativo Total em dezembro de 2015 RS 65,769 bilhdes
Patriménio liguido em marco de 2016 RS$ 6,321 bilhfes
Lucro Liquido em margo de 2016 RS 188,077 milhdes
Namero de agéncias em marco de 2016 534

Fonte: Revista Exame edicdo de 02/06/2016.

Em 1927 um grupo de fazendeiros reivindicou a formagdo de uma “casa
bancaria” a qual pudessem utilizar suas terras como garantia de empréstimo. Assim
em 1928, em resposta ao grupo, nasceu o Banco do Estado do Rio Grande do Sul
(BRGS) onde os beneficiados dariam como garantia a hipoteca de seus imdéveis. Em
1929 com apenas um ano desde sua criacdo o banco j4 possui 24 agéncias no
Estado, tendo sua sede na Avenida Maua de Porto Alegre.
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Apés dez anos de criacdo, ainda a maior parte das suas aplicacdes sao
destinadas a pecuaria, agricultura, industria agricola, pastoril e téxtil. No final da
década de 1940, o banco contribuiu de forma relevante ao desenvolvimento do
Estado, ajudando a concretizar obras, auxiliando o plano de eletrificacdo, na
construcdo de estradas e de prédios para a educacao e saude publica.

Em 1960, a partir de uma reforma estatutaria o Banco passa a se chamar de
Banco do Estado do Rio Grande do Sul (BERGS). Nesse mesmo periodo, 0s
funcionarios do banco ganham o direito de serem promovidos e de receber 13°
salério.

No ano em que completa cinquenta anos, 0 banco se moderniza, com Nnovos
métodos de trabalho, novas tecnologias racionalizam servicos e reduz custos.
Incorpora o Banco Sul do Brasil S.A., deixando de utilizar a sigla Bergs e passou a
ser Banrisul.

Apenas em 1990, o BACEN autoriza o Banrisul a atuar como Banco Mdultiplo,
com as seguintes carteiras: Comercial, de Crédito Imobiliario, de Financiamentos e
de Investimentos. E, em 1993, inaugura a primeira sala de auto atendimento
totalmente automatizada (dentro do Shopping Praia de Belas) em Porto Alegre.

Ainda hoje, por ser um banco do Estado ainda incentiva e contribui para o

desenvolvimento do mesmo.

e Sicredi
Tabela 8 — Ativos do Sicredi

Ativo total em margo de 2016 R$ 31,662 bilhdes

Ativo Total em dezembro de 2015 R$ 31,499 bilhdes
Patrimdnio liquido em marco de 2016 R$ 1,218 bilhdo
Lucro Liquido em margo de 2016 R$ 18,232 milhdes
MNumero de agéncias em marco de 2016 5

Fonte: Revista Exame edicdo de 02/06/2016.
Foi construida em 1902 a primeira cooperativa de crédito brasileira, no

municipio de Nova Petrépolis no Rio Grande do Sul. Em 1925, foi criada a
denominada Unido Popular do Rio Grande do Sul, que reuniu 66 cooperativas até
1964, a qual em 1967 foi transformada na Cooperativa de Crédito Sul Rio-

Grandense. Atualmente, € o SicrediMetropolis RS.
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Em 1992, por decisdo das cooperativas passam a adotar a marca Sicredi,
unificando a identidade de todas as cooperativas do Sistema em representacao ao
Sistema de Crédito Cooperativo.

Em 1995, as cooperativas filiadas a Central Sicredi RS avancam e
autorizadas pelo Conselho Monetario Nacional constituem o Banco Cooperativo
Sicredi S.A., primeiro banco cooperativo privado brasileiro. Em 1996, o Banco torna-
se interestadual com sedes no Parana e no Rio Grande do Sul e, em 2000, o CMN
faculta aos bancos cooperativos a transformarem-se em bancos multiplos.

O Sicredi continua crescendo e expandindo seus negocios pelo pais, e em
2013 se “filia” a Unicred, ingressando no Estado do Rio de Janeiro. Sua sede fica em
Porto Alegre no Rio Grande do Sul, tendo a maior parte de suas agéncias no interior
no Estado, e com taxas de crédito rurais competitivas.

Com os dados apresentados acima, tem-se uma dimensdo da amplitude dos
bancos, e o grau de influéncia dos mesmos. Ao perceber que o0s bancos
praticamente impulsionam a economia, sendo que sd0 as movimentacdes
financeiras que realizam as aplicacfes e os investimentos, auxiliando empresas a
ingressarem no mercado de trabalho, as quais contratam pessoas para trabalhar, as
mesmas se tornam economicamente ativas, percebe-se a importancia desse
processo. Desta forma, estudar a perspectiva de carreira nos bancos dos jovens da
atual geracao se torna relevante, pois € necessario que esse setor continue fluindo
da melhor forma. Portanto, no proximo topico serdo apresentados 0s principais

planos de carreira dessas institui¢coes.

3.2. CARREIRA BANCARIA

A carreira € o principal componente da vida profissional por estar envolvida
com o trabalho que, por sua vez proporciona um senso de proposito, desafio,
satisfacdo pessoal e renda. O trabalho proporciona a identidade pessoal,
criatividade, status, desafio de vida e acesso a rede social. Dessa forma, a carreira
pode ser vista como uma “jornada” na qual as pessoas podem seguir o caminho
tradicional, ou optar por navegar pelo proprio caminho através de “planicies abertas”
(BARUCH, 2004).
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O setor bancério assim como o mundo do trabalho estd em constante
transformacdo e para Baruch (2004), as mudangas sempre ocorreram, todavia,
parece que o ritmo das mudancas estad acelerando. Esse processo acelerado de
mudancas possui implicacdo na gestdo de pessoas no trabalho e, particularmente,
para o planejamento e gestao de carreiras.

Em meio a essas transformacfes surge a importancia da valorizagdo do
chamado “capital intelectual” e leva ao reconhecimento da relevancia das pessoas e
seu desenvolvimento como fontes primordiais de vantagens competitivas
sustentaveis. Por outro lado se tem a continua automatizacdo e “rotinizacao” de
funcdes, com destaque a terceirizacdo de uma série de atividades que acabam por
se configurarem como trabalho precario (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Da mesma maneira, ndo raramente, observam-se a intensificagdo no volume
de trabalho imposto aos bancarios, muitas vezes causado por processos de
‘enxugamento” organizacional ou de sofisticacdo de mecanismos potencializados
por novas tecnologias, bem como de elevacédo de pressdes sobre os trabalhadores,
incluindo-se aquelas por continua atualizacéo profissional, legitimadas por discursos
como o0s da empregabilidade, competéncia e competitividade (KILIMNIK;
SANT’ANNA, 2006).

Nesta perspectiva, com o intuito de fazer face as caracteristicas da sociedade
moderna, as instituicées devem ser processualmente orientadas e focadas nos seus
clientes, devem ser ageis e enxutas e suas tarefas devem demonstrar amplo
conhecimento do negdcio, autonomia, responsabilidade e habilidades para a tomada
de decisdes, pois 0s ambientes sdo cada vez mais complexos, assim necessita uma
revisdo completa dos modelos tradicionais de empresa, tanto do ponto de vista
estrutural, como da gestao do negécio e do trabalho.

Desenvolver pessoas com o perfil requerido por esse novo modelo de
organizacao nao € uma tarefa facil, € um esforco que exige transformar empregados
de tarefas em “profissionais de processo”, modificando assim, os papéis dos
gestores e dos trabalhadores nessa nova organizacgéo, repensando 0s sistemas de
gestdo e fazendo com que o aprendizado seja parte do dia-a-dia organizacional,
além de moldar uma nova cultura que dé suporte a nova maneira de trabalhar
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Ademais, para uma organizacdo como as Iinstituicdes financeiras que

trabalham com centenas ou milhares de profissionais é improvavel conciliar as
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diferentes expectativas de carreira das pessoas com as necessidades
organizacionais sem diretrizes, estruturas de carreira ou instrumentos de gestdo. O
que Dutra (1996) chama de Sistema de Administracdo de Carreiras. Segundo o
autor, o sistema ndo deve ser entendido como uma moldura em que as pessoas
devem necessariamente se encaixar, mas sim como a estruturagcdo de opcoes,
como forma de organizar possibilidades, como suporte para que os individuos
possam planejar suas carreiras dentro da empresa algumas pessoas percebem o
desenvolvimento de carreira como uma responsabilidade priméaria ou exclusiva da
empresa; outros acham que a ascensdo na carreira € uma questdo de sorte,
bastando estar no lugar certo na hora certa; alguns pensam que néo ha sentido em
planejar a carreira, uma vez que nao € possivel prever o futuro; e ha aqueles que ao
efetuarem sua auto avaliacdo ndo tém coragem de efetuar as mudancas necessarias
a seu plano de carreira.

Por parte das organiza¢cfes, também pode haver resisténcias, que se mostra
através dos gestores 0s quais assumem o papel de mediador entre as necessidades
da empresa e as expectativas de seus subordinados ou a falta de persisténcia, visto
que o sistema nao traz resultados imediatos, porém essas resisténcias devem se
abrandar, & medida que as pessoas sejam pressionadas a uma revisao da posi¢ao
em relacdo a sua carreira e as organizacoes percebam o paralelismo que existe
entre seu sucesso e 0 sucesso das pessoas em suas carreiras (DUTRA, 1996).

Portanto, seja por meio de um Sistema de Administracdo de Carreiras, seja
por iniciativa prépria ou organizacional, podendo ser uma combinacdo dessas
perspectivas, a construcdo de um plano de carreira mostra-se relevante para
alcancar satisfacdo profissional e pessoal. Assim, nos préximos tépicos seréo

abordados os planos de carreiras oferecidos pelos bancos Publicos.

3.2.1. Carreira em Bancos Publicos

Serao apresentados a seguir, os planejamentos de carreira oferecidos pelos
principais bancos publicos, tais como o Banco do Brasil, Caixa Econémica Federal e

Banrisul.
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e Banco do Brasil

Para ingressar na instituicdo como um servidor € necessario prestar concurso
para escriturario que € o cargo inicial o qual exige ensino Médio completo como
escolaridade minima. O novo funcionério inicia trabalhando nas agéncias de varejo,
depois de passados os primeiros noventa dias (periodo de experiéncia), jA podem
galgar outros cargos o0s quais, conforme o desempenho dos servidores tém
condi¢cbes de assumir em imediato a geréncia de uma unidade do Banco do Brasil,
devido ao processo de acesséo de carreira interna ser muito dinamico.

Os funcionarios podem conseguir atuar em sua propria area de formacéo,
para isso € necessario uma transferéncia para um dos setores especificos do 6rgao
como os departamentos juridicos, de marketing, de jornalismo, entre outros.

Embora o banco tenha como exigéncia apenas o ensino Médio, tem-se uma
estimulacdo a qualificacdo profissional de seus funcionéarios, na qual a instituicdo
adota medidas de incentivo, como o sistema de talentos e oportunidades (TAO).
Este programa funciona da seguinte maneira, ficam registrados a formacgédo do
funcionario e os cursos de aperfeicoamento e atualizacdo concluidos por ele,
havendo uma oportunidade em outro departamento do banco, o programa é capaz
de direcionar quem é o mais apto a ocupa-la.

Além do TAO, o banco incentiva a formacao educacional com concesséao de
bolsas de estudo para graduacdo e pos-graduacdo e da Universidade Banco do
Brasil, disponibilizando cursos para os funcionarios e para os menores aprendizes
que prestam servigos para o 0rgao.

Em 2011, o Banco do Brasil (BB) implantou o Plano de Carreira e
Remuneracdo (PCR). Com ele estdo previstas duas formas de promocao para 0s
funcionarios: por antiguidade e por mérito.

Na promocdo por antiguidade o PCR prevé 12 niveis (de Al a Al2), a
promocao sera alcancada a cada trés anos, exceto no caso do Al para o A2, cujo
intervalo sera de 90 dias, conforme ACT 2012/2013. A cada promocéao, o valor do
vencimento padrédo (VP — salério inicial do BB) sera reajustado em 3%. A transi¢céo
para a tabela de antiguidade do PCR sera feita observando a equivaléncia entre os
niveis de categoria atuais e 0s niveis da nova tabela.

Na promocao por mérito, 0 parametro sera o exercicio de comissdes. Todos

os funcionarios terdo uma pontuacgéo diaria, de acordo com a comissao exercida, e,
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a cada 1.095 pontos, avancam um nivel na tabela de mérito. A pontuacéo diaria de
cada comissédo € definida de acordo com o Valor de Referéncia (VR) da comisséao.
Serdo consideradas todas as comissfes exercidas em carater efetivo ou de

substituicdo, descontadas as auséncias e afastamentos.

e Caixa Econdmica Federal

As carreiras oferecidas pelos concursos da Caixa Econdémica Federal séo:
Carreira Administrativa, comecando como Técnico Bancério Novo — TBN ou
Carreiras Profissionais, atuando como advogado, arquiteto, engenheiro ou médico
do trabalho.Para exercer a funcédo de técnico bancario (que representa o inicio da
carreira bancéria),que é o cargo mais almejado da sele¢éo, o candidato deve possuir
ensino Médio completo. Com jornada de trabalho de 30 horas semanais.

A carreira prevé uma boa possibilidade de crescimento, onde o efetivo, além
da remuneracao, tem plano de carreira, podendo crescer por meio dos processos
seletivos internos (PSI) por competéncia, ao ingressar na instituicdo o técnico
bancario pode se planejar para chegar a determinados cargos. A Caixa é uma
empresa que oferece estabilidade e seguranca com atuac&do nacional, mobilidade a
qgual permite que o concursado possa trabalhar em qualquer local do pais, além do
possivel crescimento profissional rapido.

O salario ndo necessariamente € o mais importante na empresa, mas a
perspectiva de crescimento. A Caixa possui um Plano de Cargos e Salarios, que
contemplam as duas areas de cargos efetivos: carreira administrativa, para o cargo
de Técnico Bancario Novo e carreira profissional, conforme a Assessoria de
Comunicagéo da Caixa Econdmica Federal informou, a ascensao profissional do
funcionéario do banco pode se dar de duas formas: ascensao no cargo efetivo (Plano
de Cargos e Salarios) e acesso as fungdes gratificadas (Plano de Funcgdes
Gratificadas).

Ao ser admitido o empregado passa a ocupar um cargo de carater
permanente, para o qual prestou o concurso. O funcionario pode ascender no cargo
efetivo, alcangando novas referéncias salariais, por duas formas: por antiguidade, a
cada dois anos de efetivo exercicio na Caixa; ou por promoc¢ao por merito, realizada
anualmente com a participacdo de todos os empregados. O acesso as funcdes

gratificadas é por meio de Processo Seletivo Interno (PSI), um instrumento que
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possibilita ao empregado uma trajetéria profissional de sucesso. Através desse
processo seletivo, a Caixa avanga no reconhecimento e na valorizagdo de seus
empregados, e investe em seu desenvolvimento humano e profissional.

A utilizacdo dos Processos Seletivos Internos, como forma de provimento das
fungdes gratificadas na Caixa democratiza as oportunidades oferecidas, reconhece e
valoriza os empregados, favorecendo a gestdo do conhecimento e permitindo a

equidade de género e o alcance dos desafios estratégicos do banco.

e Banrisul

Para esta instituicdo, a carreira do bancario sera organizada em empregos
basicos hierarquizados em niveis de classificacdo, com ordenados correspondentes
a padrdoes salariais crescentes, com remuneracdo prevista em regulamento
especifico, ou seja, carreira é a trajetéria do empregado desde o ingresso no banco
até a aposentadoria ou desligamento por qualquer motivo.

Para constituir o plano de carreira o banco estipulou alguns objetivos, tais
como: garantir a isonomia salarial e o desenvolvimento na carreira dos empregados;
garantir a progressao por tempo de servico e por merecimento; utilizar a gestao de
pessoal como atividade estratégica para o desenvolvimento da empresa; introduzir o
planejamento participativo; e, valorizar o piso salarial dos trabalhadores.

O ingresso é mediante concurso publico, podendo ser classificado em
diferentes niveis, como empregos com exigéncia de ensino Fundamental, Médio ou
Superior. O desenvolvimento da carreira ocorre de duas formas: por progressao
vertical (tempo de servico, a cada dois anos e limitada a 14 progressodes) e a
progressao horizontal (por merecimento, limitada a sete).

Na progressao horizontal que é conquistada por merecimento, sdo analisados
trés indicadores: comprovacdo de conhecimento através de processo de avaliagdo
de conhecimentos; desempenho satisfatorio através de avaliacdo de competéncias
individuais; e, participacdo em acdes de capacitacédo reconhecidas pelo Banrisul.

Para a progressdo horizontal, existe uma pontuagdo minima a ser atingida
pelo empregado nas avaliagdes. Quando o funcionario atinge o niumero minimo de
pontos, o trabalhador tera direito a progressdo horizontal, com a condicdo de que

NAo seja N0 ano em que ocorre a progressao vertical por tempo de servico.
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O programa de capacitacdo do banco inclui linhas de capacitagdo, de
integracdo geral e especifica, processo participativo de identificacdo de
necessidades de capacitacido e de selecéo para participantes nos cursos.

A gestdo do plano de carreira € formada por dez integrantes, sendo cinco do
Banco e cinco do sindicato da categoria, 0s quais sdo responsaveis pelo
engquadramento, implantacao e fiscalizacdo da implantagéo do Plano de Carreira.

3.2.2. Carreira em Bancos Privados

O planejamento de carreira oferecido por bancos privados sao praticamente
0S mesmos nas diversas instituicdes privadas, mudando apenas a denominagéo dos
cargos, neste topico sdo apresentados o planos de carreira oferecidos pelos bancos

Itatl Unibanco e Santander.

e [tal Unibanco

Diferente dos bancos publicos onde a carreira inicia com um concurso
publico, nos bancos privados o plano de carreira comecga a partir do estagio. O
banco incentiva aos seus colaboradores que sejam 0s protagonistas de suas
carreiras, pois 0s mesmos sao responsaveis pelo seu desenvolvimento profissional e
considera o planejamento da carreira algo imprescindivel que definira a realizacéo e
sucesso profissional. O estagio é definido como a fase de experimentacéo, em que o
estudante recebe a oportunidade de testar novas atividades e experiéncias.

O processo seletivo é feito com candidatos que se inscreveram pelo site do
banco ou “vagas.com” ou por indicagdes entre os funcionarios. O processo possui
algumas etapas como: provas online e entrevista coletiva com o gestor da vaga,
gestor de pessoas e os candidatos.

Os bancos ndo sao formados apenas pelas agéncias. O Itau oferece carreira
em diferentes areas como: canais de atendimento, comercial (responsavel por
interpretar as necessidades dos clientes e oferecer a melhor op¢cdo de produtos e

servi¢os), crédito e cobranga, engenharia (e infraestrutura), operacdes (responsavel
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por garantir que as solicitacdes dos clientes sejam atendidas), planejamento,
produtos, qualidade e riscos.

As agéncias sao responsaveis por atender aos correntistas que, por sua vez,
geram resultados financeiros para a empresa. Portanto, os bancarios que trabalham
em agéncias sao essenciais para a continuidade do negécio.

O inicio da carreira € 0 estagio, para o qual € necessério estar cursando a
partir do 32 semestre do nivel superior nos cursos de Administracdo, Ciéncias
Contabeis ou Economia. Ao ser efetivado o empregado pode escolher entre as
areas: Comercial ou Operacional. Na Area Comercial, o cargo subsequente ao
estagio é o “agente comercial” o qual possui a mesma carga horaria, porém é um
cargo efetivo e possui metas. No operacional o préximo cargo € o “Caixa” o qual
também possui mesma carga horaria.

A escolha de &reas pode ser combinada com o gestor do estagiario, mas
depende das vagas em aberto na empresa. O periodo maximo até a efetivacdo é
dois anos, se nesse periodo ndo aconteceu a efetivacédo, o estagiario é desligado da
empresa. A progressao vertical e horizontal depende apenas do desempenho do
funcionario e das vagas em aberto, ndo possuindo tempo minimo para mudancas.

Além do estagio, os bancos privados oferecem a opcéo de ‘trainee” que sao
funcionarios ingressantes na organizacdo com treinamentos para assumir cargos

efetivos em areas tomadoras de decisédo da empresa.

e Santander

O estagio é a primeira etapa da carreira oferecida pelo banco Santander. Para
participar do processo seletivo é necessario estar cursando nivel superior em
Administracdo, Ciéncias Contabeis ou Economia, a partir do 3° semestre e se
inscrever no site da instituicdo, onde ira realizar provas online. Apos ser aprovado
nas provas € feito uma entrevista por telefone, e s6 entdo o futuro estagiario é
encaminhado para entrevista com o Gerente Geral da agéncia que esta com a vaga
aberta. A etapa final do processo seletivo é uma entrevista com o representante da
regional, s6 entdo se inicia o processo de contratagdo do estdgio, encaminhando
documentos e preenchendo formularios.

Durante o estagio, tem-se a oportunidade de conhecer todas as areas dentro

da agéncia, e nesse momento o novo profissional recebe a oportunidade de planejar
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sua carreira dentro da empresa, a qual € dividida em duas &reas: Atendimento e
Comercial.

O atendimento € formado pelo estagiario, caixas, agentes comerciais (cargo
criado em 2015, o qual o funcionario exerce a funcdo de caixa em dias de maior
movimento envolvendo pagamentos e exerce funcdes semelhantes as de gerente
pessoa fisica nos demais periodos do més), coordenadores e gerente de
atendimento.

O comercial é formado pelos gerentes de pessoa fisica (cliente com renda
abaixo de R$ 4.000,00), Gerente Van Gogh (clientes com renda entre R$ 4.000,01 e
R$ 10.000,00), Gerente Van Gogh Max (clientes com renda superior a R$
10.000,01), Assistente de empresas, Gerente de empresas | (empresas com
faturamento de até um milhdo de reais anual), Gerente de empresas |l (empresas
com faturamento acima de um milh&o de reais por ano) e Gerente Geral.

Sabendo dos cargos que formam uma agéncia o estagiario presencia o dia-a-
dia de cada funcédo, tendo assim uma visdo clara das competéncias necessarias
para alcanc¢a-lo. O estagio tem duracdo maxima de dois anos, e a contratacdo pode
ser feita a partir de seis meses durante a primeira renovacao do estagio.

Para ser efetivado o estagiario deve estar atingindo as expectativas dos
gestores e do banco na sua fungdo atual, podendo “escolher” entre a area de
atendimento ou comercial, porém depende das vagas que estdo em aberto. Caso
seja efetivado como caixa, por exemplo, (que é da area do atendimento) ndo impede
que se torne um gerente de pessoa fisica (area comercial). Realizando o
planejamento da carreira ainda no periodo de estagio, tém-se objetivos definidos,

auxiliando nas decisodes futuras.

3.2.3. Motivos para trabalhar em um Banco

Para muitas pessoas o0 principal atributo que uma organizacdo precisa
disponibilizar para chamar a atencdo de futuros funcionarios é a remuneracdo. E
também por ela que muitas pessoas trabalham, ndo apenas no setor bancario, mas

em todos 0os ramos e segmentos, ou seja, as pessoas trabalham para receber
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diretamente algo em troca como forma de pagamento. A remuneragcao, portanto,

pode:
Além de despertar o interesse de todos na organizacdo, podem ser
instrumento de motivacdo ou de insatisfacdo, na medida em que um sistema
mal delineado acarreta problemas e cria obstaculos a dinamica
organizacional. (SOUZA, 2011 p. 20).

A remuneracado pode ser algo positivo ou negativo, depende do ponto de vista
de quem avalia. Nos bancos, em média, a remuneracdo esta acima da média
nacional, portanto acaba chamando atencéo de alguns jovens.

Embora alguns autores defendam a ideia de que ndo se pode considerar o
principal influente na escolha da empresa. Outros colocam que a perspectiva de

carreira € agora 0 mais procurado, conforme abaixo:

Se anteriormente o salario era o principal aspecto observado por candidatos
a emprego. Atualmente, a possibilidade de evoluir na carreira tornou-se mais
significativa e frequente. (SOUZA, 2011 p. 95).

Conforme colocado nos itens anteriores 0s bancos oferecem a possibilidade

de evolugdo de carreira, ou seja, ofertam aquilo que € considerado por alguns

autores o mais significativo dentro de uma empresa. Além de:

A perspectiva de desenvolvimento nas carreiras tem se caracterizado como
um dos fatores que mais influenciam o movimento dos profissionais entre
uma empresa e outra. (SOUZA, 2011 p. 95).

A abordagem simboliza as movimentacfes de pessoas (entre as empresas,
setores e ramos) motivadas pela perspectiva de carreira que se encontram ou nao
em determinada instituicdo, pode influenciar profissionais a buscar a carreira
bancéria.

O trabalho bancério de um lado esta inserido no contexto da reestruturacao
do desemprego, precarizacao e intensificagdo do trabalho. Por outro lado, é um setor
em desenvolvimento tanto tecnolégico quanto em desenvolvimento e lucros
crescentes.

Além da grande oferta de vagas, a concorréncia € muito acirrada, fazendo
com que muitos jovens que pensam em trabalhar em bancos n&o consigam a
oportunidade de insercao profissional.

Um dos principais beneficios oferecidos pelas instituicbes financeiras aos
seus funcionérios € o plano de carreira sélido e confiavel. O ambiente é competitivo,

significando que as vagas sao limitadas. Trabalhar em banco ja foi o sonho de
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muitas pessoas, pois possui boa remuneracdo, nos oOrgdos publicos tem a
estabilidade além do status trazido pela profissao.

A remuneracdo dos bancos além do salario agregam varios beneficios como:
previdéncia privada, plano de saude, plano odontologico, seguro de vida, vale-
refeicdo, vale-alimentacédo, vale-cultura, comissdes, participacdo dos lucros e
resultados (com excec¢éo do Sicredi que por ser cooperativo remunera com o 142 e
152 salério, beneficio que os outros bancos ndo pagam), auxilio para pagamento de
cursos de nivel superior, auxilio para pagamento de academias, auxilio-transporte,
auxilio-creche, auxilio a filho com deficiéncia e aumento anual do salario (conforme
campanha salarial) além de conceder descontos em servicos bancérios, facilitando
crédito como empréstimos consignados, consércios e financiamentos e isencdo do
pacote de servicos de conta corrente e anuidades de cartdes.

Tem se também a garantia de ndo trabalhar aos finais de semana, ao mesmo
tempo, em que a rotina de segunda a sexta pode se tornar cansativa a carga horaria
nos ultimos anos ndo esta ultrapassando o maximo de 8hrs diarias (além de que
alguns cargos trabalham 6hrs por dia, como caixas, agentes comerciais, alguns
técnicos bancarios entre outros, pois cada banco possui uma denominacéao diferente
para 0s cargos com a mesma fungcdo) uma vez que 0s bancos estdo buscando
reducdo de custos as horas extras ndo sdo mais bem-vindas, as quais antes faziam
parte do cotidiano, estdo sendo cada vez mais extintas.

A ascensédo financeira, planos de carreira, comissdes, bons salarios com
outros acréscimos sao tentadores, mas, a profissdo ndo se resume apenas em
beneficios. No banco encontram-se questdes negativas como 0 estresse no
ambiente de trabalho, refletindo em danos na saude dos funcionarios.

Ao estar disposto a viver em um ambiente de cobrangas constantes e
competicdes, as vantagens se tornam ainda mais atraentes, as oportunidades de
crescimento profissional e pessoal sdo inimeras, porém, algumas pessoas nao se
engquadram nesse perfil ou ndo se adaptam as exigéncias necessarias. Assim como
em tudo que existe no mundo, trabalhar em banco também pode ser tao gratificante
quanto frustrante, e no proximo topico serdo apresentados alguns motivos para nao

trabalhar em um banco.
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3.2.4. Motivos para néo trabalhar em um Banco

Trabalhar em bancos conforme tépico anterior pode ser algo muito positivo,
mas, como 0s seres humanos séo diferentes, possuem visdes, expectativas e
motivacdes as quais geram diversas percepg¢des que por sua vez, criam reacdes e
percepcoOes diferentes.

O advento do capitalismo informacional e o modelo de desenvolvimento que
surgiram nas ultimas décadas aumentou a produtividade das empresas, impondo
aos funcionérios o fluxo rapido do conhecimento e da informacgdo, exigindo
constantes adaptacfes para acompanhar as transformac¢des do mundo do trabalho.

Entre as principais transformacdes se destacam o surgimento do setor de
servicos, da era da informatizagdo, da flexibilizacdo da jornada e do local de
trabalho, da instabilidade no emprego e o agravamento das condi¢cdes de saude
(ANTUNES, 2011).

O trabalho bancario também estd vivenciando transformacfes, impactado
pela revolucao tecnoldgica que trouxe o uso do Internet Banking, autoatendimento e
Fone Banking, assim como o redesenho do perfil dos bancarios, 0os quais agora séo
percebidos como “vendedores” de produtos e servigcos. Esses elementos sao
responsaveis pela manutencdo de seus empregos, cargos e comissfes (JINKINGS,
1995).

Diante desse novo cenario € imposto aos bancarios a “urgéncia” e a eficacia,
com pressdes para o cumprimento das metas, que traz medo e inseguranca (receio
de perder o emprego ou ter reducdes salariais), além da constante competicao
estimulada entre os pares com lutas por lugares de visibilidade. E, diante as
demandas insatisfeitas por reconhecimentos, gera entre os bancarios o “sentimento
de desvalorizagdo” de si, a perda da solidariedade, a culpabilidade e a vergonha
(GAULEJAC, 2007).

Desta forma, se encontram em um cenario de precarizacdo do trabalho, com
sensacdo de sofrimento e desamparo, foi impactado pela implantacdo dos
processos. Esse quadro foi caracterizado por algumas alteragdes psiquicas, as quais
se destaca a depressao (GRISCI, 2003). O trabalho bancéario ndo é caracterizado

por simples desconfortos, mas é gerado por sofrimento psiquico e adoecimento
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(como a depressdo) que tem os bancarios como principais vitimas (TEIXEIRA,
2007).

Segundo pesquisa do Ministério da Previdéncia Social (2012), o numero de
pessoas com transtornos mentais e de comportamento decorrente ao trabalho,
desde 2009 aumentou cerca de 50%. Também revela que os trabalhadores
afastados tiveram uma diminuicdo de 13% (em dezembro de 2012), porém, no
ambiente bancéario observa-se um aumento de 1% no mesmo periodo, conforme
dados da Tabela 9.

Tabela 9 — Evolucéo da Depresséo entre Bancarios

Numero de afastamentos / ano 2009 2010 2011 2012
Total geral dos afastamentos 13478 12150 12337 11597
Total de afastamentos dos bancos 780 811 976 1073
Evolucao dos afastamentos nas atividades bancarias 6% 7% 8% 9%

Fonte: Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social (2012)

Os numeros apresentados na Tabela 9 sdo oriundos apenas dos trabalhados
qgue vinculam o adoecimento causado pelo trabalho, os que vinculam a doencas
“normais”, solicitando o auxilio-doenca previdenciario ndo constam na tabela, sendo
assim, a depressdo vinculada ao trabalho possui maior incidéncia do que o
registrado. Algo mais grave do que a depresséo, que foi estudado por Santos (2010)
€ 0 suicidio no setor bancario, sendo mais comum do que se imagina, no periodo de
1993 a 2005 houve uma ocorréncia diaria de tentativa, tendo uma média de um a
cada 20 dias consumado.

Por esse motivo, o referido setor € um dos mais estudados. Infelizmente
possui algumas vivéncias depressivas no ambiente bancario que geram impactos
nas relacdes de trabalho, contribuindo para a subjetividade dos trabalhadores.

Reféns da légica financeira, da cultura da urgéncia e do alto desempenho,
sdo caracterizados pelos critérios econémicos e quantitativos, transformando as
atividades humanas em indicadores de desempenho os quais fazem com que os
homens se sintam como “utensilios organizacionais” (ENRIQUEZ, 2006).

Ao se deparar com o fracasso, os trabalhadores sentem de culpa a vergonha,
por ndo atingir os resultados esperados pela organizacdo, considerado como
“sofrimento psiquico e problemas relacionais que sao efeitos dos modelos de
gerenciamento” (GAULEJAC, 2007, p. 225). Os funcionarios imersos na sobrecarga

de trabalho, com o uso do constrangimento e medo de ndo alcancar as metas, se
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sujeitam a atitudes que consideram eticamente condenaveis, trazendo sofrimento
ético (MENDES, 2010). Além da insatisfacdo no trabalho tem-se 0 agravamento das
condi¢cBes de saude diante aos fatores psicossociais adversos.

Para Peres (2010) a depresséo € uma paralisia afetiva, motora ou intelectual,
€ um sentimento de morte, estando vivo trazido por uma fraqueza do ser,
desenvolvendo uma sensacdo de desencanto absoluto, onde o passado é
insuportavel, o presente uma tortura e no futuro encontram apenas a impossibilidade

de mudanca e a falta de esperanca.

O homem sem trabalho ou ndo reconhecido em seu trabalho, ou ainda néo
encontrando nenhum interesse em seu trabalho esta préximo da depresséao e
comumente chega a este ponto de ruptura. Pois, o trabalho em nossa
sociedade é o modo privilegiado de fazer uma obra (por menor que seja), de
existir, de ter ou pensar ter uma identidade. O trabalho é, atualmente, o
melhor método para vencer a loucura. (ENRIQUEZ apud ARAUJO, 2001, p.
58).

A decepcéo no trabalho, estresse, perfeccionismo, medo do fracasso, falta de

cumplicidade com os colegas e ser exigente consigo préprio, torna o trabalho um
ambiente “pesado” que pode gerar problemas na saude mental dos trabalhadores.

As metas crescentes, a reducdo do numero de funcionarios, gerando excesso
do trabalho individual, a falta de reconhecimento, as pressdes, as cobrancas de
producdo e, ao mesmo tempo, do controle operacional exigem do ser humano que
trabalha no setor um alto grau de comprometimento, embora nem sempre seja
possivel atingir todos os objetivos, os quais se ndo forem atingidos criam
sentimentos negativos que acumulados as constantes cobrancas torna o trabalho
bancario algo destinado a quem esteja realmente disposto e identifique-se com a
instituicao.

Assim, diante desse cenario trabalhar em banco pode ser mais complexo do
gue apenas atender clientes, buscando a melhor forma de agradar o cliente e o
banco. Sendo assim, trabalhar em instituicbes financeiras requer estabilidade
emocional, pois o0 ambiente exige muita dedicacéo, responsabilidade, idoneidade e
esforco para crescer, apesar de nado envolver forca fisica, pode causar danos

irreversiveis a saude mental, trazendo “doengas” graves aos trabalhadores.
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4. ESTUDO DE CASO MULTIPLO

Esse capitulo apresenta a analise dos dados coletados através de dois
questionarios estruturados, a fim de alcancar os objetivos da pesquisa, tais quais: (1)
identificar se os estudantes concluintes da graduagéo possuem um plano de carreira
definido; (2) diagnosticar os objetivos futuros dos jovens em relacdo as suas
carreiras para os proximos dois anos; (3) definir as principais expectativas da vida
profissional dos jovens bem como os fatores decisivos para a escolha da mesma; (4)
verificar a percepcao dos jovens em relacdo a carreira em bancos; e; (5) identificar a
satisfacdo dos jovens bancarios.

O estudo de caso é considerado multiplo, pois obteve respondentes de
diferentes bancos e jovens egressos de diversos cursos da graduacdo. O
Questionario | € composto por perguntas objetivas e foi aplicado de forma online. O
Questionario Il é formado por perguntas complexas e foi aplicado de modo

presencial.

4.1. ANALISE DO QUESTIONARIO |

O Questionario | que se encontra em anexo teve o objetivo de identificar as
principais perspectivas de carreira dos jovens, considerando seus projetos futuros.
Além de descrever as expectativas dos mesmos em relacdo a carreira bancaria,
sendo ou nédo funcionérios.

Para atingir os objetivos e interpretar as respostas, foi realizada a analise do
perfil dos respondentes apresentada no proximo tépico, a qual descreve: a faixa
etaria, a influéncia da idade em relacdo ao estado civil, a influéncia do estado civil
nas acbes pretendidas para os proximos dois anos e o0 semestre atual dos

respondentes.
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Na pesquisa realizada, obteve-se 220 respostas, sendo 112 femininas (51%)

e 108 masculinas (49%). Em relacéo a idade, a qual influéncia na forma de pensar e

consequentemente nas escolhas e preferéncias profissionais, em torno de 45%

possuem entre 21 e 25 anos, 0s quais sdo considerados o0s jovens da geracéo Y,
nascidos entre os anos de 1991 e 1995. No Grafico 3 tem-se a distribuicdo da faixa

etaria dos respondentes.

Gréfico 3 — Faixa Etéria

M 20 anos ou menos
m21a23anos
m24a25anos
W26 a 30anos
m31a35anos

M Mais de 36 anos

A idade esta diretamente relacionada com varios fatores, um deles é o estado

civil, conforme apresentado na Tabela 10, tem-se o percentual dos jovens, sendo na

coluna vertical a faixa etaria e na horizontal o estado civil dos mesmos. Pode-se

concluir que com o passar dos anos aumenta significativamente a tendéncia dos

jovens se casarem.

Tabela 10 — Idade x Estado civil

Casados Solteiros

20 ou menos
21 a 23 anos
24 a 25 anos
26 a 30 anos
31 a 35 anos
Mais de 36 anos

0)
6
25
29
50
75

100
94
75
71
50
25

O estado civil predominante entre os respondentes por consequéncia da faixa

etaria dos mesmos € o “solteiro”, representando quase 80% das respostas. Estar
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solteiro pode facilitar nas escolhas da vida profissional, pois se pode planejar de
modo individual e pessoal.

Dentre as principais acfes profissionais pretendidas pelos jovens para 0s
préximos dois anos, as mais frequentes sao: iniciar um curso de idiomas; continuar
na empresa em que trabalhando, buscando vagas internas como promog¢des ou
mesmo mudanca horizontal; continuar na empresa buscando por vagas externas, 0
que permite identificar a insatisfacdo existente nos jovens em relacdo ao seu atual
emprego; prestar concurso publico; iniciar um curso de especializacdo como a pos-
graduacdo; abrir sua propria empresa; iniciar um curso de mestrado; realizar um
intercambio ou uma viagem para o exterior profissional por mais de seis meses;
iniciar um novo curso de graduacdo; e participar de programas de treinamento e
desenvolvimento profissional como trainee.

O estado civil se mostrou influente na escolha dentre esses projetos
profissionais, principalmente em relagdo a realizacdo de intercambio ou viagens a
trabalho para o exterior por mais de seis meses, onde entre os casados apenas 6%
possuem essa intencdo e dentre os solteiros cerca de 40% possui esse objetivo,
conforme demonstra a Tabela 11, onde, tem-se o percentual dos casados e dos

solteiros que possuem 0s seguintes projetos de acdes para 0s proximos dois anos.

Tabelas 11 — Jovens casados e solteiros nas ac¢des futuras

Casados Solteiros Diferenca

Curso de idiomas 54 49 5

Continuar na empresa buscando vagas internas 46 27 19
Continuar na empresa buscando vagas externas 46 30 16
Prestar concurso publico 38 44 -6
Curso de especializagéo 21 30 -9

Abrir o préprio negécio 15 19 -4
Curso de mestrado 8 19 -11
IntercAmbio / exterior 6 39 -33
Novo curso de graduacao 4 13 -9

Trainee 4 23 -19

A partir da Tabela 11, percebe-se a influéncia do estado civil nas escolhas

s

profissionais. Iniciar um curso de idioma € o objetivo de quase 50% dos jovens
independente do estado civil. Continuar na empresa em que trabalha, buscando

7

vagas externas ou principalmente internas € uma escolha predominada pelos
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casados, possivelmente pela responsabilidade dos mesmos, em relacéo ao sustento
do lar, com sua vida financeira, contas fixas e com 0s compromissos assumidos com
0 parceiro/conjuge.

O curso de graduacdo escolhido também pode auxiliar em momentos
decisivos da vida profissional. Cerca de 83% dos respondentes cursa administracao,
sendo assim sdo possiveis estagiarios de uma instituicdo financeira, quanto aos
demais, sdo alunos em parte da economia e ciéncias contabeis, também possiveis
estagiarios de banco, e mesmo 0s que nao estdo nos respectivos cursos, estédo
aptos a prestar um concurso publico apenas com o ensino médio completo, sendo

assim, todos os respondentes possuem “importancia” para pesquisa.

Grafico 4 — Semestre atual

M 12 30 32 semestre

M 42 30 62 semestre
72 ao 102 semestre

M Recém formado

64%

O Grafico 4 demonstra o semestre atual dos jovens. Cerca de 7% sao alunos
dos semestres iniciais (1° ao 3°), 14% estdo com “meio” curso concluido, 64% dos
alunos sdo considerados egressos de nivel superior e outros 15% sao recém-

formados.

4.1.2. Analise das perspectivas de carreira dos jovens

A perspectiva de carreira € uma combinacdo do que o jovem esta realizando
no presente e seus planos para o futuro. Na pesquisa foi questionada a intencao de

acOes para os proximos dois anos em relacdo a vida profissional dos mesmos. O
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Gréfico 5 é formado pelo numero de jovens na coluna vertical e as principais acdes

para os proximos dois anos na colunas formadas na horizontal.

Grafico 5 — Inteng8es profissionais dos jovens para os préximos dois anos
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Deve-se considerar que a pesquisa obteve 220 respondentes, assim sendo,
se pode observar que 50% dos jovens pretende iniciar um curso de idioma, 0 que
colabora para o desenvolvimento do pais, sendo assim muito importante.

Outra caracteristica forte dos jovens € a intencéo de realizar concurso publico,
mesmo que a geragao Y seja caracterizada por ndo buscar “estabilidade” na vida
profissional, cerca de 42% dos jovens possivelmente se tornaram servidores, 0 que
nao significa que os demais néo irdo optar pelo concurso publico ou que todos que
prestam concurso serdo aprovados.

Seguir no emprego atual buscando vagas externas € a intencédo de 35%, ou
seja, mais de 1/3 dos jovens continuardo na empresa em que trabalham até
encontrarem uma vaga em outra empresa. O que demonstra insatisfagao na funcéo,
empresa ou cargo em que estao vinculados. Continuar na empresa mesmo que nao
se tenha conquistado a realizagcdo profissional na mesma, simboliza o “medo” do
desemprego e o conhecimento da escassez do emprego em determinados setores.

Continuar trabalhando na empresa atual, buscando seguir carreira na mesma,
significa buscar por vagas internas (verticais), para tanto € necessario
desenvolvimento e conhecimento da funcdo atual, do cargo, da area e da empresa.

Ao estarem envolvidos com suas atuais atividades, 0s jovens possuem
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conhecimento necesséario para decidir se devem ou ndo construir uma carreira
naquela empresa. A intencdo de apenas 31% dos jovens & de prosseguir no seu
atual emprego ou estagio, a fim de construir sua realizacdo profissional, o que
significa que praticamente 70% dos 220 respondentes ndo pretendem continuar na
empresa onde trabalham atualmente. Pode-se relacionar esse resultado com a idade
dos mesmos, pois, 0S mais jovens, principalmente os estagiarios tendem a
‘vasculhar” o mercado de trabalho, antes de se “encaixarem” em determinada
empresa. Considerando apenas 0s jovens que trabalham em banco, a amostra
determina que 68% pretendem continuar no seu emprego, enquanto 32% pretendem
mudar de emprego.

Outra tendéncia dos jovens é a realizacao de cursos de especializacdo, cerca
de 30% possuem interesse nos mesmos. A especializacdo traz conhecimento,
dominancia em determinado assunto, além de um diferencial profissional, o qual
auxilia o jovem a se destacar no mercado de trabalho, pois torna o novo profissional
mais qualificado. Ainda sdo poucos os estudantes que aderem aos cursos de
especializacdo como pés-graduacéo, a tendéncia é que esse percentual aumente ao
longo dos anos, assim como ja esta aumentando desde a Ultima década.

Abrir a propria empresa é algo arriscado, pois normalmente exige muito
investimento financeiro e de tempo. Ser um empreendedor é a intencao de 18% dos
respondentes, possivelmente por falta de recursos para investir ou por conhecerem
as dificuldades encontradas para tal “agao”.

Ingressar em um novo curso de graduacdo exige um esforco desde a sua
deciséo. Os jovens ao final de cinco anos de graduacéao provavelmente ndo estao
mais aptos a passar no vestibular, pois a faculdade possui ensinamentos focados
em determinado curso e o vestibular é basicamente formado por questbes
especificas de cada matéria aprendida no ensino médio, assim exige que o aluno
“relembre” ou “reaprenda” para conseguir alcangar seu objetivo.

Além disso, sdo necessarios investimentos financeiros, mesmo em faculdades
publicas, pois o graduando utiliza recursos para chegar até a faculdade, utiliza
materiais de estudo (livros ou mesmo copias), além de ocupar suas manhas ou
noites com as disciplinas. Dessa forma, apenas 10% dos jovens pretendem

ingressar em um novo curso de graduagdo, numero significativamente baixo.
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4.1.3. Expectativas ao trabalhar em uma instituigcdo financeira

Dentre os respondentes 62% néo trabalham em instituicbes financeiras. O
motivo de n&o trabalharem em bancos, pode ser observado no Gréafico 6. E
interessante observar que a falta de oportunidade é o principal motivo. Embora se
saiba do grande numero de agéncias e centros administrativos, € “comum” entre os
jovens possuir interesse, buscar por vagas e ndo conquistar um lugar na empresa.

Pode-se considerar que um a cada trés universitarios ja participou de um
processo seletivo sem éxito. Como nao foi descrito se a procura foi por vagas em
bancos privados ou publicos, possivelmente alguns prestaram concurso publico sem
aprovacao, enquanto outros participaram pelos longos processos seletivos

realizados pelos bancos privados, e ndo conquistaram a vaga.

Grafico 6 — Motivos dos jovens nao trabalharem em bancos

® Ndo me identifico com bancos

B Nunca pensei em trabalhar em
banco

Ndo acredito que bancos
oferecem bons planos de
carreira

M Falta de oportunidade, pois ja
busquei por vagas

M Estou participando de um
processo seletivo

Cerca de 30% dos jovens nunca pensou em trabalhar em instituicoes
financeiras, ou seja, 70% ja se imaginaram ou pensaram na possibilidade. Outro
motivo relevante que contempla a opinido de um a cada quatro jovens é a falta de
identificacdo com a empresa, ou seja, falta de interesse.

Quanto aos que trabalham em banco, sdo representados por 38% dos
respondentes, sendo assim, possuem experiéncias, vivéncias e principalmente
opinides concretas formadas a partir da realidade que presenciam no seu cotidiano.

O cargo determina as atividades atribuidas aos funcionarios, sendo assim, é
de suma importancia na formacao de opinido e de realizacéo profissional. No Grafico

7 tem-se o percentual de ocupacao dos jovens respondentes dentro das instituicdes.
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Gréfico 7 — Cargo dos jovens nos bancos
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Quase 40% dos respondentes sdo estagiarios, o que significa que séao
universitarios estudantes de administracdo, economia ou ciéncias contabeis a partir
do 3° semestre. Cerca de 27% sao caixas (cargo que normalmente é o primeiro
efetivo dentro do planejamento de carreira oferecido por bancos privados).
Coordenadores e gerentes de pessoa fisica sdo 16% da amostra e agentes
comerciais, escriturarios e técnicos bancérios formam 11% da amostra.

Foi questionado aos respondentes se suas expectativas foram atingidas ao
trabalhar em um banco e se dessa forma, ficaram satisfeitos. Assim, obteve-se o

Grafico 8.

Gréfico 8 — Satisfacdo ao trabalhar em banco

m Discordo
M Indiferente

= Concordo

Pode-se verificar que 54% dos jovens concordam que ficou satisfeito e que o
banco atingiu suas principais expectativas, enquanto 15% respondeu que suas

expectativas nao foram atingidas. E 31% se consideram indiferentes diante do
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questionamento, ou seja, ndo possuiam expectativas antes de se tornas bancario,
ou ndo se decepcionaram nem se surpreenderam com a instituicao.

As expectativas normalmente sdo criadas antes de ingressar na institui¢ao.
Dessa forma, foi questionado aos funcionarios se o trabalho na pratica é mais
estressante do que os mesmos imaginavam antes de conhecer as fun¢des e metas
atribuidas ao seu cargo, conforme o Gréfico 9, a maior parte dos respondentes
(65%) afirmou que o trabalho realmente € mais estressante do que haviam previsto
antes de ingressar na instituicho. Cerca de 21% se mostrou indiferente,
possivelmente por ndo ter criado uma expectativa antes de ingressar na empresa, e,
apenas 14% discordam da afirmacédo, sendo assim, imaginavam que o ambiente era

mais estressante do que aquele que presenciam diariamente.

Grafico 9 — Estresse no ambiente de trabalho
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65%

As metas sdo comuns dentro das organizacbes com objetivos comerciais e
nos bancos sao consideradas um dos motivos de preocupacéo e estresse entre 0s
bancarios. Na pesquisa foi questionado aos bancéarios se consideram as metas
muito altas e se eles as consideram “fora da realidade”, expressao utilizada para as
metas “impossiveis” de alcancar, ou as quais ndo se tem 0s recursos necessarios
para atingir.

Um exemplo é ter metas de “investimentos” (a qual é necessario aplicar
recursos dos clientes em investimentos diversos, por exemplo) e uma carteira de
clientes com renda de até dois salarios minimos, normalmente nessa carteira é
quase impossivel trazer R$ 100.000,00 de investimentos mensais. Ou ter metas
mensais de 560 “pontos” onde cada produto seja equivalente a um ponto.

Alguns funcionarios conseguem perceber as metas como apenas um objetivo

profissional e ndo se envolvem emocionalmente, outros se envolvem de “corpo e
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alma”, o que por vezes acaba prejudicando sua saude mental, pois ao ndo atingirem
as metas, podem desenvolver “depressao” e esse € o principal motivo de
afastamento dos bancarios.

No Grafico 10, pode-se perceber que 43% dos respondentes consideram as
metas “fora da realidade”, sendo elas muito altas e consequentemente estressando
os funcionarios. Apenas 20% discordam de tal afirmacgdo, numero significativamente
baixo. E cerca de 36% sdao indiferentes em relacdo as metas, provavelmente nao
possuem opinido formada em relagcdo as mesmas, ou as consideram altas mas

alcancaveis.

Grafico 10 — Percepcao dos jovens em relagcdo as metas
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M Indiferente

™ Concordo

As metas dentro das instituicbes, normalmente, sdo seguidas por pressoes
colocadas pelos supervisores (chefes), para que as equipes alcancem 0s objetivos.
Foi questionado aos respondentes sua percepcdo em relacdo a essas pressoes,
conforme o Gréfico 11.

Gréfico 11 — Percepc¢édo em relacéo a presséo dos supervisores
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Este Grafico demonstra que cerca de 45% dos funcionérios sentem a pressao
muito forte, o que por sua vez, faz com que 0os mesmos se sintam mal (fisicamente,
como por exemplo a dor de cabeca), dentro da organizacédo. Outros 33% discordam
com tal afirmacéo, ou seja, ndo consideram forte a pressdo que recebem dos seus
supervisores ou ndo as recebe. E 22% se consideram indiferentes, ndo concordando
ao mesmo tempo em que ndo discordam. Pode-se concluir que existe a pressao dos
chefes dentro dos bancos, mas, ndo necessariamente essa pressao seja forte
suficiente para que o funcionario se sinta mal.

Mesmo que cerca de 65% concorde que o trabalho € mais estressante do que
imaginavam, que 43% consideram as metas quase inalcancaveis, e que 45%
sentem a pressdo colocada pelos supervisores muito forte, apenas 15% dos
bancarios ndo estdo satisfeitos em relacdo a sua profissdo, portanto, a grande
maioria esta satisfeito.

Dessa forma, pode-se considerar que existem pessoas que se identificam
com o trabalho bancario, que embora percebam pontos de dificuldade conseguem

se realizar profissionalmente.

4.1.4. Influéncias do cargo narealizacdo profissional dos bancarios

A percepcgao dos jovens varia conforme seu ponto de vista e o cargo pode ser
considerado um grande influente, pois a funcdo determina as metas, o horario de
trabalho, a responsabilidade, a necessidade de treinamentos, a remuneracéo e as
comissdes. Assim sendo, nesse tdpico serdo apresentadas a influencia do cargo na
recepcdo de treinamentos, das metas do cargo, da pressao recebida pelos
supervisores, do estresse da funcéo e da satisfacdo dos mesmos.

Ao iniciar em uma nova empresa ou mesmo em uma funcao/cargo diferente, o
‘ideal” € a empresa treinar seu funcionario, para que o mesmo atinja os objetivos
propostos pela organizacdo. Porém, é recorrente a informacdo de que algumas
instituicdes por vezes nao disponibilizam o devido treinamento, o que pode dificultar

o0 desenvolvimento do novato.
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Foi questionado aos bancarios, se 0s mesmos ao ingressarem em um banco
receberam todo treinamento necessario para o bom desenvolvimento da sua funcéo.
A Tabela 12 demonstra os cargos e o percentual de funcionarios que discordam,

concordam ou sao indiferentes a tal afirmacéo.

Tabela 12 — Cargo x Treinamento

Agente comercial, Escriturario ou Técnico bancario
Concordam 43
Indiferente 14
N&o concordam 43
Caixa
Concorda 18
Indiferente 53
Nao concorda 29
Coordenador ou Gerente pessoa fisica
Concorda 40
Indiferente 20
Nao concorda 40
Estagiario
Concorda 40
Indiferente 32
N&o concorda 28

Em relacdo aos agentes comerciais, escriturarios e técnicos bancarios, cerca
de 43% receberam todo treinamento que era necessario para desempenhar sua
funcdo, enquanto outros 43% se pode concluir que aprenderam na pratica,
observando seus colegas e testando o sistema.

Dentre os caixas, a maioria demonstrou ser indiferente, sugerindo que o0s
mesmos provavelmente receberam o conhecimento necessario para sua funcéo
observando o “colega do lado”, possivelmente por ser uma fungdo que néo exige
muito conhecimento especifico, apenas 18% concordam que receberam o
treinamento, numero extremamente baixo considerando o porte das instituicbes
financeiras. Por ser uma funcéo operacional, a qual ndo é o foco dos bancos, os
mesmos nao invistam diretamente em treinamentos para os funcionarios que
exercem tal funcao.

Os coordenadores e gerentes pessoa fisica 40% concorda que recebeu
treinamento, enquanto 40% discordam. O numero de funcionarios que receberam
treinamento em tese deveria ser maior, pois novas funcdes necessitam de novos
conhecimentos, mas nao € o que se percebe observando a Tabela 12.

Em relacdo aos estagiarios, no geral 28% alega néo ter recebido treinamento.
O estagio € caracterizado por ser a primeira experiéncia profissional dos
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universitarios, sendo assim o treinamento € de suma importancia em tal funcao.
Portanto, deveria ser maior o percentual dos que concordam que receberam o
treinamento.

As metas sdo consideradas muito altas pelos coordenadores e gerentes de
pessoa fisica os quais se pode perceber na Tabela 13 que sdo os mais afetados,
provavelmente devido as suas responsabilidades, principalmente entre os
coordenadores que além das metas comerciais possuem atividades operacionais. E
mesmo 0s gerentes de pessoa fisica, além das vendas possuem muitas vezes a
falta de recursos de seus clientes. Assim sendo, cerca de 80% desses profissionais
consideram as metas praticamente “fora da realidade”, apenas 10% discordam que

as metas sao muito altas.
Tabela 13 — Cargo x Metas

Agente comercial, Escriturario ou Técnico bancéario
Concordam 43
Indiferente 14
N&ao concordam 43
Caixa
Concorda 53
Indiferente 35
Nao concorda 12
Coordenador ou Gerente pessoa fisica
Concorda 80
Indiferente 10
Nao concorda 10
Estagiario
Concorda 24
Indiferente 52
N&o concorda 24

Os caixas, 0s quais possuem uma fungédo operacional, que requer muita
atencao, por vezes sdo cobrados apenas pela producdo comercial. Sendo assim,
mais de 53% concordam com tal afirmacéo, principalmente consideram muito altas
as metas, o que demonstra isso é o fato de apenas 12% discordarem da afirmacao.

Os estagiarios em sua maioria foram indiferentes em relacdo as metas, pois,
as mesmas para estagio podem considerar vinculo empregaticio, sendo assim, néo
sdo permitidas legalmente, embora sejam estipuladas para alguns universitarios
dentro das agéncias. Assim sendo, 24% concordam que sejam muito altas enquanto
cerca de 1/4 discordam de tal afirmagéo.

As metas consequentemente levam a uma supervisdo, que por sua vez

podem trazer determinadas “pressdes” por parte dos supervisores aos funcionarios.
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A Tabela 14 demonstra o cargo e o percentual de pressao percebida pelos
funcionarios. O cargo com maior “pressdo” foi de coordenagdo ou da geréncia

(pessoa fisica), possivelmente influenciada pelas altas metas, conforme tabela 14:

Tabela 14 — Cargo x Presséo dos supervisores

Pressdo dos supervisores

Agente comercial, Escriturario ou Técnico bancéario

Concordam 57
Indiferente 14
N&o concordam 29
Caixa
Concorda 35
Indiferente 29
N&o concorda 35
Coordenador ou Gerente pessoa fisica
Concorda 80
Indiferente 20
N&o concorda 0
Estagiario
Concorda 36
Indiferente 20
N&o concorda 44

Outros dados que se destacam na Tabela acima é a presséo percebida pelos
agentes comerciais, escriturarios e técnicos bancarios, onde 57% concordam com tal
afirmacéo e apenas 29% nao concordam.

E em relagcdo aos estagiarios a maior parte ndo percebe a pressdo dos
supervisores, possivelmente por ndo terem metas estipuladas.

As pressdes por sua vez, podem gerar stress no ambiente de trabalho. A

Tabela 15 relaciona as percepgdes dos respectivos cargos com esse stress.

Tabela 15 — Cargo x Estresse no trabalho

Trabalho estressante

Agente comercial, Escriturario ou Técnico bancério

Concordam 71
Indiferente 29
N&o concordam 0
Caixa
Concorda 76
Indiferente 18
N&o concorda 6
Coordenador ou Gerente pessoa fisica
Concorda 80
Indiferente 10
N&o concorda 10
Estagiario
Concorda 48
Indiferente 24

N&o concorda 28
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Os estagiarios se mostram 0s menos estressados obviamente porque néo
possuem metas diretas, e grande parte das responsabilidades dos cargos efetivos,
enquanto os coordenadores (responsaveis por procedimentos operacionais além das
metas comerciais) e 0s gerentes de pessoas fisicas (0s quais precisam vender,
atender as necessidades dos clientes e solucionar possiveis problema) sdo os mais
estressados.

E possivel notar que dentre os cargos agente comercial, escriturario e técnico
bancario, nenhum dos respondentes defende seu cargo como nao estressante.
Enquanto apenas 6% dos caixas ndo consideram sua funcéo estressante, embora
tenham aparentemente atividades simples, operacionais as quais nao exigem
grande conhecimento especifico, concordam que o trabalho é estressante,
possivelmente pela responsabilidade imposta a eles em contar dinheiro além das
metas de vendas, as quais sdo consideradas o mais “importante” da funcao, sendo o
principal pré-requisito para futuras promocdes. Infelizmente se a atencdo caixas
permanecer apenas em ofertar produtos podem gerar “diferencas” de caixa, as quais
séo descontadas diretamente da conta corrente dos mesmos.

Os influenciadores de expectativas, motivacoes e satisfacdes dos funcionarios
de banco sdo muitos, porém, o cargo define a funcédo a qual traz identificacdo ou
insatisfacdo dos funcionarios. Muitas vezes ao mudar de funcdo dentro de uma
empresa as metas e pressdes consequentemente sdo diferentes, podendo manter
ou ndo os funcionarios na empresa.

A Tabela 16 demonstra os cargos e o percentual de funcionarios satisfeitos
com o seu trabalho. O estagio pode ser considerado uma preparagdo profissional,
sendo praticamente um treinamento para cargos efetivos. E no estagio que o
universitario recebe a oportunidade de conhecer a organizacdo, as funcbes, a
remuneracao, o ambiente de trabalho, a visdo, a missao e os valores da empresa,
assim se tornam capacitados para decidir seu futuro profissional, se desejam ou nao
iniciar uma carreira em determinada empresa.

Na pesquisa foi questionado aos estagiarios se estdo satisfeitos dentro das
instituicées financeiras, e cerca de 50% se mostrou satisfeito, o que pode levar a
conclusdo de que 0s mesmos pretendem seguir carreira dentro da empresa,

enquanto 40% ainda ndo possui uma opinido formada a respeito de sua satisfacao
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profissional e 12% por nao estarem satisfeitos, provavelmente irdo mudar de
empresa ao final do estagio.

Tabela 16 — Cargo x Satisfacdo

Agente comercial, Escriturario ou Técnico bancério
Concordam 57
Indiferente 29
N&o concordam 14
Caixa
Concorda 71
Indiferente 18
N&o concorda 12
Coordenador ou Gerente pessoa fisica
Concorda 40
Indiferente 40
Nao concorda 20
Estagiario
Concorda 48
Indiferente 40
N&o concorda 12

Pode-se observar que 0s caixas sao 0s mais satisfeitos com seu trabalho,
embora a maioria tenha concordado que o trabalho é estressante, provavelmente os
mesmos se identificam com as organizacbes, estdo satisfeitos com sua carga
horéria (30 horas semanais) e com sua remuneracao.

Os funcionarios menos satisfeitos sdo os coordenadores e gerentes de
pessoa fisica, possivelmente por consequéncia do estresse percebido na Tabela 15,
pela pressédo dos chefes (Tabela 14), pelas metas altas (Tabela 13) e pelo acumulo
de funcdes operacionais e comerciais. Com a tabela 16, se pode perceber a direta
relacdo da percepcao dos funcionarios e de sua satisfagcdo com a empresa e seu

cargo.

4.2. ANALISE DO QUESTIONARIO Il

O questionéario Il, o qual segue em anexo, possui 0 intuito de abordar
guestbes segundo o0s objetivos do trabalho. Identificar a percepgdo dos jovens
egressos do nivel superior que buscam pelo trabalho bancario em relacdo aos

beneficios oferecidos pela empresa, relacionar as expectativas que eles possuem ao
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ingressar na instituicdo financeira e diagnosticar os objetivos futuros dos jovens da
geracdo Y em relagcdo as suas carreiras, além de determinar a percepcao dos
mesmos quanto a importadncia do “trabalho”. Dessa forma, se torna possivel
determinar as principais motivacbes e expectativas dos jovens quanto ao trabalho
bancéario, ou seja, descreve-se a perspectiva de carreira dos mesmos em relacao
aos bancos.

O questionario obteve 184 respostas e € formado por trés blocos. O primeiro
teve o objetivo de identificar o perfil do respondente, identificando os cursos de
graduacéo dos respondentes, a influéncia do curso na vida profissional, 0 semestre
atual, a renda per capita e a influéncia da renda na escolha de carreira.

O segundo determina as percepc¢des sobre o significado do trabalho e as
principais expectativas da vida profissional, para os proximos dois anos.

E o terceiro identifica as razbes que levaram os jovens a trabalhar em um
banco ou os motivos que os levaram a nao trabalhar e identifica a percepcéo de

funcionéarios quanto a sua profisséo.

4.2.1. O perfil dos respondentes

Para trabalhar em bancos privados, € necessario cursar administracao,
ciéncias contabeis ou economia. Porém, foram consideradas respostas de outros
cursos, tendo em vista que para trabalhar em bancos publicos € necessario apenas

formacao de nivel médio e a realizagdo de um concurso publico.

Grafico 12 - Curso atual
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Conforme se pode observar no Grafico 12, o questionario foi respondido por
70 alunos da economia, 63 da administracdo, 22 de ciéncias contabeis e 29 de
outros cursos. Dentre os “outros cursos” tem-se 3 alunos da Biblioteconomia, 14 das
Ciéncias Atuariais, 9 da Estatistica, 1 da Filosofia e 2 de Relagdes Internacionais.

O curso de graduacao tem o objetivo de construir profissionais, influenciando
consequentemente em suas escolhas de carreira. O empreendedorismo, por
exemplo, € estudado no curso de administracdo, e como se pode perceber na
Tabela 17, existe um grau de influéncia do curso em relagédo a intensédo dos jovens

em abrirem uma empresa.

Tabela 17 — Curso x Intens&o de abrir uma empresa

Concordam Indiferentes Discordam

Administracao 57 14 29
Economia 44 22 34
Ciéncias Atuariais 29 14 57
Ciéncias Contabeis 23 23 54
Outros 21 43 36

Percebe-se claramente que 0s jovens mais instruidos para se tornarem
empreendedores sdo os administradores, onde 57% dos alunos pretendem abrir
uma empresa, e dentre os alunos da economia 44% tém essa intensédo. Quanto aos
alunos das ciéncias atuariais 29% cogita a possibilidade de tal acdo e 57% nao
pretendem abrir um negaocio préprio, provavelmente por ndo ser o foco do seu curso
de graduacédo, assim como 0s alunos das ciéncias contabeis os quais apenas 21%
pensam em tal possibilidade, enquanto a maioria discorda que pretende abrir uma
empresa. Os alunos dos outros cursos em sua maioria N80 possui uma opiniao
formada a respeito.

Das 184 respostas, 80 (44%) foram de alunos entre o quinto e o sexto, 67
(36%) entre o sétimo e o oitavo e 35 (19%) entre 0o nono e o décimo, conforme
Gréfico 13. O semestre em que se encontra o aluno é importante, pois para
ingressar em bancos privados no cargo de estagiario tem-se que estar cursando a
partir do terceiro semestre, mas, o foco da pesquisa estd na percepc¢éo dos jovens
egressos do nivel superior, dessa forma se tornam mais relevantes os alunos a partir
do sétimo semestre e por esse motivo 0 questionario foi aplicado em turmas de

cadeiras dos respectivos semestres, conforme o Gréfico 13.
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Grafico 13 - Semestre atual
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A renda per capita é um forte influenciador na construcdo da percepcéo de
carreira, principalmente entre os jovens, pois se uma familia possui uma renda
média per capita de R$ 880,00 (um salario minimo) ao trabalhar em um banco o
jovem inicia sua vida profissional como estagiario, recebendo, em média, R$
2.500,00. Obviamente, esse valor ira impactar fortemente na sua renda familiar, e
sua percepcdo sobre o trabalho no banco consequentemente € muito positiva,
podendo até mesmo tornar 0s pontos negativos irrelevantes ou apenas suportaveis,
tendo em vista um “futuro melhor” financeiramente.

Ao mesmo tempo, em uma familia com uma renda per capita de R$ 8.800,01
(dez salarios minimos), o jovem pode ndo ter a mesma percepcdo de que a
remuneracao do banco é suficiente para as pressfes recebidas e nao ter interesse
de trabalhar no mesmo, ou ao trabalhar ndo “suporta” o stress e simplesmente

mudam seus objetivos profissionais.

Grafico 14 - Renda per capita
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O Gréfico 14 demonstra o percentual de jovens em cada classe social,
levando em consideragdo o saladrio minimo em vigor no ano de 2016 (R$ 880,00).
Dos respondentes, 37% possuem renda per capita de R$ 3.520,01 a R$ 8.800,00 e
32% possuem cerca de R$ 1.760,01 e R$ 3.520,00.

A renda per capita além de influenciar na percepcéo da remuneracgéo, € capaz
de determinar alguns objetivos da vida profissional. Pode-se relacionar a renda per

capita com a intencdo de mudar de ramo ou setor, conforme a Tabela 18.

Tabela 18 — Renda x Intencdo de mudar de ramo/setor

Concordo Indiferente Discordo

Até R$ 1.760,00 38 31 31
De R$ 1.760,01 a R$ 3.520,00 31 29 40
De R$ 3.520,01 a R$ 8.800,00 23 22 55
De R$ 8.800,01 a R$ 17.600,00 10 32 58

A renda se mostra inversamente proporcional a intencdo de mudar de
ramo/setor ao passo que quanto menor a renda, maior o nivel de aceitacdo por
mudanca, enquanto o inverso ocorre com niveis mais elevados de renda. A Tabela
18 demonstra que mais da metade dos entrevistados que ganham acima de R$
3.520,01 nao pretendem mudar de ramo/setor.

Portanto, a renda e a intencdo de mudar de ramo ou de setor estdo
diretamente relacionadas, sendo que quanto maior a renda, menor a intencdo de
mudanca, provavelmente devido a satisfacao profissional e pessoal daqueles que
possuem altas rendas em relacdo a sua carreira. Em contra ponto, aqueles que
possuem rendas de até dois salarios minimos, em sua maioria, cerca de 38%
pensam ou pretendem desenvolver-se profissionalmente em outro ramo, pois o atual
pode néo estar trazendo os beneficios que foram esperados.

Aqueles que recebem entre dois e quatro salarios minimos, 31% concordam
gue pretendem mudar seu segmento, enquanto aqueles com renda acima de dez
salarios minimos apenas 10% mudariam de ramo profissional, sendo que, destes
praticamente 60% discordam totalmente dessa possibilidade enquanto dentre os que
possuem renda de até dois salarios minimos apenas 31% discordam, confirmando a
relacdo entre a renda e a perspectiva de carreira.

Sabendo a idade, o curso, 0 semestre e a renda per capita tem-se concluido o
perfil dos respondentes, sendo essas as informacfes mais relevantes para analise

das perspectivas de carreira.
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4.2.2. O trabalho e as principais expectativas da vida profissional

O trabalho possui um forte significado na vida das pessoas, pois faz com que
o individuo aprenda a fazer algo com um objetivo definido. O ser humano comecga a
conquistar 0 seu proprio espaco, respeito e consideracdo dos demais. Quando a
pessoa realiza um trabalho bem feito, também contribui para a sua autoestima,
satisfacdo pessoal e realizacdo profissional. O trabalho e a vida sdo essenciais para
a relacdo de um homem com outro homem (VIEGAS, 1989).

Para identificar se 0s jovens possuem essa percepcdo, foi questionada a
importancia do trabalho na vida deles, com a seguinte afirmacdo: “Nao consigo
imaginar minha vida sem trabalhar”.

Conforme o Grafico 15, cerca de 3/4 dos jovens concordam com tal
afirmacédo, o que significa que os mesmos percebem a importancia do trabalho em

suas vidas e para a sociedade, apenas 8% conseguem imaginar-se sem trabalho.

Grafico 15 — Vida sem trabalho: N&o consigo imaginar minha vida sem trabalhar.
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M Discordo
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74%

Embora 74% dos jovens nao consigam imaginar suas vidas sem trabalhar,
segundo Viegas (1989) algumas pessoas que nao precisassem da remuneracgao, por
qualquer que seja 0 motivo, nao trabalhariam enquanto para outras constituem uma
forma de autorrealizacdo. Para tanto, o Gréafico 16 demonstra que cerca de 51%
trabalhariam mesmo que n&o precisassem.

Portanto, pode-se afirmar que mais de 50% metade dos jovens se nao

precisassem trabalhariam, ou seja, ndo percebem a importancia do trabalho apenas
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para seu proprio sustento, mas, para sua realizacdo pessoal e como algo que
contribui para existéncia da sociedade.

Grafico 16 — Vida sem trabalho: Se eu néo precisasse trabalhar, ndo trabalharia.

M Indefinido
M Discordo

m Concordo

Sendo assim, muitos universitarios percebem a importancia do trabalho em
suas vidas, considerando o mesmo como algo além da forma de sobrevivéncia (para
conquistar bens compraveis).

Muitas vezes tem-se a ideia de que apenas as empresas que escolhem as
pessoas para trabalhar, 47% dos respondentes concordam com tal afirmacéo a qual
sugere que as pessoas sejam apenas passivas na selecdo, enquanto apenas 25%
discordam com a afirmacéo, defendendo a ideia de que as pessoas que escolhem

as empresas.

Gréfico 17 — As empresas escolhem as pessoas para trabalhar?

M Indefinido
M Discordo

M Concordo

Ao iniciar sua vida profissional, espontaneamente se criam expectativas em

hY

relacio a mesma. Foi questionado aos jovens, quais seriam suas maiores
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expectativas dentre as opcgdes: ter bons ganhos financeiros, obter qualidade de vida
ou receber reconhecimento profissional.

Pode-se pensar que os ganhos financeiros sejam considerados o essencial
para realizacéo profissional, porém, o Gréafico 18 demonstra que a qualidade de vida
esta sendo considerada a principal expectativa de carreira. Nenhum jovem discordou
que possui a expectativa de obter qualidade de vida e apenas 5% se mostraram

indiferentes, enquanto 95% concordam com a afirmacéao.

Grafico 18 — Minha maior expectativa é ter qualidade de vida nas atividades futuras

0%

H Indiferente
B Discordo

 Concordo

Quanto aos ganhos financeiros, o Grafico 19 demonstra que cerca de 80%
dos jovens concordam que sua maior expectativa nas atividades futuras é ter bons
ganhos financeiros, enquanto 6% discordam e 14% sao indiferentes em relacdo a

remuneracao de sua carreira.

Grafico 19 — Minha maior expectativa é ter bons ganhos financeiros nas atividades futuras

M Indiferente
M Discordo

= Concordo

Algumas empresas nao valorizam seus funcionarios, os quais sentem a
necessidade de serem reconhecidos em sua profissdo, conforme mostra o Gréfico
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20, 77% possuem a expectativa de possuir reconhecimento profissional nas suas
atividades futuras, mostrando a importancia de tal atitude, que colabora para a

satisfacdo e realizacao profissional dos funcionarios.

Gréfico 20 — Minha maior expectativa é ter reconhecimento profissional

B Indiferente
B Discordo

M Concordo

Cerca de 17% é indiferente em relagdo ao reconhecimento profissional e 6%
nNao possuem essa expectativa. Sendo assim, pode-se perceber que conquistar a
qualidade de vida é o principal objetivo profissional dos jovens.

Para alcancar suas expectativas, foi questionado aos jovens o que 0S
mesmos pretendem modificar ou realizar em suas vidas profissionais nos préximos
dois anos. O Gréfico 21, demonstra que 48% pretendem continuaram no emprego

atual, buscando vagas internas para construcdo de suas carreiras.

Gréfico 21 - Continuar na empresa — Buscando vagas internas
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M Discordo

= Concordo

Outros 35% discordam, sugerindo que pretendem mudar de emprego e 17%
ainda n&o possui sua opinido formada. Alguns jovens apesar de continuar no
emprego atual, estdo em busca de vagas externas, o que demonstra o Gréfico 22.
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Gréfico 22 - Continuar na empresa — Buscando vagas externas

M Indefinido
M Discordo

m Concordo

Continuar na empresa buscando por vagas externas significa ndo estar
totalmente satisfeito em sua atual posicdo, ao mesmo tempo em que o desemprego
inibe o pedido de demissé&o, assim, continuar no emprego atual ao mesmo tempo em
gue se busca uma vaga em outra empresa, pode ser considerada uma prevencao.
Conforme Grafico 22 é possivel perceber que 38% discordam que estdo buscando

vagas em outras empresas, enquanto 40% concordam com a afirmacéo.

Gréfico 23 — Mudar de emprego

m Indiferente
M Discordo
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E alguns jovens pretendem mudar de emprego, conforme o Grafico 23, cerca
de 33% concordam com essa afirmacao, enquanto 30% pretendem continuar na
ocupacao atual e 37% ainda ndo possuem objetivos definidos para os préximos dois

anos em relacdo a suas vidas profissionais.
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4.2.3. Fatores decisivos para escolha da carreira

Para identificar o que os jovens da geracao Y estdo buscando no mercado de
trabalho dentro de uma empresa, foi pedido para os mesmos, que indicassem o fator
mais importante ao decidirem e escolherem suas carreiras.

As opcgOes foram as seguintes: oportunidade de crescimento dentro da
empresa, remuneracao, beneficios (vale-refeicao, vale-transporte, vale-alimentacao,
plano de saude e seguro de vida), carga horaria, plano de carreira oferecido pela
empresa, ambiente de trabalho tranquilo e qualidade de vida (juncédo de tempo de
lazer, remuneracdo e qualidade da salde mental na empresa), além de aceitar
respostas que nao estavam pré-definidas na pesquisa.

O grafico 24, demonstra o percentual dos fatores decisivos para escolha de

carreira dos respondentes.

Gréfico 24 — Fatores decisivos para escolha da carreira

H Oportunidade de
crescimento

HRemuneracdo
® Beneficios

44%
M Carga Horaria

W Plano de Carreira

= Ambiente de trabalho

2 Qualidade de vida

A qualidade de vida, conforme previsto por Cavazotte (2012), esta dentre as
principais preocupacdes dos jovens, pois ao estarem preocupados com a qualidade
de vida pessoal e ndo apenas status profissional, buscam envolvimento em
atividades que gostam e d&o prazer para alcancar a realizacdo pessoal, e terem
experiéncias gratificantes. Provavelmente por ser uma juncdo do tempo de lazer, da
remuneracdo e da qualidade da saude mental construida dentro da empresa é
considerada o maior fator decisivo na escolha da carreira, ultrapassando todas as

outras opcgdes, o que demonstra que 0s jovens estdo em busca de qualidade de
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vida, sendo assim mais relevante do que a remuneracdo e do Plano de Carreira
oferecido pela empresa.

Em resumo, a qualidade de vida esta relacionada a “aproveitar” os frutos do
seu trabalho, pois apenas construir grandes fortunas, sem viver os beneficios da
mesma, ndo é o foco dessa geracao.

Segundo Souza (2011), anteriormente o salario era o principal aspecto
observado por candidatos a emprego. Atualmente, a possibilidade de evoluir na
carreira tornou-se mais significativa e frequente. Embora alguns autores defendam a
ideia de que ndo se pode considerar a remuneracdo como principal influente na
escolha da empresa, outros colocam que a perspectiva de carreira € agora 0 mais
procurado.

A oportunidade de crescimento foi considerada por 26% dos jovens como o
mais importante ao se trabalhar em uma empresa, “perdendo” apenas para
qualidade de vida.

Pode-se observar no grafico 24 que a remuneracdo é o fator decisivo para
apenas 15% dos respondentes, ou seja, 0 que antigamente era considerado como
fator primordial na carreira, a pesquisa demonstra que atualmente fatores como
qualidade de vida e oportunidade de crescimento sdo mais motivadores.

Cerca de 5% consideram o ambiente de trabalho relevante, e quanto aos
beneficios, embora sejam do agrado de todos os funcionérios, € considerado pela
maioria dos jovens como irrelevante ou de pouca importancia no momento da
escolha de carreira.

O Plano de Carreira oferecido pela empresa, embora possa influenciar no
futuro profissional, também ficou nas Ultimas opcbes, com apenas 4% dos
respondentes. O que pode definir que os jovens nao estao preocupados com o que a
empresa ja tem pré-definido, que podem criar seus préprios caminhos, buscando
seus objetivos pessoais, segundo o que lhes agrada.

A carga horaria € considerada irrelevante, portanto, jovens ndo estdo
preocupados em trabalhar poucas ou muitas horas por dia.

No geral, a qualidade de vida é considerada o fator de maior relevéancia,
seguida pela oportunidade de crescimento dentro da empresa. A remuneracao esta
em terceiro lugar e o ambiente de trabalho, o plano de carreira, os beneficios e a

carga horaria ndo sao considerados fatores relevantes.
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Além disso, alguns jovens consideraram fatores como a localizacdo da
empresa, possibilidade de trabalho no exterior e responsabilidade socioambiental da

empresa.

4.2.4. PercepcgOes sobre o trabalho bancario

Dentre os respondentes, cerca de 30% sédo funcionarios de bancos, sendo
assim, os mesmo tém o conhecimento sobre o trabalho, a experiéncia da rotina, a
percepc¢ao interna sobre 0 banco e possuem uma expectativa em relagéo a sua vida
profissional. Foi questionado aos mesmos 0 motivo que os levou a trabalhar na

instituicdo, o Gréafico 25 demonstra as principais respostas.

Grafico 25 - O que levou os jovens a trabalhar em um banco
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Conforme Souza (2011), a remuneracdo pode despertar o interesse de todos
na organizacao, podendo ser um instrumento de motivacdo. O Grafico 25 confirma
tal colocacdo, pois cerca de 47% dos jovens que trabalham em bancos foram
motivados pela remuneracao oferecida pelo mesmo. A experiéncia e o conhecimento
que se adquire dentro de uma instituicdo financeira foi o que motivou praticamente
1/4 dos respondentes. E apenas 11% foram motivados pelo plano de carreira
oferecido pelos bancos.

O concurso o qual esta diretamente relacionado com a estabilidade obteve
7% das respostas dentre os principais motivos, enquanto a oportunidade profissional
obteve 8% e a carga horaria apenas 4%.
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Dos estudantes que néo trabalham em uma instituicdo financeira (70%), foi
qguestionado o que os levaria a trabalhar em uma, para identificar razdes ou

incentivos dos bancos que possam atrair aos jovens, conforme o grafico 26.

Gréfico 26 - O que levaria os jovens a trabalhar em um banco
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A remuneracdo novamente é a principal influenciadora nas decisbes dos
jovens ao trabalhar em um banco, sendo assim o fator mais considerado, de forma
que 48% dos jovens trabalhariam em uma instituicdo financeira devido a
remuneracao.

Cerca de 17% dos universitarios alega que trabalharia devido a oportunidade
profissional, possivelmente considerando o plano de carreira e beneficios oferecidos
pelo banco. Entre as outras opc¢des que os levariam a trabalhar no banco foram
considerados a experiéncia, o0 desemprego, o conhecimento e a carga horaria.

Alguns jovens, cerca de 15%, aparentemente possuem uma imagem
“negativa” acerca do trabalho bancario, e ndo trabalhariam na instituicdo por “Nada”.
Dentre os que justificaram sua resposta, afirmaram que seus pais ou familiares
trabalham nesse ambiente e continuamente relatam acontecimentos negativos e
possuem problemas de saude causados pelo stress. Assim se torna compreensivo
gue 0S mesmos possuam essa imagem da instituicao.

Alguns jovens “ousaram” em suas respostas e acrescentaram motivos que
levariam os mesmo a terem interesse pelo trabalho bancario, como: “Metas realistas
e lideranga humana.” Além disso, foram consideradas “a infelicidade de funcionarios”
(parentes ou amigos) e a pouca ou quase inexistente autonomia da profissao.

Sabe-se entdo, que a remuneracdo é o0 que motivaria a maioria dos jovens a

buscar um trabalho em banco e também, por parte dos funcionarios foi o que os



94

motivou a trabalhar na instituicdo, mas, dentre os que n&o trabalham, embora
motivados por algum dos fatores apresentados no Gréfico 26, no Gréfico 27 é
apresentado a razdo pela qual os jovens atualmente ndo estdo vinculados a uma
Instituicéo.

Grafico 27 - Motivo de ndo trabalhar em um banco
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Mais de 40% dos respondentes ja buscaram por vagas e alegam falta de
oportunidade oferecida pela empresa, conforme publicado no jornal Zero Hora no dia
10 de junho de 2016, um Estudo do Instituto de Pesquisa Econdmica Avancada
(IPEA) apontou que um a cada quatro jovens brasileiros entre 14 e 24 anos um esta
desempregado em busca de vagas. Dados do grupo de conjuntura da Diretoria de
Estudos e Politicas Macroecondmicas do IPEA apontam que a propor¢cdo de
brasileiros nesta faixa etaria que néo ingressaram no mercado de trabalho subiu de
20,89% no quarto trimestre de 2015 para 26,36% no primeiro trimestre deste ano.

Alguns nunca pensaram nessa possibilidade de profissdo e carreira e outros
apenas nao possuem interesse.

Mesmo quando ndo se conhece uma empresa pessoalmente, se tem uma
imagem formada por uma juncédo de fatos, lembrancas e relatos de amigos que
criam essa percepcdo pessoal, a qual se forma sem dados presenciais, sem 0
conhecimento especifico e que muitas vezes acaba sendo mais real para aquele que
a cria do que a verdade propriamente dita.

Sendo assim, a pesquisa considerou a opinido de universitarios que nao
trabalham em um banco, para conhecer sua percepc¢ao sobre a carreira bancéria e

realizar uma comparacao entre a percep¢ao dos que nao trabalham em banco e dos
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funcionarios, os quais presenciam no seu cotidiano a rotina da carreira bancéria,
para assim identificar se a percepcéo externa diverge da realidade.

Sabe-se que a remuneracdo chama atencdo dos jovens, assim, foi
guestionado se os mesmo consideram que os bancarios “ganham bem” conforme a
Tabela 19.

Tabela 19 - Bancarios ganham bem

Visdo Externa Visao Interna Diferenca %o

Concordam 64 59 5
Indefinido 27 19 8
Discordam 9 22 13

Pode-se perceber que 64% dos que nao trabalham em banco concordam que
0s bancéarios possuem uma boa remuneracdo e apenas 9% discordam, o que
representa que 0s mesmos acreditam que o0s bancéarios recebem uma boa
remuneracao. Analisando a visdo interna, percebe-se que 59% dos entrevistados
concordam que sua categoria possui uma boa remuneragdo e 22% discordam,

sendo assim a visdo externa é “melhor” do que a interna nesse sentido.

Grafico 28 - Aremuneracgdo dos bancos é suficientes para minha realizagao profissional
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Em relacdo a remuneragdo, embora 59% dos funcionarios considerem o
salario “bom”, conforme o Grafico 28, cerca de 42% discordam ser suficiente para
sua realizacao profissional. O que significa que muito provavelmente, ceterisparibus,
esses jovens migrardo para setores com maior remuneracao, e esse pode ser o
motivo que leva um alto percentual dos jovens que pretendem continuarem na
empresa buscando por vagas externas.

A Tabela 20 representa a concordancia dos jovens em relacéo a carga horéria
de quem trabalha em um banco comercial.
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Tabela 20 — Bancérios trabalham 6h por dia

Visdo Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 41 26 15
Indefinido 20 17 3
Discordam 39 57 18

Dentre os que ndo trabalham em banco, a maioria acredita que os bancérios
trabalham apenas 6h por dia, enquanto aqueles que presenciam o cotidiano dentro
das agéncias, discordam da afirmacdo, demonstrando que os bancéarios em sua
maioria trabalham além do horéario de atendimento, provavelmente trabalham 8h por
dia ou mais em dias que se faz necessario a realizacéo de hora extra.

Na Tabela 21, tem-se a comparacgao da visdo externa e da viséo interna sobre

a percepcao do plano de carreira oferecido pelos bancos.

Tabela 21 — Bancos possuem um 6timo Plano de Carreira

Visdo Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 43 49 6
Indefinido 38 24 14
Discordam 19 27 8

Obviamente, aqueles que entdo construindo sua carreira nas Instituicoes
Financeiras ja possuem sua opinido formada a respeito do Plano de Carreira, e
praticamente 50% consideram esse plano 6timo e 27% discorda de tal afirmacéo.

Trabalhar em uma empresa pode ser gratificante, o que auxilia nha construcao
da realizacéo profissional.

Tabela 22 - E gratificante o trabalho em bancos

Visao Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 20 34 14
Indefinido 36 15 21
Discordam 44 51 7

Cerca de 50% dos entrevistados nao considera o trabalho no banco
gratificante enquanto apenas 34% o considera. O que contrasta com a satisfacao da
renda dos bancarios, leva a crer que uma parcela importante dos jovens trabalha em
seus postos por acreditarem estar sendo bem remunerados. A visdo externa é ainda
pior, apenas 20% consideram o trabalho gratificante.

Um dos fatores que esta presente no ambiente bancério é o stress, o qual é

percebido pelos jovens que trabalham em bancos e mesmo pelos que nao
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trabalham. Conforme a Tabela 23, cerca de 70% dos respondentes concordam que
0 ambiente é muito estressante, e apenas 11% discordam de tal afirmac&o.

Tabela 23 — O trabalho bancério € muito estressante

Visdo Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 67 70 3
Indefinido 22 19 3
Discordam 11 11 0]

O stress presente na rotina dos bancarios pode estar diretamente relacionado
com as metas da categoria. Conforme a Tabela 24, internamente 81% dos jovens
consideram as metas muito altas, o que explica o nivel de estresse dentro da
carreira bancaria, enquanto apenas 58% dos que possuem a Visdo externa
concordam com a afirmacdo, portanto, as metas sdo muito mais altas do que os

jovens imaginam antes de ingressar na empresa.

Tabela 24 — As metas sdo muito altas

Visao Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 58 81 23
Indefinido 37 8 29
Discordam 5 11 6

Um dos principais fatores que geram o stress sdo as metas, as quais, muitas
vezes parecem inalcancaveis, criando uma forte pressdo nos funcionérios, que
quando ndo as alcancam se tornam pessoas “frustadas” abalando diretamente sua
saude mental. Assim sendo, 0s gerentes praticamente se tornam vendedores e néo
assessores das contas bancarias.

Em relacdo as expectativas e projetos para vida profissional, os jovens que
trabalham em banco, em sua maioria (64%) ja possuem um Plano de Carreira
definido, enquanto os que nédo trabalham, apenas 46% concordam com tal

afirmacao, conforme Tabela 25.

Tabela 25 - Eu tenho um plano de Carreira definido

Visao Externa Visao Interna Diferenca %o

Concordam 46 64 18
Indefinido 22 19 3
Discordam 32 17 15

Segundo Ourique (2010), aquele que possui um projeto profissional definido

sente-se mais seguro e decidido nos momentos de transicao.
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Dentre os bancéarios, apenas 17% ndo possuem um Plano de Carreira
definido, enquanto 32% dos universitarios estdo nessas condi¢es. Considerando 0s
qgue discordam e os indiferentes, pode-se concluir que 54% dos universitarios ainda
nao possui um plano de carreira definido. Ter um plano de carreira definido pode
auxiliar na realizag&o profissional, pois permite aos jovens criarem um caminho para
percorrer de forma objetiva e ndo apenas “caminhar sem diregao”.

Possuir um plano de carreira definido esta diretamente relacionado com a

idade dos jovens, conforme Tabela 26.

Tabela 26 — Idade x Plano de Carreira definido

Concordam Indiferentes Discordam

20 ou menos 40 16 44
21 a 23 anos 37 21 42
24 a 25 anos 39 22 39
26 a 30 anos 57 22 21
31 a 35 anos 50 38 12
Mais de 36 anos 44 45 11

Pode-se observar que dentre aqueles com idade acima de 30 anos, em sua
maioria sao indiferentes quando a possuir um Plano de Carreira, a0 mesmo tempo,
guanto menor a idade, maior o percentual daqueles que ndo possuem um plano de
carreira definido.

Considerando os fatores anteriores, e aprofundando a medi¢do do nivel de
satisfacdo dos jovens egressos na carreira bancaria, mediu-se a intencdo dos

mesmos em mudar de empresa.

Tabela 27 — Pretendo mudar de emprego

Visédo Externa Visao Interna Diferenca %

Concordam 37 36 1
Indefinido 33 38 5
Discordam 30 26 4

7

O resultado foi que mais de um terco da amostra é indiferente a essa
pergunta, ou seja, ainda ndo possui uma opinido formada a respeito. Mas, pode-se
perceber conforme a Tabela 27, que o percentual dos jovens com intensdo de mudar
de emprego € praticamente a mesma, entre 0s jovens bancarios e ndao bancarios.

Conforme a Tabela 28 é visivel a influéncia da idade em relacdo a mudanca

de emprego.



Tabela 28 — Idade x Pretensdo de mudar de emprego
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Concordam Indiferentes Discordam

20 ou menos 45 25 30
21 a 23 anos 42 25 33
24 a 25 anos 32 32 36
26 a 30 anos 25 38 37
31 a 35 anos 13 38 49
Mais de 36 anos 19 31 50

Pode-se perceber que a intencdo de mudar de emprego e a idade
possuem uma relacdo inversamente proporcional, ou seja, quanto menor a
idade, maior o percentual dos que concordam com a afirmacéo e quanto maior a
idade, maior o percentual dos que discordam da afirmacéo, sendo assim, menor
o percentual dos que pretendem mudar de emprego.

Dentro ainda da amostragem dos bancarios em relacdo a satisfacédo de se
trabalhar em banco comercial, tem-se a questdao do acumulo de trabalho para

poucos funcionarios conforme Gréfico 29.

Grafico 29 - No geral, nas agéncias tem-se muito trabalho para poucos funcionarios.
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N&o raramente, observam-se a intensificagdo no volume de trabalho
imposto aos bancarios, muitas vezes causado por processos de “enxugamento”
organizacional ou de sofisticacdo de mecanismos potencializados por novas
tecnologias, bem como de elevacdo de pressbes sobre os trabalhadores,
incluindo-se aquelas por continua atualizacdo profissional, legitimadas por
discursos como os da empregabilidade, competéncia e competitividade
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).



E segundo Mendes (2010) os funcionarios imersos na sobrecarga de
trabalho, com o uso do constrangimento e medo de ndo alcancar as metas, se
sujeitam a atitudes que consideram eticamente condenaveis. Nesse sentido,
cerca de 66% dos jovens que trabalham em bancos concordam que existe uma
“sobrecarga” de trabalho por funcionario nas agéncias bancarias, portanto,
deveriam ter mais funcionarios nas agéncias.

Além do acumulo de trabalho, tem-se o atendimento ao publico, o qual,
muitas vezes exige paciéncia. Conforme o Grafico 30, cerca de 83% dos
funcionarios concordam que é necessario ter muita paciéncia com os clientes, e,

apenas 8% discordam de tal afirmag&o.

Gréfico 30 - E necessario ter muita paciéncia com os clientes
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Portanto o atendimento ao publico pode ser considerado um dos fatores
gue contribuem para o estresse do trabalho bancario.

O Grafico 31, demonstra o percentual dos jovens que consideram as
cobrancgas muito “fortes”.

Gréfico 31 - As cobrancas por parte dos gestores sédo muitas
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As metas requerem uma supervisdo, a qual muitas vezes acaba
“pressionando” os funcionarios, de modo que as cobrangas se tornam
“‘insuportaveis”. Considerando o grau de cobranca dentro da carreira bancéria,
como demonstrado no Grafico 31, apenas 11% discordam que a cobranca por
parte dos gestores sdo excessivas, ou seja, uma parte do estresse acumulado
nesse trabalho advém do nivel elevado de exigéncia.

Foi questionado aos respondentes se estavam satisfeitos em relagdo ao

seu cargo, conforme o Gréfico 32.

Grafico 32 — Satisfacdo em relagdo ao cargo
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Em relacdo a satisfacdo quanto ao cargo ocupado, apenas 29% se
mostraram satisfeitos. Enquanto 30% dos entrevistados s&o indiferentes, ou
seja, ndo sabem se estdo satisfeitos ou ndo. E 41% (a maior parte) estédo
insatisfeitos com seus cargos como demonstrado no Grafico 32.

Ademais, para uma organizagdo como as instituicdes financeiras que
trabalham com centenas ou milhares de profissionais & improvavel conciliar as
diferentes expectativas de carreira das pessoas com as necessidades
organizacionais sem diretrizes, estruturas de carreira ou instrumentos de gestao.
O que Dutra (1996) chama de Sistema de Administracao de Carreiras. Segundo
0 autor, o sistema nao deve ser entendido como uma moldura em que as
pessoas devem necessariamente se encaixar, mas sim como a estruturacédo de
opc¢Oes, como forma de organizar possibilidades, como suporte para que 0s
individuos possam planejar suas carreiras dentro da empresa.

Em grandes Instituicdes é mais “facil” a mudanga horizontal, o que
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significa trocar de cargo, porém, no mesmo nivel de hierarquia e com as
mesmas condi¢cdes salariais.

Para saber se as expectativas dos jovens foram atingidas ao ingressar na
empresa, antes, foi questionado aos mesmos se possuiam expectativas antes da

contratacao, conforme Grafico 33.

Gréfico 33 - Antes de entrar no banco tinha expectativas
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No Gréfico 33, é clara a existéncia de expectativas antes de comecar a
carreira bancéaria, pois, mais de 70% dos entrevistados as possuiam.

Sabendo que 3/4 criam uma perspectiva antes de iniciar o trabalho, é
possivel questiona-los se as mesmas foram correspondidas apds o exercicio da
profisséo, conforme o Grafico 34.

Percebe-se que praticamente metade dos universitarios ndo obteve suas
expectativas atingidas, e apenas um a cada trés bancéarios concorda que suas

expectativas foram atingidas ao comecar a trabalhar na instituicdo.

Gréfico 34 - Ao comecgar a trabalhar na empresa minhas expectativas foram atingidas
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Ainda sobre expectativas, foi perguntado ao jovem bancério em relacéo a
possibilidade de carreira dentro no banco, onde ele concordaria ou ndo com a

afirmativa “A possiblidade de carreira é 6tima”, conforme o Grafico 35.

Gréfico 35 - A possibilidade de carreira é 6tima
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Analisando o grafico 35, tem-se que 49% dos entrevistados que trabalham
ou ja trabalharam em um banco concordam que a possibilidade de carreira é
6tima, enquanto 32% discordam. Isso mostra que maior parte da amostra
acredita que é vantajoso investir seu trabalho em um banco e seguir carreira
nessa profissao.

Todavia, para finalizar o questionario, foi questionado o estado de
felicidade e satisfacdo do bancario. Mesmo que estar feliz seja altamente relativo
visto que a felicidade depende de diversos fatores e varia, o Grafico 36 mostra o

percentual de satisfacao.

Gréafico 36 - Estou feliz e realizado no meu trabalho no banco
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Apenas 30% dos jovens se consideram felizes e realizados com seu trabalho,
cerca de 34% nao possui uma opinido formada sobre seu estado emocional
enquanto 36% (a maior parte) se mostram infelizes e nado realizados
profissionalmente.

A pesquisa mostra que existem “prés” e “contras” na Carreira Bancaria. O
‘ponto de vista” é relativo, e uma mesma situacédo é vista de forma diferente por
pessoas com o0 mesmo curso de formacdo, mesma idade, mesmo estado civil e

mesma profissao.
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CONCLUSOES

As percepcdes e expectativas dos jovens em relacdo ao mundo do trabalho
revelam o perfil dos novos entrantes e futuros administradores das empresas, 0s
quais terdo papel fundamental no desempenho social e empresarial. Tem-se um
novo ambiente de trabalho, repleto de mudancas, adaptacdes, rapidos
desenvolvimentos tecnolégicos e individualizacdo das relacdes de trabalho.

O setor financeiro, no qual as instituicdes financeiras estéo inseridas, possui
forte influéncia no desenvolvimento da sociedade e na economia mundial. Essas
instituicbes tém passado por mudancas significativas desde sua criacdo. Dentre as
principais mudancas, o impacto da tecnologia se destaca por estar transformando o
setor, pois, dessa forma os clientes comegcam a se “auto atender” e agéncias que
possuiam um numero elevado de funcionarios (carca de 15 caixas, por exemplo),
atualmente, possui cerca de 5 caixas eletrdnicos e 2 funcionarios com essa funcéao,
assim as transacoes financeiras realizadas de forma online, estdo se tornando cada
vez mais frequentes e comuns.

Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo identificar como 0s
estudantes concluintes da graduacao percebem a carreira em bancos, considerando
gue 0s mesmos, estdo passando por uma transicdo ao sairem da faculdade e
ingressar no mercado de trabalho.

Para alcancar os objetivos propostos, foi adotada uma abordagem
quantitativa descritiva, precedida por uma analise, representada por graficos e
tabelas no programa Excel. Entdo foram aplicados dois questionarios, o primeiro
questionario foi aplicado de forma online, obteve 220 respostas referentes as
expectativas profissionais, intencbes futuras dos jovens e percepcdes sobre o
trabalho bancario. O segundo, questionario, obteve 184 e foi aplicado apenas de
modo presencial, respondido apenas por alunos dos ultimos semestre da graduacéao,
com o objetivo de identificar as suas principais expectativas da vida profissional, os
fatores decisivos para escolha da carreira e percepcdes sobre o significado do
trabalho e o setor bancéario.

A fim de se operacionalizar o objetivo geral do presente estudo, o qual se
resume em pesquisar as perspectivas dos jovens egressos de nivel superior em

relacdo a carreira em instituicdes financeiras foram estabelecidos cinco objetivos
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especificos, levando em conta suas perspectivas profissionais, expectativas e
fatores decisivos da carreira, suas percepcdes acerca do trabalho em banco e sua
satisfacdo ao ser bancario.

O primeiro objetivo especifico era identificar, se os estudantes concluintes da
graduacdo possuem um plano de carreira definido e a andlise dos dados obtidos
através da aplicagdo do Questionario Il permitiu tal caracterizacdo. Assim, 0S
resultados demonstram que dentre os que trabalham em bancos a maioria possui
seu plano definido (64%), enquanto agueles que nado trabalham em bancos apenas
46% concordam com tal afirmacéo.

Conclui-se que o trabalho bancario auxilia na construcdo do plano de carreira
e muitos jovens ainda ndo possuem seu projeto definido. Outro influenciador na
construcdo do plano de carreira é a idade, pois a pesquisa demonstra que com 0
passar dos anos o plano de carreira acaba sendo visto como “indiferente” para vida
profissional e quanto maior a idade menor o nhimero dos que nao possuem o plano
de carreira.

O segundo objetivo especifico era de diagnosticar os objetivos futuros dos
jovens em relacdo as suas carreiras para os proximos dois anos e através dos
resultados obtido com a aplicacdo do Questionario | e Il foi possivel atingir esse
objetivo. As principais constatacdes a que se chegou através desses resultados
foram que a maior parte dos jovens pretende: comecar um curso de idioma, realizar
um concurso publico, seguir na empresa atual, buscando vagas externas ou vagas
internas com crescimento vertical, pode-se concluir que a maioria dos jovens néo
estdo satisfeitos com seu atual emprego ou cargo. E, apenas uma pequena parte
dos jovens pretende iniciar um novo curso de graduagao ou iniciar um mestrado.

O terceiro objetivo especifico desse trabalho foi definir as principais
expectativas da vida profissional dos jovens, bem como os fatores decisivos para a
escolha da carreira e isso ocorreu pela analise de afirmagbes feitas pelos
respondentes e de itens relacionados ao projeto profissional futuro classificados
pelos respondentes de acordo com suas prioridades. Os resultados obtidos
permitem afirmar que os estudantes concluintes esperam ter qualidade de vida em
suas atividades futuras, ou seja, conciliar a vida pessoal e profissional, sendo assim,
ter bons ganhos financeiros ndo é a principal expectativa dos mesmos, assim como

obter reconhecimento profissional.



107

Quanto aos fatores decisivos para a escolha da carreira, a qualidade de vida
novamente se destacou. A oportunidade de crescimento é o segundo fator de
influéncia precedido pela remuneracdo oferecida pela empresa. Fatores como: o
ambiente de trabalho, o plano de carreira oferecido pela empresa, os beneficios e a
carga horaria, ndo sdo considerados pelos jovens como decisivos para escolha da
carreira.

O quarto objetivo especifico almejou verificar a percepcdo dos jovens em
relacdo a carreira em bancos. Para tal, foram abordados diversos assuntos
relacionados com o cotidiano dos bancérios, conforme citado abaixo com seus
devidos resultados:

e Em relagdo as metas, a maior parte dos bancarios em ambos os questionarios as
consideram muito altas, quase inalcancaveis;

e As pressdes por parte dos gestores sao colocadas em forma de cobranca para
alcance das metas e esta fortemente presente no ambiente de trabalho;

e O estresse causado e influenciado principalmente devido as metas tidas como
“absurdas” € percebido pelos jovens por grande parte dos bancarios;

e Quanto a carga horaria, existe a “imagem” por parte daqueles que nao trabalham
em banco de que é composta por 6h diarias, enquanto agueles que presenciam a
rotina discordam da afirmacéo;

e A remuneracdo € percebida como alta pela maior parte dos jovens,
principalmente pelos que nado trabalham em bancos;

e O plano e a possibilidade de carreira, de modo geral, sdo vistos como 6timos;

e O trabalho bancario ndo é considerado gratificante;

¢ Nas agéncias percebe-se muito trabalho para poucos funcionarios;

e E, além de tudo, é necessario ter muita paciéncia com os clientes.

Por fim, o quinto objetivo consistia em identificar a satisfacdo dos jovens
bancarios. No Questionario |, obteve-se que a maioria se consideram satisfeitos,
enquanto no Questionario Il apenas 1/3 concordam com tal afirmagédo. Pode-se
constatar uma relacdo com a satisfacao e o cargo, a qual obteve o mesmo resultado,
cerca de 1/3 dos jovens. Em relagdo a remuneracdo a maior parte dos respondentes
nao considera suficiente para realizagéo profissional.

Além dos objetivos, foi constatado que o que levou os mesmos a trabalharem

em bancos em sua maioria foi a remuneracdo, procedida pela experiéncia
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profissional. Aos que néo trabalham em banco, os motivos que levariam 0s mesmos
a trabalhar em um banco podem ser resumidos em trés principais: a remuneragao
(que se destaca com 50% dos respondentes), procedida pela oportunidade de
crescimento e pela experiéncia oferecida pela empresa. Ademais, a pesquisa
demonstrou que o principal motivo pelo qual alguns jovens néo trabalham em banco
€ a “falta de oportunidade”, tanto no Questionario | quanto no Il os resultados foram
0s mesmos. Muitos dos jovens nunca pensaram na possibilidade e outros apenas
nao possuem interesse.

Quanto as limitagdes da pesquisa, pelo fato de a prépria pesquisadora estar
inserida na populacéo alvo, algumas percepcdes pessoais da mesma podem té-la
induzido a interpretar os resultados pela sua perspectiva e seus entendimentos do
problema de pesquisa, por sua vivéncia tanto no setor bancéario quanto na concluséao
da graduacgéo.

Finalmente, as sugestdes para estudos futuros sao:

a) estender a pesquisa a alunos ingressantes no nivel superior, para comparacao
das expectativas profissionais;

b) realizar a pesquisa identificando o0 nome da Instituicdo onde os alunos trabalham,
a fim de comparacéo;

C) estudar as expectativas de carreiras em outros setores.

A pesquisa buscou identificar as principais expectativas dos jovens em
relacdo as suas carreiras e suas percepcfes em relacdo ao trabalho bancério.
Dessa forma, espera-se que seja util para quem deseja compreender os principais
motivos para se trabalhar ou ndo em um banco, assim como definir a importancia da

construcdo de um plano de carreira.
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ANEXO A — QUESTIONARIO |

Perspectiva de Carreira dos Jovens -

Expectativas e motivacoes da
carreira bancaria

Identificando o perfil do respondente

*Obrigatdric

Qual seu sexo? *
':::' Feminino

— .
() Masculino

Qual sua faixa etaria? *
() Menos de 20 ancs

(2 21 a23ancs

() 24a25anos

() 26a320ancs

(2 31 a35anocs

(1 Mais de 36 anos

Qual seu estado civil? *

() Solteiro

() Casado/UniSc Estavel

() Separado/Vidwvo

Qual sua formacgao ou seu curso atual? =
[ Administragio

Economia

) Outro:

Semestre atual? *
3 1% ao 3° semestre
) 4° ao 6° semestre
'\:,' TEa 10° semestre

1) Ja sou formado

_» Atée RS 1,760,00

() Emtre RS 1,760,071 e RS 2,520,00
) Entre RS 2,520,071 e RS 8.800,00
() Entre RS 8.800,01 e RS 17,600,00

) Acima de RS 17,600,001

A sua renda bruta é: *
) Ate RS 1,760,00

) Entre RS 1,760,071 e RS 3,520,00

Entre RS 3,520,01 « RS 2. 200,00

() Entre RS 2.800,01 e RS 17,600,00
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Perspectiva de Carreira dos jovens

Quais agoes voce pretende fazer nos proximos 2 anos? *

Seguir carreira na empresa em que estou, buscando oportunidades
internas

Prestar concurso pablico
Fazer curso de especializagio
Fazer um curso de idiomas

Fazer um curso de mestrado

Fazer selegdes para trainee
Fazer novo curso de graduagdo

Fazer intercdmbic / viajar para o exterior mais de 6 meses

L
L
L
L
L
[ Abrir negécio proprio
L
L
L
L

Seguir na empresa em gue estou, mas atento a novas oportunidades

Expectativas ao trabalhar em um banco

Wocé ja trabalhou ou esta trabalhando em uma instituigao
financeira? *

— )
2 Sim

() MNio

Se marcou MAO na pergunta anterior, qual € o motivo?
() M&o me identifico com bancos
() Munca pensei em trabalhar em banco

— : - .
() Acredito que bancos ndo oferecemn grandes oportunidades de plano de
carreira

() Falta de oportunidade, pois ja busguei por vagas

— . ; ;
(_' Estou participando de um processo seletive para ingressar em uma
instituigdo financeira

Se marcou SIM na pergunta anterior, qual cargo que vocé ocupa
atualmente?

() Estagidrio

P .

() Caixa

(] Agente comercial, Escriturdric ou Técnico bancario
—

() Coordenador ou Gerente pessoa fisica

() Gerente de empresas, de atendirmento ou geral



Ha quanto tempo vocé trabalha em banco (ndo
necessariamente na mesma instituigdo)?

P
() Menos de 3 ancs
P
(_) De3ab5anocs
i

() DeS5allanos

':::' Mais de 10 anos

Ao ingressar em um banco privado, fiquei satisfeito, pois atingiu
todas as minhas expectativas.

Discordo — — — — — Concordo
totalmente - - - totalmente

Ao ingressar em um banco privado, percebi que o trabalho €
mais estressante do que eu imaginava.

1 2 3 4 5
Discordo ™y ™ ™ o ™ Concordo
totalmente o — - — o totalmente

Ao ingressar em um banco privado, recebi todo treinamento
necessario para o bom desenvolvimento da minha fungéo.

1 2 3 4 5

Discordo — — — — — Concordo
totalmente - - - - totalmente

As metas colocadas pelo banco s&o muito altas, "fora da
realidade”, estressando-me.

1 z 3 4 5
Discordo ™ Y — oy — Concordo
totalmente o o o o o totalmente

A pressdo colocada pelos supervisores & muito forte, fazendo-
me sentir mal.

Discordao — — — — — Concordo
totalmente - - - - - totalments

Margue qual o grau de importancia da ESTABILIDADE no seu
trabalho.

Discordo — — — —_ — Concordo
1]
totalments = = = = = totalmente
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ANEXO B — QUESTIONARIO I

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Prezado (a) Colega:

Esta pesquisa tem por objetivo identificar as percepcdes dos jovens egressos de
nivel superior em relagdo a carreira bancéaria, bem como identificar as motivacdes e
expectativas dos mesmos. Para tanto, conto com sua contribuicdo no preenchimento deste
questionario, que pode ser respondido em alguns minutos.

ESTE QUESTIONARIO NAO E IDENTIFICADO.

BLOCO A
Perfil do respondente:
1) Qual suaidade?
() Menos de 20 anos ( )21a23anos ( )24 a25anos
( ) 26a30anos ( )31a35anos () Mais de 36 anos

2) Qual seu curso atual ou de formagéo?

() Administracéo ( ) Economia () Outro:

3) Qual seu semestre atual?
( )1°o0u2° ( )3°ou4° ( )5°o0u6°

( )7°0u8° ( )9 oulQe () Jasou formado.

4) Qual sua renda bruta familiar per capita?
( )Atée R$1.760,00 () Entre R$ 1,760,01 e R$ 3,520,00
() Entre R$ 3,520,01 e R$ 8,800,00 () Entre R$ 8,800,01 e R$ 17.600,00

() Acimade R$ 17.600,01
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BLOCO B

Expectativas da vida profissional e percepc¢des sobre o trabalho bancario:

Sendo 1- Discordo totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Indiferente, 4- Concordo
parcialmente e 5- Concordo totalmente.

5) Segue abaixo afirmagdes sobre o trabalho na vida, assinale conforme concordas
com cada uma delas.

N3o consigo imaginar minha vida sem trabalhar.

Se eu ndo precisasse trabalhar, ndo trabalharia.

As empresas que escolhem as pessoas para trabalhar.

As pessoas que escolhem as empresas para trabalhar.

Eu tenho um plano de carreira definido.

6) Abaixo seguem afirmacgdes sobre seus objetivos profissionais para os proximos
anos, assinale o grau de concordancia em cada uma delas.

Continuar na empresa — Buscando vagas internas.

Continuar na empresa — Buscando vagas externas.

Mudar de empresa.

Mudar de ramo/setor.

Comecar novo curso de graduacdo ou especializacdo para iniciar novo
plano de carreira.

Prestar concurso publico.

Abrir negdcio proprio.

Outro:

7) Indigue o quanto concorda com cada uma das expectativas apresentadas a seguir:

1]2 3 4 5

Minha maior expectativa é ter bons ganhos financeiros em minhas
atividades futuras.

Minha maior expectativa é ter qualidade de vida nas atividades futuras.

Minha maior expectativa é ter reconhecimento profissional.

Minha maior expectativa é encontrar um emprego.

8) Indique a ordem de importancia dentre as opg¢8es abaixo para escolha da sua
carreira:

De 1 a 8, sendo “1” para a de maior importancia.

() A oportunidade de crescimento e desenvolvimento.
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() Remuneracéao.

() Beneficios. (VR, VT, VA, Plano de saude, PLR, auxilio-creche e seguros)
() Carga horaria. (segunda a sexta 6h ou no maximo 8h por dia)

() Plano de Carreira oferecido pela empresa.

() Ambiente de trabalho.

() Qualidade de vida.

() Outro:

9) Abaixo seguem afirmacdes sobre sua percepcéo do trabalho bancario, indique em
que medida vocé concorda com cada uma delas.

Bancdrios ganham bem. (Considerando o salario, comissdo e os
beneficios que recebem).

Bancdrios trabalham 6hrs por dia. (das 10h as 16hrs)

Bancos oferecem um étimo plano de carreira.

E gratificante o trabalho em banco.

Trabalhar em banco é muito estressante.

As metas dos bancarios sdo muito altas, tornando os gerentes
praticamente vendedores.

BLOCO C

Motivos para trabalhar ou ndo em bancos e identificacdo da percepcao de funcionarios.

10) Vocé trabalha ou ja trabalhou em um banco?

( ) N&o. O que poderia me levar a trabalhar em um banco?

() Sim. Meu principal motivo para trabalhar em um banco ou o que me levou a trabalhar no
banco:

11) Se marcou ndo na pergunta anterior, por qual motivo vocé néo trabalha em um
banco:

( ) Nunca pensei em trabalhar em bancos.

() Falta de oportunidade pois, ja busquei por vagas e participei de processos seletivos.

( ) Outro:

12) Se marcou sim na pergunta 10, responda:
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Sendo 1- Discordo totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Indiferente, 4- Concordo parcialmente e
5- Concordo totalmente.

As metas sdo muito altas, considero "fora da realidade".

A competicdo entre os bancarios nas agéncias atrapalha o ambiente
de trabalho.

A competigdo entre os bancdrios ajuda a aumentar a produtividade.

No geral nas agéncias tem-se muito trabalho para poucos
funciondrios.

Para ser bancario é necessario ter muita paciéncia com os clientes.

A remunerac¢do dos bancos privados é suficiente para minha
realizacdo profissional.

As cobrangas/pressdo por parte dos gestores sdo muitas.

Os clientes sdo irritantes.

Estou satisfeito com meu cargo.

Antes de entrar no banco tinha expectativas.

Ao comecar a trabalhar na empresa minhas expectativas foram
atingidas.

A possibilidade de carreira é étima.

Estou feliz e realizado no meu trabalho no banco.

Opcional, se deseja receber o resultado da pesquisa, escreva seu e-mail:

Obrigada pela colaboracgéo!



