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RESUMO

O proposito deste estudo é de compreender como a frustracdo e 0 medo se expressam no
cotidiano do trabalho de executivos financeiros que atuam em instituicdes financeiras. A
partir das idéias, principalmente, de Bauman e Sennett, procurou-se verificar quais sdo as
principais formas de manifestacdo da frustracdo e do medo no dia-a-dia destes profissionais e
quais sdo 0s principais mecanismos de enfrentamento de tais sentimentos. A pesquisa
exploratéria foi realizada através de entrevistas guiadas pelo roteiro basico, onde os
entrevistados puderam falar sobre suas experiéncias e percepcfes sobre o tema. As entrevistas
foram realizadas com executivos financeiros de instituicdes financeiras localizadas no
municipio de S&o Paulo. As frustracdes relativas as atividades desempenhadas no trabalho, a
falta de reconhecimento e ao sucesso alheio; e 0s medos relativos a perder o emprego, a
conducdo dos negocios, a qualificacdo ou bagagem profissional, previstos pelos diversos
autores que discutem o “mundo-liquido” em vigéncia atualmente, foram encontrados na
realidade do trabalho bancario nem sempre compartilhada. As formas com que 0s executivos
lidam com eles é que se mostrou imediata, intensa e ineficaz.

Palavras-Chaves: Frustracdo. Medo. Trabalho Bancério.



ABSTRACT

The purpose of this study is to comprehend how the frustration and the fear are expressed in
the daily routine of senior executives who work for financial institutions. Mainly based on the
ideas of Bauman and Sennett, it was seeked to verify which are the main manifestations of
frustration and fear, and which are the main mechanisms used to face these feelings. The
exploratory research was conducted through a guided interview, where the interviewees could
share their experiences and perceptions about the subject. The interviews were conduct with
professionals located in the city of S&o Paulo. The frustrations related to banking activities
such as the performance in business, lack of recognition and third party success; and fears
related to unemployment, qualification or past experience, predicted by several authors that
discuss the current “liquid-world” have been found in the answers. The ways of facing these
feelings presented themselves immediate, intense, but ineffective.

Key Words: Frustration. Fear. Banking Work.
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1 INTRODUCAO

“Alguma coisa mudou fundamentalmente no mundo dos negocios” (ZOOK, 2007, p.
xi, traducdo do autor). Essa é, sem ddvida, uma observacdo de impacto, condizente com as
transformac6es contemporaneas do trabalho. A mais recente publicacdo de Chris Zook, com
base nas pesquisas realizadas pela consultoria de estratégia Bain & Company, estima que nos
préximos dez anos, uma em cada trés empresas que conhecemos atualmente ira ou falir ou ser
adquirida. E outra destas trés mudara radicalmente a sua atividade principal. Além disso,
aumentara ainda mais a impaciéncia dos investidores, assim como a velocidade da
movimentacdo dos capitais financeiros. Ou seja, o0 crescimento lento ou a perda de
oportunidade causard um movimento dos recursos para alguma alternativa mais lucrativa
(ZOOK, 2007). Este é o ambiente de trabalho volatil onde os executivos irdo investir o seu

tempo, sendo a sua vida.

No passado, o futuro parecia mais simples. H& quase cinqlienta anos, o futuro
mostrava-se ainda altamente previsivel, passivel de ser planejado e gerenciado com certa
tranquilidade. Mudanca, naquele momento, era nada mais do que um pouco mais do mesmo,
com alguma melhora. As pessoas esperavam e aceitavam a mudanca incremental. Até o
desenvolvimento da carreira de um executivo ja era previamente conhecido logo no seu
comeco. Um estudante recém formado, ao ser contratado numa grande empresa, ja tinha

conhecimento de todas as possibilidades para a sua carreira (HANDY, 1989).

A profunda recessdo de 1973 causada pelo primeiro choque do petréleo e agravada
pelo segundo choque do petréleo em 1979 levou os Estados Unidos, a maior economia do
mundo, a aumentar de forma repentina e agressiva a sua taxa de juros, tendo como efeito
colateral a crise das dividas dos paises em desenvolvimento. Este foi 0 momento em que se
iniciou uma reestruturacdo econdmica e social e um reajustamento social e politico. No
campo social, devido a oscilacdes e incertezas que foram adicionadas, uma nova forma de se
pensar a organizacdo industrial e a vida social e politica comecou a se desenhar. “Essas
experiéncias podem representar 0s primeiros impetos da passagem para um regime de
acumulac&o inteiramente novo, associado com um sistema de regulamentacéo politica e social
bem distinta” (HARVEY, 1992, p. 140).
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Este novo regime é chamado por Harvey (1992) de acumulacdo flexivel. A
acumulacao flexivel é marcada pela flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados, de
produtos e de padrbes de consumo, e pela quebra com os processos de trabalho rigidos e
previsiveis. A principal caracteristica desse novo sistema é o surgimento de setores novos,
novas formas de se fazer os negdcios, associados a uma grande velocidade de inovacéo.
Diante disso, aos trabalhadores passa a ser demandada uma agilidade até entdo inimaginavel
(HARVEY, 1992; SENNETT, 2007). E este novo regime, que se apdia na flexibilidade do
trabalho, dos mercados, produtos e padrdes de consumo, acaba se colocando num confronto

direto com o padrao rigido do fordismo.

O padrdo rigido do fordismo, segundo Bauman (2007b), tinha como uma das
principais caracteristicas 0 compromisso entre os lados opostos, os trabalhadores e o0s
detentores do capital. Era um compromisso reciproco e que visava o longo prazo. De forma
que neste modelo trabalhadores e detentores do capital acabavam se tornando partes
mutuamente dependentes. Apesar dos confrontos que caracterizaram esta relagéo, ainda assim

existia um sentido e uma compensacdo em se investir num compromisso de longo prazo.

Segundo Bauman (2007b), as recentes mudancas que tém acontecido no mundo estdo
fazendo com que a modernidade passe de uma fase denominada “solida” para outra
denominada “liquida”. “Uma sociedade em que as condigdes sob as quais agem seus
membros mudam num tempo mais curto do que aquele necessario para a sua consolidacdo”
(BAUMAN, 2007b, p. 7). Dessa forma, as organizac@es sociais ndo podem mais manter sua
forma sélida por muito tempo. A razdo disso é que também as organizacdes se modificam
num tempo muito mais rapido do que o tempo que leva para forma-las, e entdo novamente se
estabelecer. “A modernidade liquida ¢ uma civilizagdo do excesso, da superfluidade, do
refugo e de sua remogdo” (BAUMAN, 2007a, p. 120). Como agravante dessa condi¢do de
liquidez, de fluidez que assola os objetos e os individuos, Lancman (LANCMAN;
SZNELWAR, 2004) lembra que a rapidez dos avangos tecnol6gicos e organizacionais
dificulta seu acompanhamento resultando um processo de desqualificacdo permanente do

trabalhador, do seu know-how e da sua experiéncia acumulada.
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No modelo mais rigido da fabrica “fordista”, o compromisso ¢ a dependéncia entre
empregador e trabalhador eram mutuos, o que lhes permitia planejar e investir juntos no
futuro (BAUMAN, 2007b). No sistema atual, a competicdo substitui a solidariedade
colocando os individuos numa condicdo de soliddo. E a vida solitaria destes individuos até
pode ser alegre, com muito trabalho a ser feito, mas é também muito mais arriscada e
assustadora. Para Bauman (2007b), na sociedade atual, os vinculos entre as pessoas sdo
frouxos, mas, no entanto confortavelmente frouxos, de tal sorte que as pessoas tém uma
grande dificuldade de compreender o que € solidariedade e, pior do que isto, ndo conseguem

compreender os beneficios oriundos dela, assim como as suas virtudes morais.

Além disso, de acordo com Sennett (2007), o sistema atual pede aos trabalhadores que
sejam ageis, abertos a mudancas no curto prazo, adotem a cultura do desapego, assumam
riscos continuamente (mesmo sem ter nocdo de tais riscos), e dependam cada vez menos de
leis e procedimentos formais. Enfim, que se tornem gestores de si, numa légica ilustrada pelo
“Vocé S.A.”. Essa logica contribui para o enfraquecimento dos lagos de confianga e para
tornar a lealdade motivo de vergonha e ndo de orgulho, no mundo liquido-moderno conforme

observa Bauman (2007a).

Numa entrevista concedida no Brasil (GIARDINO, 2007), a professora Audrey
Murrell, da Universidade de Pittsburgh (EUA) disse que “as pessoas estdo cada vez mais
insatisfeitas com as empresas e o trabalho. Elas se sentem frustradas com o que estdo fazendo
¢ se consideram pouco valorizadas”. Estima-se que no mundo todo sejam enormes 0S
prejuizos com a saida de funcionarios treinados pelas organizagdes. Nos Estados Unidos, por
exemplo, foi feita uma estimativa de prejuizos da ordem de US$ 64 bilhGes com os cerca de 2
milhdes de funcionarios que deixam seus empregos todos os anos, de forma voluntéaria. No
Brasil, apenas recentemente é que estudos estdo sendo feitos sobre os impactos financeiros
desses novos modos de trabalho. Em contrapartida, em 2007 foi publicada uma ampla
pesquisa acerca de sucesso e (in)felicidade no trabalho (TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007). Essa pesquisa, realizada com executivos, identificou uma enorme paixao
pelo trabalho, mas também uma grande insatisfacdo com o desequilibrio do tempo em favor

da carreira.

O tema entrou para a agenda de discussdo dos executivos: o desequilibrio entre

carreira profissional e a vida particular. Na pesquisa feita com executivos brasileiros
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(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007), 76% disseram que ndo se consideram

felizes e a pergunta que fica ¢ “Sera que vale a pena?”.

Segundo Tanure e Carvalho Neto (2008) as cinco principais causas para a infelicidade
no trabalho sdo: tempo exiguo, duvida sobre a prépria competéncia, mudancas radicais cada
vez mais freqientes a falta de orgulho em trabalhar na empresa e o teatro organizacional,

marcado por jogos de cena, cartas na manga e falta de confianga.

Aos resultados desta ampla pesquisa, somam-se divulgacdes que, cada vez com maior
freqliéncia, aparecem na imprensa. Algumas se referem as manifestacdes de sofrimento fisico
e psiquico em individuos que trabalham em ambientes cada vez mais competitivos. No jornal
Valor Econémico com a data de 19 de novembro de 2007, uma coluna no caderno “EU”,
intitulava-se: “Nao estava bem e precisava de ajuda”. A coluna deu espago ao testemunho de
uma vivéncia de depressao, cuja vitima é socio de uma instituicdo financeira localizada no
centro financeiro de Londres. Para a identificacdo das vitimas em potencial, assim foi
recomendado: “O primeiro passo para as empresas ¢ buscar sinais claros, como pessoas que se
concentram exageradamente no trabalho, nunca tiram folga e trabalham demais. O trabalho
também é muito importante na vida dessas pessoas e elas tendem a julgar o todo de sua
identidade pelo seu sucesso ou fracasso. Essas S0 pessoas que sempre acabam com

problemas". Esse perfil, diga-se de passagem, ndo € raro de se encontrar.

Essa situagdo tem se mostrado mais acentuada nas Ultimas décadas devido a crescente
precarizacdo das relacdes de trabalho, ao ritmo acelerado das grandes cidades, a pressao por
eficiéncia, a0 ambiente cada vez mais competitivo e ao medo do desemprego. Vivéncias de
sentimentos de frustracdo, irritacdo, uso de drogas e passividade durante o tempo livre podem
ser sinais de estresse ocupacional, com consequéncias mais dramaticas para a salude com o
envelhecimento da pessoa (METZ; ROTHE, 2007).

A esse cendrio desfavoravel associa-se o sentimento de frustracdo. Lalande (1999)
afirma que a frustracdo é, propriamente, o ato ou o acontecimento que priva alguém daquilo
que lhe é devido, daquilo que ele espera, ou daquilo que se espera; situacdo daquele que é
vitima desta privacdo, e resultante dela reacdes agudas emocionais acometem os individuos.
Diante de uma situacdo de frustracdo relativa ao trabalho, os individuos véem todo o seu

esforco, seu investimento e seu empenho nédo serem correspondidos. Diante de frustragdes no



13

trabalho, diversas reacbes podem se fazer notar, como auto-depreciacdo, resignacao,

agressividade, ruptura, etc.

Certamente essas reacdes serdo acompanhadas do sentimento de medo. Medo de
reivindicar o que lhe é de direito e ser colocado “na geladeira”, medo de insurgir-se e de ser
demitido por exemplo. Sentimentos de frustracdo e medo encontram-se muito préximos no
mundo liquido-moderno descrito por Bauman (2007b). Nele o medo, em especial, assume

caracteristicas desconcertantes.

O medo é um sentimento conhecido por todos os seres vivos, que gera diversas
reacOes diante de uma ameaca. Na sociedade atual, o medo aparece basicamente de trés
formas. A primeira é na ameaca ao corpo e a propriedade. A segunda é na ameaga a ordem
social e a sua confiabilidade, ordem essa que garante que o individuo obtenha a sua renda e,
conseqiientemente, seu sustento mesmo em caso de velhice ou invalidez. E por ultimo, o
medo que ameaca a existéncia do individuo no mundo: sua posicdo hierarquica, seu status,

sua imunidade & deterioracdo e a sua exclusdo social (BAUMAN, 2008).

O mercado financeiro brasileiro, um dos mais sofisticados e dindmicos do mundo, em
razdo das transformacdes que protagonizou nas ultimas décadas e de suas consequéncias
humanas (GRISCI, 2008; GRISCI et al., 2006) mostra-se proficuo a compreensdo de como se
dinamizam a frustracdo e o medo relativos ao trabalho contemporineo. E fato que a
convivéncia durante anos com altas taxas de inflacdo junto com mecanismos exclusivos do
pais como a corre¢do monetaria, formou um setor altamente lucrativo. Os principais talentos
do pais continuam sendo atraidos pelas remuneragbes mais altas e pelas potenciais
bonificagBes milionarias e tornam-se manchetes de revista. Mesmo assim, os trabalhadores do
setor vém protagonizando situagfes de sofrimento conforme atestam indmeros estudos de
Sennett (2006; 2007), Bauman (1999; 2003; 2005; 2007; 2008; 2009), Gaulejac (2007) e
Dejours (2004).

Neste cenario de pressdo, competicdo e de mudancas constantes dos valores, entre
outros, ndo serdo todos os executivos vitoriosos. Muitos podem ser considerados descartaveis.
Diante dessa dinamica do mundo liquido-moderno, em que nem todos conseguem manter-se
incluidos no mercado de trabalho e considerando as idéias expostas por Bauman e Sennett, em
especial, julga-se pertinente questionar como a frustracdo e o medo relativos ao trabalho se

expressam entre executivos de instituicdes financeiras.
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A fim de responder a essa questdo, a presente pesquisa apresenta o objetivo geral, que
é 0 de compreender como a frustracdo e 0 medo se expressam no cotidiano do trabalho de

executivos financeiros.

Com relacdo aos objetivos especificos, identificam-se dois:

e Verificar e analisar quais sdo as principais vivéncias de frustracdo e medo entre

executivos financeiros;

e Verificar e analisar quais sdo os principais modos de enfrentamento da frustracéo e

do medo entre executivos financeiros.

Para atender aos objetivos estabelecidos, foi realizada uma pesquisa qualitativa que
contou com entrevistas individuais com um total de 10 executivos financeiros com cargo
minimo de geréncia. Foram entrevistados cinco homens e cinco mulheres, que atuam ou
atuaram por mais de 15 anos em instituicdes financeiras, nacionais e/ou estrangeiras, focadas

no atendimento de clientes corporativos, conhecidos pelo nome de banco de atacado.

A garantia do sigilo do nome dos entrevistados e das instituicbes financeiras se
mostrou extremamente importante para que os entrevistados se sentissem a vontade para
dividir suas experiéncias com o entrevistador. O perfil dos entrevistados é detalhado mais

adiante.

A presente pesquisa encontra-se assim estruturada: o presente capitulo, que discorre
sobre as mudancas recentes ocorridas na forma do trabalho e as suas consequéncias sobre 0s
individuos. O capitulo seguinte, referencial tedrico, aborda as facetas do trabalho
contemporaneo, a frustracdo e o medo no mundo liquido-moderno, bem como uma descrigao
do setor financeiro brasileiro e 0 ambiente de trabalho bancario nas instituicdes financeiras.
Na sequéncia sdo apresentados os procedimentos metodologicos que indicam como a pesquisa
foi desenvolvida. O quarto capitulo, apresentacdo e analise dos resultados, apresenta os dados
obtidos mediante a pesquisa qualitativa, divididos em manifestagdes do medo e da frustracéo
e seus mecanismos de enfrentamento ao medo e a frustracdo. Finalmente, séo apresentadas as

consideracdes finais relativas a esta pesquisa.



15

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 FACETAS DO TRABALHO CONTEMPORANEO

Apo6s a Segunda Guerra Mundial, uma mudanca na matriz econémica nos Estados
Unidos causou uma grande transformacgdo na antiga classe média, que era composta por
pequenos produtores rurais e pequenos empresarios. Estes passaram a ser substituidos pelos
white collars (“colarinhos brancos”), assalariados que trabalhavam para as grandes
corporacdes, ou seja, realizavam diversos tipos de trabalhos administrativos em atendimento
as necessidades operacionais destas gigantes empresas. No entanto, o crescimento desta nova
classe de trabalhadores fez com que se perdesse o espirito empreendedor, as aspiracdes de se
construir um mundo livre e independente (BENDASSOLLI, 2007).

Segundo Mills (apud GAULEJAC, 2007, p. 16), uma nova moral surgia, cujos
principais pontos sao o conformismo, a passividade, a docilidade e o sonho de “conquistar o
primeiro emprego” ou ainda de manter o atual. Com 1SS0, as empresas passam a ditar as
prioridades, os valores e os ideais da classe média, com base em dois pontos fulcrais:

dependéncia econdmica e dependéncia psiquica e social dos individuos.

O modelo fordista propunha uma logica reciproca que conciliava os interesses dos
trabalhadores, dos acionistas e dos clientes e foi 0 modelo propulsor da economia mundial até
1975. O movimento de internacionalizagdo e “financializacdo” da economia ocorrido a partir
dos anos 80 produziram trés fendmenos que impactaram fortemente o funcionamento do

capitalismo:

- As logicas de producdo estdo cada vez mais submetidas as pressdes das l6gicas
financeiras. A economia financeira substitui a economia industrial;

- O peso dos mercados e sua mundializacdo pdem de novo em questdo os modos de
regulacdo econdmica até entdo dominados pelo Estado/Nacdo. A desterritorializacdo
do capital explode os ferrolhos que permitiam controlar sua circulagdo e limitar os
efeitos especulativos;

- A fusdo das telecomunicagdes com a informética instaura a ditadura do “tempo
real” e o imediatismo das respostas as exigéncias dos mercados financeiros
(GAULEJAC, 2007, p. 41).
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O berco ético que regia as relagbes de trabalho foi se enfraquecendo e sendo
substituido em primeiro lugar pelo consumo. O trabalho deixa de ser um fim para tornar-se
um meio de adquirir coisas. “Trabalha-se para consumir, nem que seja a propria identidade”
(BENDASSOLLLI, 2007, p. 12). Outra forma incompleta de preenchimento do vazio deixado
pela crise ética do trabalho ¢ a “estetizagdo” do individuo, onde a prioridade ¢ a busca da

identidade, o lazer e o entretenimento.

Com isso, o trabalho arduo de antigamente que seria recompensado no futuro pelo
individuo ou por seus descendentes, dignificando o seu executor, passa a ser substituido pela
liberdade. Liberdade que faz com que os individuos ndo se sintam mais em divida com a
sociedade onde vivem, mas que cobra um preco: as pessoas sofrem de um mal-estar causado

pela desorientacao.

A gestdo das empresas hoje se aproveita desta desorientacdo e dependéncia de
identificacdo corporativa. As praticas atuais de gestdo incentivam o paradoxo da autonomia
versus independéncia, resultando na busca da “combinagdo satisfatoria entre cooperacdo e

competicdo” (BENDASSOLI, 2007. p. 17).

Reflexos desta dependéncia do empréstimo de identidade estdo na dificuldade de
compreender se um individuo tem preocupacao com a sua “desatualizagdo”, por querer se
posicionar de forma mais forte perante a empresa, ou se procura tornar-se melhor para a
empresa. Sinais desta Idgica estdo na tomada de decisdo do individuo que toma decisdes sobre
sua carreira baseada na expectativa ou demandas dos processos de feedback (GAULEJAC,
2007).

Para Harvey (1992), o novo modo de organizagdo se caracteriza por sistemas de
producdo até entdo inéditos e com altas taxas de renovacgdo, seja de produtos ou de novas
tecnologias. A forca deste novo modelo causa drasticas e rapidas mudancgas, tanto em paises
como em setores industriais, com a implantacdo de forma muito rapida de novas plantas
industriais em locais até entdo sem nenhum desenvolvimento. O resultado deste processo
parece implicar em “niveis relativamente altos de desemprego estrutural, rapida destruicao e
reconstrucdo de habilidades, ganhos modestos (quando ha) de salarios reais e o retrocesso do

poder sindical — uma das colunas politicas do regime fordista” (HARVEY, 1992, p. 141).
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Isso implica que as organizag0es sociais, ou seja, as estruturas que limitam as escolhas
individuais, ndo possam mais manter o mesmo formato, ou 0 mesmo modus operandi, por
muito tempo. O resultado deste processo é que a propria organizacao acaba por destruir a sua
organizacdo interna, numa velocidade muito mais rapida do que o tempo necessario para que
a nova forma de organizagdo possa realmente ser adequadamente implantada (BAUMAN,
2007h).

As varias mudancas simultaneas que estdo ocorrendo no mundo, trazem para 0S
individuos uma série de novos desafios, criados por um ambiente inédito e totalmente
inesperado. Essas recentes mudangas fazem com que a modernidade passe de uma fase

denominada “so6lida” para outra denominada “liquida”. Conforme Bauman, a vida liquida ¢é:

[...] uma vida precaria, vivida em condicfes de incerteza constante. As preocupacgdes
mais intensas e obstinadas que assombram esse tipo de vida sdo os temores de ser
pego tirando uma soneca, ndo conseguir acompanhar os eventos, ficar para trés,
deixar passar as datas de vencimento, ficar sobrecarregado de bens agora
indesejaveis, perder o momento que pede mudanca e mudar de rumo antes de tomar
um caminho sem volta (BAUMAN, 20074, p. 8).

A sociedade “liquida-moderna” tem como principal caracteristica o individuo ter que
viver num ambiente sob constantes mudangas. Mudancas que por sua vez acontecem cada vez
em tempo mais curto do que aquele necessario para que ele possa consolidar esta nova
condigdo nos seus habitos e rotinas. Agora, assim como as organizagfes tem que mudar, a
vida do individuo também ndo pode manter a forma ou ficar sem mudancas por muito tempo.
Além disso, a vida “liquida” faz com que o individuo esteja constantemente se avaliando, se
cobrando e dessa forma cada vez mais insatisfeito consigo mesmo (BAUMAN, 2007a).
Agrava essa insatisfacdo a rapidez dos acontecimentos tecnoldgicos e organizacionais que nao
encontra nos individuos a mesma velocidade. O individuo passa entdo a sofrer um processo de
desqualificacdo permanente, de seu know-how e de sua experiéncia passada (LANCMAN;
SZNELWAR, 2004).

Sennett (2007) descreve o chamado sistema de “Capitalismo Flexivel”, cuja principal
caracteristica é a flexibilidade. Eliminando-se a burocracia e as rotinas, na realidade o que se
pede é que o individuo aceite mudar, a se adaptar em curto espaco de tempo e,
principalmente, que tome decisbes por sua propria conta e risco. Para Bauman (2007b), a
principal caracteristica hoje ndo é mais ser seguidor de regras, mas sim um individuo que seja

flexivel, um individuo que possa mudar radicalmente quase tudo em si e principalmente que
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possa abandonar, seja um compromisso ou a lealdade. E que possa abandonar sem

arrependimento.

Com isso, o individuo passa a ser responsavel por resolver seus problemas gerados
pelo novo ambiente volatil e incerto. Cabe ao individuo correr riscos que muitas vezes estdo
além da sua compreensdo e se responsabilizar integralmente pelas conseqiiéncias. Para
Sennett (2006; 2007), nesta cultura do individuo ter que correr risco, chama a atencdo o fato
de gue nao se mexer € sinal de fracasso. Quem ndo muda € considerado incapaz de se inovar,
de criar novas oportunidades, de ndo ser flexivel. Sob esta oOtica, “partir para algum lugar”
torna-se mais importante do que o “para onde”. “Imensas forgas sociais e economicas moldam
a insisténcia na partida: o desordenamento das institui¢fes, o sistema de producéo flexivel —
realidades materiais que se fazem elas mesmas ao mar. Ficar firme ¢ ser deixado de fora”

(SENNETT, 2007, p. 102).

Neste novo sistema o tempo é o fator que mais afeta a vida emocional do individuo
fora do seu trabalho (SENNETT, 2006; 2007). Com a rapidez dos acontecimentos ndo ha
mais tempo para que as coisas acontecam de uma forma mais gradual, com crescimento,
amadurecimento e usufruto. Esta velocidade impde ao individuo o gerenciamento de varias
relacdes de curto prazo, a0 mesmo tempo em que esta a cada momento cuidando de um tipo
de tarefa, quando ndo mudando de emprego. Numa época em que a maioria das organizagdes
ndo consegue imaginar qual serd a sua principal atividade nos préximos 10 anos (ZOOK

2007), o individuo se vé obrigado a improvisar sua prépria histéria de longo prazo.

Bauman (1999) nos coloca que 0s empregos como eram compreendidos ndo existem
mais. O emprego vitalicio ndo existe mais. E com isso eliminou-se o que permitia se viver a
vida com um projeto de longo prazo. O fim do “longo prazo” anunciado por Bauman (2007b)
¢ uma das conseqiiéncias deste modo “liquido” e se reflete no encurtamento do prazo do
pensamento, do planejamento e de a¢bes de longo prazo. O que seria o desenvolvimento de
uma carreira, COm 0S Seus progressos, acaba virando uma série de pequenos episddios de
curto prazo, que ndo necessariamente conseguem contar uma longa historia. A vida passa a
ser uma sucessdo de reinicios, com finais rapidos e principalmente indolores, onde 0 mais
importante é livrar-se, € romper com coisas, € mudar. Infelizmente, € muito mais importante

atualmente livrar-se das coisas do que adquiri-las (BAUMAN, 2007a).
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Ao descrever este novo capitalismo, Sennett (2006) enumera os principais desafios do
individuo que vive neste novo sistema. O primeiro desafio € como cuidar de relacdes de curto
prazo, migrar de uma atividade para outra, de um emprego para outro. Sem 0 contexto de
longo prazo, que ndo pode mais ser proporcionado pelas organizacdes, o individuo passa a
conviver sem um sentimento constante de si mesmo. O segundo desafio estd em como
desenvolver novas capacitacbes e novos potenciais no cenario de constantes mudancas de
exigéncias. A curta vida Util das capacitacfes exige uma constante reciclagem do individuo. O
terceiro desafio é como viver num mundo onde é preciso abrir mao do passado. Em virtude da
valorizacdo da habilidade potencial em detrimento da realizagcdo passada, é preciso que 0
individuo tenha uma personalidade que permita jogar fora as experiéncias passadas. Essa
situacdo faz muito mal a quem vive nela: a maioria das pessoas precisa de uma historia
continua, com progresso e desenvolvimento, na qual possa se orgulhar de suas realizacdes e

de suas capacidades, diz Sennett (2006).

Com esta légica tudo é medido no curto prazo. E medido em tempo real. E tudo deve
ser feito sempre com qualidade, cada vez mais rapida e com menos recursos e funcionarios.
Lancar produtos com qualidade era 0 meio de manter a sobrevivéncia e competitividade de
uma empresa. Atualmente, a empresa é um produto, um produto financeiro. Um produto que
sofre a logica do lucro imediato que muitas vezes penaliza as estratégias em longo prazo em
favor de uma rentabilidade no curto prazo. Como conseqiéncia, sdo as exigéncias dos
“mercados” que mandam. Exemplo deste reflexo estd na maxima flexibilidade do mercado de
trabalho, que busca estar pronto para responder qualquer ajuste da conta salario (GAULEJAC,
2007).

Os individuos sdo, entdo, jogados num mundo de mudangas constantes, onde o
controle e a previsibilidade inexistem, com uma crenca de que é possivel calcular e reduzir os
riscos que estdo ocultos. Para dar uma sensacdo de que o individuo tem algum controle e
influéncia em alguma coisa na sua vida, o mundo “liquido” fornece alvos paliativos. “Nossa
atencdo ¢ chamada para observar ‘os sete sinais do cancer’ ou ‘os cinco sintomas da

depressdo’, ou para exorcizar o espectro da pressdo alta, do nivel alto de colesterol, do

estresse ou da obesidade” (BAUMAN, 2007b, p. 17).
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N&o bastassem as frequentes mudancas e fatos inesperados, tomadas de decisfes sem
as informacdes adequadas para tal, o individuo no mundo “liquido” acaba passando por tudo
isto sozinho. De acordo com Dejours (2004), as pessoas que trabalham estdo, aparentemente,
mais vulneraveis atualmente do que no passado. A principal explicacdo estd no fim da
solidariedade, que acaba causando a soliddo. O individuo se sente, entdo, abandonado e mais
fragil diante de constrangimentos no trabalho. O agravamento deste isolamento é verificado
com 0s novos métodos de avaliacdo individualizada de desempenhos. A desconfianca
existente e gerada entre as equipes acaba causando conflitos dentro da propria equipe, levando
as pessoas a uma maior individualizagdo. Os relacionamentos que formavam uma rede de
seguranga, que faziam com que os individuos achassem que valia a pena abrir mdo de
interesses individuais imediatos, cederam espaco a relacionamentos frageis e temporarios
(BAUMAN, 2007b). Uma das consequéncias desta fragilidade nos relacionamentos se reflete
nos compromissos atuais, onde a maior preocupacao estd em como desfazé-lo, e ndo em como
fazé-lo crescer e progredir. Atualmente sdo mais facilmente aceitos 0s compromissos que tem
clara e objetiva forma de cancelamento. Os relacionamentos, seja de emprego ou de
casamento, tém o seu inicio marcado pela tranguilidade de que, se nédo der certo, € facil: basta
cancelar. De forma rasa, rapida e indolor (BAUMAN, 2005).

O efeito colateral dessa situagdo no trabalho contemporéneo é que essa rede frouxa faz
com que as pessoas tomem decisdes achando que estdo mudando, quando na verdade estdo
andando de lado. As pessoas somente tém nocdo da qualidade das decisdes que tomaram
quando olham o seu retrospecto. E nesse momento, provavelmente concluirdo que ndo teriam
tomado algumas das decises que tomaram, se tivessem a época informagfes mais concretas
sobre os beneficios e riscos de tais decisdes (SENNETT, 2007).

Até o progresso, que ja expressou otimismo e felicidade universal, sofre influéncia do
mundo liquido-moderno. Hoje o progresso é representado por uma danca das cadeiras, onde
qualquer desatencdo submete o individuo a uma derrota irreversivel e na exclusdo irrevogavel.
O progresso que causava grandes expectativas e conforto para as pessoas passou a causar
preocupacdo constante em ndo ser deixado para tras (BAUMAN, 2007b). O individuo que
atualmente faz gestdo numa empresa é o individuo que apresenta a mais forte identificacao
com o “interesse da empresa”, seja pelo lado financista que todas as suas atividades passaram
a conter, seja pela procura da conservacdo da auto-estima quando necessita realizar atos
contrarios aos seus valores (GAULEJAC, 2007).
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Segundo BAUMAN (2005), a vida € esvaziada de confianca e é tomada por
ambiglidades que ela ndo consegue resolver. A vida sai do desapontamento para a frustracéo.
“Uma vida assim vivida deixa atrds de si uma série de relacionamentos frustrados e
abandonados” (BAUMAN, 2005, p. 116).

2.2 FRUSTRACAO E MEDO NO “MUNDO LIQUIDO-MODERNO”

Ressalta-se que Lalande (1999) afirma que a frustragdo é, propriamente, ato ou
acontecimento que priva alguém daquilo que lhe é devido, daquilo que ele espera, ou daquilo
que se espera; situacdo daquele que é vitima desta privacéo. E pode ter como causa o conflito
motivacional, onde o individuo deixa de satisfazer uma necessidade por ndo conseguir fazer
uma escolha (DOUGLAS, 2007).

No mundo liquido-moderno, a frustracdo aparece, entre outros, em virtude do continuo
recomecar causado pelas constantes mudancas do atual ambiente. Quando o individuo néo
consegue construir uma historia mais longa, a sua confianca é esvaziada e ele se vé cercado de
ambiguidades que ndo tém solugdo. Com isso o individuo acaba sempre retornando ao seu
ponto de partida, com histérico formado por varias relagBes, pessoais ou ndo, abandonadas
(BAUMAN, 2005).

Dos conhecimentos da Psicologia advém o entendimento do medo como uma emogéo-
choque frente a uma situacéo de perigo e que desencadeia vérias reagdes no corpo, de forma a
torna-lo apto a enfrentar tal ameaca. Este medo é muito préximo de uma reagdo bioldgica. No
entanto, 0 mundo humano, mais complexo e diferenciado do que o mundo animal, possui
medos que foram construidos socialmente e muito influenciados pela cultura que, em cada
periodo historico, ira designar o sentido para as sensacfes que esta experiéncia emocional
transmite (SANTOS, 2003).
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Santos (2003) corrobora a viséo de Bauman (1999) de que no momento atual existe a
presenca de um “mal-estar” diferente do que era no passado. Se antigamente a sociedade era
mais rigida e as pessoas sofriam pelas imposi¢cdes das proprias regras sociais, a sociedade de
hoje, com sua fragmentagcdo e constante modificacdo, ndo consegue oferecer valores nem
rumos claros para o individuo. A maior liberdade das regras ndo trouxe um mundo mais igual,

mas sim “um universo de desorientacdo e de inseguranca, cujos sinais estdo por toda parte”

(SANTOS, 2003, p. 49).

Segundo Bauman (2008), o mundo liquido-moderno ndo é livre de perigos e ameacas,
assim como ndo o é a vida do individuo. E para que possam conviver com esses perigos reais
ou imaginarios, os individuos criam as suas préprias formas de convivéncia. No entanto, todas
essas formas tém um ponto em comum: retardar ao maximo a frustracdo que pode atingir o
individuo ao inves de aumentar a satisfacdo do individuo com a propria vida. O efeito disso é
ter um individuo que esta feliz por estar em casa e sentir-se seguro, sem riscos de ser
assaltado ou de se envolver num acidente, enquanto na verdade esta frustrado por ndo ter ido
ao show, de ndo desfrutar momentos prazerosos, de ndo conhecer pessoas interessantes,

enfim, sentir-se vivo.

Tao difundido pelas obras de fic¢ao, o individuo do mundo liquido-moderno convive
com um temor causado pela catéstrofe, seja pelo impacto de um cometa, seja por um furacdo
como o Katrina. Neste evento de colapso da vida como conhecemos, todas as pessoas podem
ser atingidas de forma indiscriminada. E muito provavelmente serdo pegas de surpresa e de
forma despreparada. No entanto, 0 mundo liquido-moderno tem outros medos, que podem ser
mais aterrorizantes para o individuo: é o medo de ser individualmente pincado, de ter que
sobreviver solitariamente, enquanto os outros continuam a viver de forma feliz. E 0 medo de
ser excluido, de ficar para tras, de ser esquecido. E o medo da catastrofe pessoal (BAUMAN,
2008).

O medo da catastrofe pessoal amplia a sua influéncia sobre o individuo quando se tem
em mente que neste mundo liquido-moderno, todos crescem e séo instruidos para alcangar a
felicidade. Este é o principal objetivo: buscar felicidade, e cada vez mais felicidade. Nao
qualquer felicidade, mas a sua individual e somente através do seu esfor¢o individual.
Segundo Bauman (2008), os momentos de felicidade, as vitorias dos individuos no mundo
liqguido-moderno sdo temporérias. A seguranga necessaria para que todos possam atingir 0s

seus objetivos ndo consegue se sustentar por muito tempo. Mas as ameacas sempre estardo
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por perto, mesmo que ocultadas. E dessa forma, um unico deslize serd suficiente para que o
individuo seja excluido. Uma exclusdo que ndo é mais vista como um resultado momentaneo
ou que possa ser contornado apds uma fase de ma sorte, mas sim uma exclusao que implica na
marcacao do individuo “como supérfluo, indbil para o trabalho e condenado a permanecer
‘economicamente inativo’. Ser excluido do trabalho significa ser eliminavel, classificado

como descarte de um ‘progresso economico’” (BAUMAN, 2009, p. 23).

Segundo Bauman (2003), o individuo que se orgulha de um trabalho bem executado,
passa a nao aceitar um trabalho sem propésito, fazer pelo fazer, sem sentido algum. Segundo
Sennett (2006), um trabalho somente pode ser bem executado quando é feito com pericia.
Pericia pressupfe dedicacgdo e afinco durante muito tempo. O dilema que atinge o individuo
no mundo liquido-moderno é como fazer para ndo se frustrar com o seu trabalho, fazendo-o
com pericia, se para fazé-lo desta forma ele perde a principal caracteristica demandada pelas
empresas atualmente, que é a flexibilidade e a rapida adaptacdo mesmo que tenha rasos

conhecimentos sobre o como fazer.

Na ultima década, segundo Gaulejac (2007), o capital tem obtido cada vez maiores
vantagens sobre o trabalho. As empresas se deslocam para lugares onde a legislacdo
trabalhista € menos favoravel aos trabalhadores e, por consequéncia os sindicatos tém sua
influéncia diminuida e um enfraquecimento da solidariedade e das reivindicagdes coletivas,

devido a individualizagdo das relacGes de trabalho.

O mundo empresarial € um mundo contraditério. E preciso suportar um universo
paradoxal, onde o paradoxo mais simples é o de ser autbnomo e criativo num mundo que te
impede de manifestar tais caracteristicas. E ainda fazer com que seus subordinados executem
o mesmo. “A violéncia na empresa hipermoderna ndo ¢ repressiva, ainda que subsistam
formas de repressdo; € principalmente uma violéncia psiquica, ligada a exigéncias
paradoxais.” (GAULEJAC, 2007, p. 117). Através de um apelo narcisista, a empresa faz com
que o individuo exerca seus desejos de sucesso, que o coloca numa dependéncia psiquica.
Dependéncia que aumenta quanto maior for o seu sucesso, e que traz embutida uma dupla
perda: a perda de autonomia, diretamente ligada ao quanto o individuo se identifica com a
empresa, e pelo dano psiquico que sofrera ao ser inevitavelmente afastado das suas atividades
com a reducéo do seu desempenho (GAULEJAC, 2007).
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“‘Nao temos escolha: ou aceitamos isso ou vamos embora’, diz a maioria dos
gerentes” (GAULEJAC, 2007, p. 124), numa busca de radicalizar uma posi¢do para tentar
legitimar e racionalizar a sua conduta. O individuo passa a ter dois discursos, seja de defesa
quanto de contestacdo aos métodos do sistema de trabalho, onde ele proprio acaba sendo um
produto e produtor do mesmo. A sobrevivéncia neste mundo passa a ser possivel somente se
tornando paradoxal, ndo por ter dois pensamentos diferentes sobre a situagcdo, mas por
necessidade. Paradoxo agravado segundo Handy (1994) por impor aos individuos a
convivéncia com o pensamento das empresas, que buscam lucrar o triplo do que ganha,
pagando o dobro de salario para metade dos funcionarios. Mas para quem as empresas

venderdo seus produtos, se neste pensamento somente metade delas terd emprego?

As desigualdades causadas pelo capitalismo, assim como as contradi¢cdes que gera, Sdo
justificadas por uma legitimidade. Legitimidade que permite que convivamos com
enriquecimento de poucos enquanto uma grande parcela sofre com empobrecimento; que
permite lucros cada vez maiores baseados em demissdes, degradacdo dos meios de trabalho
ou a reducdo da remuneracdo. Os trabalhadores precisam dar coeréncia ao seu trabalho. E
precisam investir em projetos que lhe garantam um futuro melhor. “Eles se empenham em
compensar a légica do lucro por meio de construgbes morais, destinadas a legitima-la”
(GAULEJAC, 2007, p. 127).

Dessa forma, consegue-se justificar as desigualdades, a pressdo no trabalho e a
desregulacdo. O discurso passa a ser a glorificacdo do risco. O endeusar aqueles que investem
Seus recursos em novos e arriscados empreendimentos. Nao parece justo que se cobre uma
postura de risco, quando alguns entram nestes negdcios com 0 seu prejuizo em caso de
fracasso totalmente calculado e a maioria pode ser sumariamente demitida a qualquer instante,

desestruturando totalmente a sua vida pessoal.
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2.3 O SETOR FINANCEIRO E O TRABALHO BANCARIO

Do final do século XIX até os primeiros anos da década de 1960, os bancos brasileiros
operavam basicamente em atividades bancarias comerciais de curto prazo. Nesta época, a
quantidade de bancos e a sua importancia na economia era diretamente proporcional ao nivel
de atividade da economia brasileira como um todo (TROSTER, 2003).

Em 1964, o governo promoveu a reestruturagéo do Sistema Financeiro Nacional, que
segmentou as instituicbes financeiras e criou o Banco Central do Brasil, responsavel pela
defesa do valor da moeda nacional e pela fiscalizagdo do setor bancério. Nos anos seguintes a
essa reestruturacao, o Brasil presenciou um crescimento significativo tanto em ndmero quanto
em tamanho das institui¢cbes. Segundo Troster (2003), existe um consenso de que do ano da
reestruturacdo até a promulgacdo da Constituicdo Brasileira em 1988 houve uma tendéncia a
concentracéo dos bancos.

Dois fatos importantes para o futuro do sistema bancario se deram em 1988. Além da
nova Constituicdo, a resolucdo do Banco Central ao criar os bancos multiplos, abria para a
maioria dos bancos que atuavam em segmentos especificos a possibilidade de acesso a todos
os instrumentos financeiros. As barreiras derrubadas pela nova Constitui¢do fizeram com que
0 nimero de bancos saltasse de 106 em 1988 para 216 em 2003 (TROSTER, 2003).

Em 1994, com a queda dos elevados niveis de inflacdo obtida pelo plano de
estabilizacao monetéria (“Plano Real”) e para evitar problemas no sistema que pudessem ter
origem em instituicGes incapazes de se adequar ao novo cendrio econdémico, o Banco Central
passou a aumentar as exigéncias regulamentares. Paralelamente a isso, 0 setor bancario
brasileiro experimentou uma maior abertura ao capital estrangeiro. Com isso, 0s bancos locais
passaram a concorrer com bancos que tinham outros patamares de eficiéncia, havendo um

choque de competitividade.

O periodo 1994-2003 foi um periodo de profunda transformacéao para o setor bancario,
causado por diversos fatores, como a estabilizacdo da moeda, o saneamento do sistema
financeiro, a abertura aos bancos estrangeiros, a privatizacdo de bancos estatais, o crescente
fluxo de capitais internacionais, 0 impacto das crises externas e as exigéncias regulatorias.

Como consequéncia, cerca de metade dos bancos que existia antes do Plano Real mudaram de
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controle ou encerraram suas atividades. Os bancos que continuaram em atividade usufruiram
de um grande ganho de produtividade (TROSTER, 2003).

Toda essa transformacdo do Sistema Financeiro trouxe severas modificacfes no
trabalho bancério, em termos tecnoldgicos e organizacionais. A industria bancéria, que tinha
suas atividades feitas de forma manual por véarios funcionarios, sofreu um processo de
informatizacdo crescente, descaracterizando o trabalho bancério executado até entdo. As
mudancas causadas na organizacdo do trabalho bancario foram drasticas, aumentando a
demanda por capacitacdo e flexibilidade dos funcionarios. A substituicdo de atividades por
maquinas, bem caracterizada por caixas eletrénicos que fazem pagamentos, depdsitos, saques,
extratos e investimentos, trouxe a percepgao para o trabalhador bancério de que o seu trabalho

poderia ser executado por qualquer um, tornando-o prescindivel.

Tabela 1 - Nimero de Funcionérios por Agéncia Bancéaria

NUMERO DE FUNCIONARIOS POR AGENCIA

NGmero de NUmero de Funcionarios
Ano (emdez) L N N

funcionarios agéncias por agéncia
1994 571.252 17.400 33
1995 558.692 17.181 33
1996 483.165 16.583 29
1997 446.830 16.255 27
1998 426.442 16.002 27
1999 392.869 16.189 24
2000 402.425 16.396 25
2001 393.140 16.841 23
2002 398.098 17.049 23
2003 399.183 16.829 24
2004 405.073 17.260 23
2005 420.036 17.627 24
2006 422.219 18.087 23
2007 445.828 18.572 24
2008 459.494 19.142 24

Fonte: Banco Central e Ministérios do Trabalho e Emprego - RAIS.
Elaboragdo: DIEESE - Subsec¢do Sindicato dos Bancérios de S&o Paulo, Osasco e Regido.

Segundo Esposito (2002), este foi o elemento para que os bancos fizessem 0s seus
ajustes de custos reduzindo drasticamente os custos com pessoal, informatizando toda e
qualquer atividade possivel e alterando a forma de gestdo. Com isso, o bancério chamado de

“tipico” (caixa e escriturario) que ainda forma a maioria do contingente bancario, é o0 que esta
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perdendo seu emprego. Os remanescentes que atendem as novas demandas podem ser

chamados de novo bancério.

O novo bancario é descrito como:

Um sujeito mais qualificado, do ponto de vista da escolarizagdo (nivel superior
completo), polivalente, com possibilidade de realizar com competéncia diversas
funcbes com contetidos diferenciados, todas as vezes que a demanda por produtos e
servicos assim o exige (ESPOSITO, 2002, p. 87).

Este novo bancario que exerce a fungdo de executivo financeiro leva a relacédo cliente-
banco a outro patamar. Afinal, ele é capaz de processar e manipular um grande conjunto de
informagdes complexas para prover uma solucdo para o cliente. Isto faz com que o
relacionamento acabe sendo personalizado na pessoa que faz o atendimento e acompanha

todo o historico do relacionamento, criando uma relacdo de confianga mutua.

O trabalho deste executivo financeiro pode ser compreendido como trabalho imaterial,

conforme a seguinte definigéo:

Conjunto de atividades corporais, intelectuais, criativas, afetivas e comunicativas
inerentes ao trabalhador, atualmente valorizadas e demandadas como uma imposi¢do
normatizadora de que o trabalhador se torne sujeito ativo do trabalho como condicdo
indispensavel a producdo. Do trabalho imaterial resultam, além de produtos
materiais, produtos intangiveis como sentimento de confianga, seguranca e conforto
aos consumidores numa nova relagdo producdo-consumo (GRISCI, 2006, p. 327).

A funcdo de um executivo financeiro de instituicbes financeiras possui todas as
caracteristicas do trabalho imaterial (GRISCI, 2006). Desde o abandono do padrdo espaco-
tempo, onde este executivo através dos novos recursos tecnologicos (Blackberry, celular,
notebooks, internet) acaba trabalhando em qualquer lugar e sem mais qualquer horario
definido. Assim como tem a sua criatividade e esforgco pessoal sendo apropriados em prol do

resultado da organizacao.

O trabalho imaterial que é promovido como a fronteira final da liberdade, onde o
individuo ndo tem mais restricdes de horéario, local de trabalho e alienacdo de atividade,
esconde na verdade um lado perverso. Este mesmo trabalho cobra uma disponibilidade total
por parte do individuo, aléem de desconsiderar tudo aquilo que este ja fez, sendo importante
apenas o que ele podera vir a executar. E nesse contexto que emergem vivéncias de frustracio

e medo, conforme se vera na apresentacgdo e analise dos resultados da presente pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 METODO

Trata-se de um estudo qualitativo-descritivo que visa explorar e compreender como a
frustracdo e o medo se expressam no cotidiano do trabalho de executivos financeiros, que
trabalham ou trabalharam em institui¢6es financeiras. Visa também compreender as principais

vivéncias e modos de enfrentamento da frustragdo e do medo.

Conforme descrito por Bauer e Gaskell (2002), nas ciéncias sociais empiricas, a
entrevista qualitativa é amplamente utilizada como forma de se mapear e compreender o
mundo da vida dos participantes da pesquisa. A entrevista qualitativa fornece os dados
bésicos para o desenvolvimento e a compreensdo das relagcBes entre os entrevistados e a

situacdo pesquisada.

O roteiro basico que norteou as entrevistas encontra-se no Anexo A. Ele funcionou
como um guia, criando um referencial facil e confortavel, ordenado de forma logica e
plausivel por meio dos temas focados (BAUER; GASKELL, 2002).

A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas individuais, suportadas pelo roteiro
basico e que foram gravadas com a permissao dos entrevistados, e posteriormente transcritas.
Foi estabelecido que toda e qualquer informacdo que pudesse permitir a identificacdo do
entrevistado ou da instituicdo financeira seria ocultada. Em muitos casos, as instituigdes

bancérias citadas foram substituidas por “<banco>".

As entrevistas foram realizadas em julho de 2009, apds a grave crise financeira que
abalou o setor bancario em 2008 e que até aquele momento ndo apresentava sinais reais de

melhora.

O local da entrevista dos primeiros dois homens (HO1 e HO02) e das duas primeiras
mulheres (M01 e M02) entrevistados foram suas residéncias. Estas entrevistas apresentaram
um tempo médio de duracdo de uma hora. As entrevistas restantes foram realizadas nos locais

de trabalho dos entrevistados, com um tempo médio de entrevista de 40 minutos.
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E importante ressaltar que algumas falas pertinentes e relevantes a pesquisa foram
manifestadas off record, obtidas quando o gravador estava desligado, e que surgiram a partir
de perguntas dos entrevistados sobre a opinido do entrevistador sobre alguns temas discutidos.
Isto permitiu 0 acesso a historias ricas que ilustram este trabalho, e que foram anotadas pelo

entrevistador logo depois de se despedir do entrevistado.

3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Os participantes desta pesquisa foram atuais e ex-executivos financeiros de bancos
nacionais e estrangeiros, sediados em S&o Paulo, e escolhidos por conveniéncia de acesso. Por
executivo financeiro entende-se o profissional que trabalha para uma instituicdo financeira e é
responsavel pelo atendimento de grandes empresas nacionais ou estrangeiras, em operacoes
complexas e de grandes valores (acima de R$ 50 milhdes). Também nesta pesquisa é o
profissional que ocupa cargos de direcdo da instituicdo financeira onde trabalha. A
concentracdo em Sao Paulo é explicada pela relevancia desta cidade como sede das principais

instituicdes financeiras do Brasil.

Esse grupo foi composto por 10 profissionais, sendo 05 homens e 05 mulheres.

Abaixo um pequeno descritivo do grupo de entrevistados desta pesquisa:

Origem do
Entrevistado  Sexo Idade Escolaridade  Est. Civil  Filhos Funcéao Temp(? Qe Tempo ?esta Capital do
Bancario funcéo .
Ultimo Banco

HO1 Masculino 38 Mestrado Casado 0 Economista 17 3 Estrangeiro

HO02 Masculino 51 Graduagéo Casado 3 Diretor Executivo 30 5 Estrangeiro

HO3 Masculino 49 Especializagdo Casado 2 Gerente 24 9 Estrangeiro

HO4 Masculino 52 Graduagéo Casado 2 Diretor Executivo 25 8 Estrangeiro

HO5 Masculino 50 Especializacdo Casado 1 Diretor Executivo 31 10 Estrangeiro
Mol Feminino 48 Especializacdo Divorciada 1 Superintendente 20 5 Nacional
M02 Feminino 41 Mestrado Casada 1 Gerente 11 2 Nacional

MO03 Feminino 48 Especializacéo Casada 0 Diretora Executiva 24 3 Estrangeiro
M0o4 Feminino 49 Especializagéo Solteira 0 Gerente 24 2 Nacional

MO5 Feminino 43 Especializagdo Solteira 0 Gerente 19 6 Estrangeiro

Quadro 1 - Caracteristicas dos Entrevistados

Observa-se que a maioria dos entrevistados possui especializagdo ou mestrado, com

nivel de gerente ou de diretor executivo. O tempo médio de bancario € de 22,5 anos, sendo 0
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entrevistado com periodo mais curto com 11 anos (M02) e o entrevistado com mais tempo

com 31 anos de bancario (HO05).

Todas as entrevistas seguiram o roteiro estabelecido para a pesquisa, e foram

realizadas individualmente.

3.3 TRABALHO DE CAMPO

Uma reacdo marcante observada pelo entrevistador em todas as conversas foi a postura
de defesa por parte dos participantes, de forma a responder inicialmente as questdes como se
fosse um funcionario da instituicdo sendo entrevistado sobre um tema pertinente a sua funcao.

A dificuldade de se estabelecer esta separacdo foi muito marcante.

Esta barreira foi reduzida ou quebrada mediante perguntas sobre o passado
profissional e como era a sua visdo sobre o mundo corporativo no passado e atualmente,
deixando o entrevistado falar a vontade sobre estes temas, sem interrupcgdes ou intervencoes.
Com algumas perguntas extra-roteiro, mas pertinentes ao tema, conseguiu-se estabelecer o
ponto de vista de quem seria ouvido. Uma estratégia para lidar com a situacéo, foi a de fazer
referéncia a si mesmo na terceira pessoa, num ato tdo espontdneo quanto importante para o

desenvolvimento da entrevista.

Entrevistador: Como ¢é que ¢ essa situa¢do ndo para o ‘H04’ funcionario do banco,
mas para o ‘H04’?

HO04: [...] Eu acho que afeta, vocé ndo queria, vocé quer que o cara fique satisfeito.
Entdo vocé pode estar deixando ele mais frustrado, dai vocé fica também. [...] ‘H04’
fica chateado.

Uma questao em particular (“O que vocé sente diante da noticia: ‘Jovem de 26 anos,
CEO da empresa “X” ganhou R$ 25 milhdes em 2007°?”) causou desconforto fisico nos
entrevistados, onde a maioria respondia prontamente sua opinido, mas com significativa

alteracdo da voz, gesticulacao ou olhar de indignacédo ao formularem suas respostas.

Ainda com relacdo as manifestagdes fisicas dos entrevistados, observou-se em Vvarios

casos uma sensa¢do de alivio ao final das entrevistas, no sentido de que “¢ bom saber que



31

alguém esté estudando isto” (M03). E que foi muito bom ao longo da entrevista poder refletir

um pouco sobre o assunto.

Como foi bom ter um tempo para pensar e discutir sobre estes assuntos. A correria
do dia-a-dia nos impede de parar para refletir. Foi muito bom! Obrigada pela
oportunidade (MO01)

Ainda sobre manifestagbes fisicas, principalmente entre os homens, uma voz
embargada, um corpo com 0s ombros caidos e um olhar distante antes de responder algumas
perguntas (HO1 a HO5). Um tom mais agressivo para defender suas crencas (H03), e lagrimas

emocionadas quando o assunto era sobre decisdes tomadas na carreira (HO4).

Em todas as entrevistas existiu uma surpresa por parte do entrevistado ao saber que
existe vida além do mundo bancario. Principalmente ao saber que o autor da pesquisa largou
esta mesma vida que eles ainda se agarram com toda a forca, admirando-o pela coragem de
sair, “mas que daqui a alguns anos, quando eu ganhar um pouco mais de dinheiro, eu vou sair

desta loucura também!” (MO05).

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise do conteddo das entrevistas fornecidas pelos entrevistados seguiu 0s
procedimentos metodoldgicos mencionados em Minayo, Deslandes e Gomes (2007). Desta
forma a andlise foi realizada a partir da categorizagcdo dos assuntos mencionados, a descri¢ao
do resultado das categorias, a inferéncia dos resultados e a interpretacdo dos resultados a luz

da revisdo da literatura realizada.

A interpretacdo das pesquisas foi realizada através da leitura e compreensdo dos textos
gerados pela transcricdo dos dados. E o processo de interpretacdo foi realizado através da
leitura e releituras dos trechos selecionados como mais significativos e a elaboracdo sintese

desta interpretacao sobre o assunto destacado.
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Nas entrevistas foram identificados cinco itens, agrupados da seguinte forma: (i)
Percep¢cbes do mundo liquido; (ii) Frustracdes no trabalho; (iii) Medo no trabalho; (iv)

Mecanismos de enfrentamento da Frustracdo; e (v) Mecanismos de enfrentamento do Medo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERCEPCOES DO MUNDO LiQUIDO

As caracteristicas do mundo marcado pela flexibilidade, imprevisibilidade e grande
velocidade relativa aos processos de trabalho descritos por Harvey (1992), Sennett (2007) e
Bauman (2007b) foram amplamente percebidas pelos entrevistados ao relatarem as principais

mudancas na forma do trabalho dentro de uma instituigdo financeira.

O trabalho executado antigamente numa instituicdo financeira foi descrito como sendo
de uma “outra velocidade” (M04). Eram menos recursos tecnoldgicos, menos conhecimento
técnico, mais boa vontade, amizade, convivio, enfim era mais humano. “Todo mundo era

mais gente do que ¢ hoje” (M04).

A menor influéncia da tecnologia e a consequente maior quantidade de funcionarios
faziam com que as fungdes exercidas nos idos de 1985 fossem muito bem determinadas. Eles
sabiam exatamente o que deviam fazer e 0 que ndo deviam fazer. A transformac¢ao do mundo
“solido” para o mundo “liquido” causou um aumento brutal do grau de imprecisdo daquilo
que um funcionario tem que fazer hoje. Os individuos tém o0s nomes dos seus cargos
estabelecidos, mas o que faz cada cargo varia de instituicdo para instituicdo. Ha relatos de

diferencas entre departamentos de um mesmo banco.

E vocé tem que saber trabalhar nessa imprecisdo. As vezes tem pessoas que perdem
um pouco disso. “Devo ou ndo devo?”, “Posso ou ndo posso?”. Acho que as vezes
alguns até se perguntam se “quero ou ndo quero”, mas acho que a maioria ¢ mais
“devo ou posso”, nesse sentido (HO3)

Com a revolucgédo tecnologica na industria bancaria brasileira iniciada em 1994, os
executivos que ndo foram substituidos pelas maquinas, passaram a receber todo impacto do

mundo liquido.
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Os principais pontos citados foram: (i) velocidade das mudancas; (ii) quantidade de
informacdes disponiveis; (iii) flexibilidade do trabalho. O ponto comum ao discutir estes
temas foi a Internet e todos os equipamentos desenvolvidos para o acesso remoto em qualquer
lugar do planeta. Isto pressupde que o individuo esteja conectado “7 por 24 (HOS), ou seja,

sete dias da semana, vinte e quatro horas.

4.1.1 Velocidade das Mudangas

A velocidade atual dos acontecimentos foi apontada como algo impressionante. Todas
as organizacdes estdo sujeitas a internalidades e externalidades que se encontram
absolutamente fora do seu controle. Um exemplo desta velocidade foi citado na crise de
setembro de 2008: “Nunca passou pela cabeca de ninguém, que o terceiro maior banco
americano de investimentos [Lehman Brothers] iria desaparecer de um dia para o outro”
(HO5). Sao os perigos e as ameacas do mundo liquido-moderno de Bauman (2008). O medo

da catastrofe, o medo do fim da vida como a conhecemaos € nos inserimos.

Vocé nunca sabe se 0 mercado que vocé vai encontrar quando vocé acorda é o
mesmo do que vocé foi dormir (HO5)

Essa velocidade também é percebida na forma de atuacdo da industria bancaria. A
necessidade de apresentar sempre alguma novidade para os clientes, faz com que a velocidade
de lancamentos de produtos bancarios seja tdo alta, que muitas vezes “o mercado nem domina
o produto ainda e ja vem outro [banco] e langa um produto por cima” (H02). Esses produtos
muitas vezes apresentam alto grau de complexidade e que muitas vezes ainda ndo permite
vislumbrar todos os riscos associados. Essa é outra caracteristica da sociedade liquida de
Bauman (2007b), onde os acontecimentos causam mudangas num tempo mais curto do que o

necessario para a sua consolidacao.
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Os recém formados ingressantes no mercado de trabalho sdo percebidos como uma
geracdo muito mais bem preparada em termos de formacdo, conhecimento de linguas
estrangeiras e vivéncia no exterior. Mas ela surge como uma geracdo muito mais ansiosa em
obter resultados imediatos. O jovem executivo é percebido pelos entrevistados como alguém
sem preparo emocional para trabalhar. “Coisa que o estagiario de dez, quinze anos atras, a
gente ndo precisava ficar falando coisa basica de como se portar numa sala ou que seja
discreto nas suas ligagdes telefonicas” (MO05). E o crescimento profissional que era encarado
ha 15 anos como o fruto de um processo de promog¢des em virtude de um bom trabalho, hoje é
visto pela nova geracdo como algo imediato. Os jovens querem ser promovidos e ganhar
dinheiro de uma forma rapida. E isto se aplica no intimo das pessoas: quando nao sao

atendidas, elas criam conflitos, pedem demisséo e vao para outros lugares.

No entanto, a0 mesmo tempo que assusta a velocidade encanta. A maioria dos
entrevistados coloca que “sem velocidade, sem estimulo” (MO01). Conviver com a velocidade
é algo que se aprende a gostar, pois gera adrenalina e isto vicia. E a velocidade acaba sendo
positiva até como uma forma de diminuir o sofrimento nos casos de reestruturacdo ou fusdes,

pois “mudangas se forem feitas lentamente causarao uma inseguranca coletiva.” (H03).

4.1.2 Quantidade de informac6es disponiveis

A quantidade de informacdes disponiveis atualmente, e muitas vezes disponibilizadas
de forma simples pela Internet é apontada como sendo enlouquecedora. Avaliaram em quase
vinte vezes mais informacdes diarias do que existia antes da existéncia da internet. E o efeito
desta quantidade e disponibilidade causa basicamente dois efeitos para os entrevistados: (i)
sentir-se obrigado a ler tudo sobre todos os assuntos, afinal alguém pode perguntar e dizer
“como ¢ que vocé ndo viu isso? Tem essas informacdes em tantos lugares!” (M02); e (ii)

aumento da demanda por mais informacGes.
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A pressédo por ler tudo sobre todos os assuntos ficou muito evidente. Apesar do
discurso de boa parte de que aprendeu a apagar correios eletronicos (“e-mail””) sem peso na
consciéncia, justificando que o dia tem somente vinte e quatro horas, cada um a seu modo
desenvolveu uma forma de se conformar de que fez 0 méaximo possivel. As técnicas sao de ler
resumos, somente os cabecalhos e até se reunir com outras pessoas que leram e conseguir
formar pelo menos uma opinido sobre o assunto para ter o que dizer se for questionado numa

reunido. “O problema ¢ que estar alinhado com o mercado que muda todo dia é foda” (H05).

E impossivel ndo sentir, eu acho que o sono fica prejudicado e a gente tem uma
tendéncia a reduzir o tempo destinado a vida pessoal, uma vez que se a
competitividade é grande vocé tem que dar mais de si e 0 tempo dedicado ao
trabalho, seja fisicamente no trabalho, ou seja pensando no trabalho, em casa, é
muito maior. Entdo vocé acaba se vendo olhando o trabalho como se fosse a coisa
mais importante da sua vida, o que ndo é. Mas a gente acaba sendo levado a isso
(M01)

A auto-cobranca acaba influenciando o sono e leva os individuos muitas vezes a
reduzirem ainda mais o tempo destinado a vida pessoal, justificando com a necessidade de
maior competitividade. Dessa forma, seja fisicamente no trabalho, ou seja, pensando no
trabalho em casa, o tempo investido com o trabalho sempre acaba sendo maior. “Entdo vocé
acaba se vendo, olhando o trabalho como se fosse a coisa mais importante da sua vida, o que

ndo ¢. Mas a gente acaba sendo levado a isso” (MO1).

O outro efeito estd associado a um aumento de demanda por novos trabalhos pelo
simples motivo de que atualmente existe facil e farta disponibilidade de informacdes. A
expectativa de quem esté te cobrando ¢ sempre de dizer: “ah, faz uma pesquisa, faz uma
pesquisa ai que hoje na internet tem um monte de coisas”. E com essa nova facilidade, muitas
demandas comegaram a ser feitas com muito pouco prazo para sua realizacdo. Sdo os pedidos

“em cima da hora” (M02).

Quem solicita acaba solicitando entdo em cima da hora e esquece que as informagdes
precisam ser trabalhadas, ser correlacionadas e interpretadas de forma adequada. E isto
consome tempo e dedicacdo, perdendo a flexibilidade e rapidez com que os assuntos sdo
solicitados atualmente (SENNETT 2006).

Inventaram a maldita internet tem as informacfes, entdo vocé tem que fazer.
Naquela época vocé tinha pelo menos a desculpa que ndo tinha informacdes, ndo
tinha como obter, porque ndo tinha internet. A internet apareceu na segunda metade
da década de 1990 (HO01).
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4.1.3 Flexibilidade no trabalho

A flexibilidade no trabalho foi percebida tanto como fazer a cada momento uma
atividade diferente, como ter dominio sobre o seu horario. Tanto no primeiro caso quanto no
segundo, 0s pontos negativos que foram destacados foram imediatamente defendidos e

justificados como sendo algo positivo no geral.

A freqliente e imprevisivel forma de trabalho é associada a busca de novos desafios,
novidades, ou seja, sair da rotina. E a busca pelo novo, pela mudanca, pela sensacdo de que se
estd correndo atrds, que vocé ndo esta parado. Mesmo que isso cause cansago ou frustracao.
Varios citaram que estavam cansados de acabar de aprender sobre algum assunto, quando este
se tornou irrelevante para 0s novos negocios. E esta busca de nunca cair numa rotina legitima
as diversas defesas desta forma de trabalho. “Eu consegui me adaptar” (M02) ou “Se isso for
uma coisa que me perturba demais, eu tenho que mudar de fungdo, porque isto [ndo rotina] é
parte do trabalho” (M04) foram algumas justificativas para a convivéncia com este ritmo

alucinante de trabalho.

Mas de forma geral, se ndo tivesse esse tipo de mudanca, por minhas caracteristicas
pessoais ou por caracteristicas pessoais que eu desenvolvi ao longo da vida
profissional, se ficasse num lugar de rotina para mim seria muito pior, porque eu nao
agiiento rotina, para mim rotina é muito ruim. E legal, é bom, mas tem hora que
também vocé fala "mudar de novo, fazer uma coisa diferente” cansa, mas depois
vocé se adequa (HO1).

J& a flexibilidade de horério foi descrita como uma possibilidade que se for usada com
bom senso serd positiva, pois cada individuo sera responsavel por gerenciar o seu tempo,
entre trabalho e vida pessoal da melhor forma possivel. No entanto, o lado negativo deste item

estd na premissa de que entdo as pessoas estardo disponiveis o tempo todo.

Foi citado que a flexibilidade de horario, ao final, acaba sendo mais dita do que
praticada. Alguns entrevistados que chegam antes do horario de entrada, que em teoria
poderiam sair mais cedo, ndo o fazem por se sentirem constrangidos no horario de saida.
Sentem-se mal, sentem-se vigiados, sentem-se cobrados em ficar mais um pouco, e tudo isso
sem que nenhum colega de trabalho tenha dito alguma coisa. Sdo os préprios individuos que

se cobram e pensam sobre 0 que 0s outros pensarao.
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Em termos de hordrio ndo, eu nunca me senti com horério flexivel. Eu posso chegar
mais cedo, chegar atrasada, mas enfim, por exemplo, se eu tenho médico, eu estou
sempre estressada, porque eu sempre acho que eu tenho que voltar o mais rapido
possivel. Entdo nesse sentido, eu ndo tenho autonomia em relagdo ao horério (M02).

4.2 FRUSTRACAO E MEDO NO COTIDIANO DE EXECUTIVOS FINANCEIROS

4.2.1 Frustragdo: manifestacdes e enfrentamento

O mundo desorientado descrito por Santos (2003), Bauman (2007b) e Sennett (2006) é
amplamente percebido pelos entrevistados. Os sinais de inseguranca estdo acompanhando 0s

executivos financeiros no seu dia-a-dia.

O discurso dos entrevistados sobre frustracdo é preciso e didatico em varios aspectos:
frustracbes com o trabalho em si, frustracbes com os chefes e frustragdes com a falta de
reconhecimento de seu trabalho. Posi¢cdes quase que padronizadas diante das perguntas que
foram feitas. Confirmaram o que Bauman (2008) relata como objetivo do individuo no mundo
liquido, que é o de buscar retardar ao maximo a frustracdo, ao invés de procurar aumentar a
satisfacdo com a propria vida. Dentro desta idéia, todas as possiveis frustraces sdo
acompanhadas de estratagemas que as afastam temporariamente. E postergar a0 maximo as
coisas desagradaveis, esperando que algo possa acontecer e entdo mudar este quadro. E
aceitar estar contente por estar salvo em casa, quando na verdade esta triste por ndo poder sair

e poder conhecer coisas novas e interessantes.

O dilema descrito por Sennett (2006) em relacdo a pericia, como nao se frustrar
fazendo vérias coisas rapidamente mesmo que com rasos conhecimentos, é confirmado pelos
entrevistados. Alguns reagem a este dilema assumindo que como o tempo é limitado, e ndo
tem como resolver isto, se faz o que se pode. E claro que esta tomada de posicdo no é feita

sem uma forma paliativa de contorna-la. Conforme se 1€ abaixo:

Eu ndo quero ser o especialista, eu ndo quero entender aquilo ali, mas eu quero saber
0 que esta acontecendo. Entdo eu tenho que estar sempre, pelo menos, rodeado de
pessoas que saibam, para poder me passar. [...] Sendo vocé fica fora. Vocé ndo entra
na conversa. [...] Vocé fica totalmente fraco e exposto. Porque se vier uma pergunta
para vocé de cima pra baixo? ‘Puxa, vocé ta ferrado!” (H04).
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O lema dos gerentes é, conforme citado por Gaulejac (2007, p.124) - “N&do temos

escolha: ou aceitamos isso ou vamos embora” foi dito e repetido em diversas entrevistas.

E parte do negocio. Impossivel mudar. Nio, isso ¢ a tipica situacio ‘take or leave’
(pega ou larga). Se vocé ndo tem como agiientar isso, vocé esta no lugar errado. O
mercado financeiro, principalmente para quem est4 na parte de front-office (area de
negocios). Ndo é um lugar para pessoas metéddicas (H05).

O principal argumento para suportar a frustracdo cotidiana é dinheiro. Todos pensaram
ou pensam em largar esta vida que lhes imputa um alto custo pessoal e familiar, mas todos
sempre tém respostas “quando chegar o meu nimero (dinheiro guardado) eu largo” (HOS),
“me falta coragem” (MO05) e “estou velho para esta loucura” (HO04), “tenho que sofrer para

experimentar a felicidade” (MO03).

Conforme aponta Gaulejac (2007), € a necessidade legitimando um modo de vida que
consegue justificar as desigualdades, a pressao no trabalho, e a desregulagéo da vida pessoal e

familiar.

Nas entrevistas realizadas, as principais manifestagfes da frustragdo mostravam-se
relativas (i) as atividades desempenhadas no trabalho; (ii) a falta de reconhecimento e (iii) ao

sucesso alheio.

4.2.1.1 Frustracéo relativa as atividades desempenhadas no trabalho

O trabalho executado pelos executivos financeiros e a sua “utilidade”, ou seja, o
impacto de um negdcio sobre a propria institui¢do e sobre o seu cliente foi um dos temas mais
recorrentes. Concluir um negocio que ira dar retorno financeiro para o seu empregador e ira
resolver um problema para o seu cliente € uma das maiores satisfacbes do individuo

participante deste estudo.

A frustracdo aparece quando as condigdes da sua institui¢do financeira muda e perde a
competitividade, ou ainda, quando o banco para quem vocé trabalha é adquirido por outro.

Sé&o relacionados a esses cenarios 0s depoimentos dados.
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Quando acontece uma fuséo ou aquisi¢cdo de um banco, o executivo financeiro de alto
nivel gerencial geralmente recebe um pacote de recompensa pela demissdo que esta por vir,
em troca de gque este executivo ajude na transicdo dos negocios que estdo em andamento ou
com a demissdo e/ou recolocagdo dos funcionarios de menor nivel. A frustragdo do executivo
financeiro nesta situacao é a da destruicdo de todo o sistema/departamento do qual ele tinha
um imenso orgulho de ter construido/melhorado. Um sistema de trabalho que se mostrava
eficiente aos olhos dos antigos donos e concorrentes, mas que para 0 novo ndo quer dizer

nada. Somente que 0s processos devem ser adequados ao novo padréo.

No outro cenério, onde o banco perde competitividade, a frustracdo aparece junto com
um dos instrumentos mais utilizados pelos bancos: a meta. O sistema de metas é defendido
pelos executivos que trabalham nas areas operacionais/administrativas, pois € a forma como
possuem de demonstrar quanto de trabalho foi feito ao longo de um ano. J& os executivos de
negocios buscam a meta justa, ou seja, aquela que ndo é tdo baixa que seja atingida

facilmente, nem tdo alta que desestimule.

O fato € que as metas para a area de negocios sdo feitas visando uma boa rentabilidade
para a instituicdo, com o aceno de uma boa recompensa para quem executa-la. A situacéo
mais comentada sobre esta manifestacdo € o caso onde a instituicdo onde se trabalha nédo
possui a agilidade, a competéncia ou a eficiéncia em estar ofertando novos produtos que
tragam uma boa rentabilidade. Neste ambiente, o executivo financeiro vive o dilema de passar
a vender algo que ele sabe que ndo podera entregar ao cliente. Mas o desenvolvimento desta
situag@o ndo ¢ explicito. Ele passa por um discurso da dire¢do do banco dizendo que “este é 0
ano”. Que todos terdo apoio com os seus respectivos clientes. E varias operacdes sio
sinalizadas positivamente para a aprovagdo interna. Quando as limitagOes desta instituicdo
comecam a retardar o processo de aprovacao, o executivo financeiro passa a enfrentar tanto a
cobranca do seu cliente que esta aguardando a transacdo, quanto a cobranga dos seus colegas,
que passam a questionar a capacidade dele em contornar os problemas internos. Nesta

situacdo, a frustracdo se manifestou em dois cenarios: saindo a transagao ou nao.

No sucesso, varios “amigos” acabam se apropriando do seu esfor¢o. Geralmente foram
citados chefes como os que mais se apropriam do esforco alheio. Na percepc¢édo do executivo,

o chefe que nada contribuiu, apareceu como o responsavel pelo sucesso.
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Vocé trabalha feito um doido para o negdcio sair em seis meses e acaba demorando
guase um ano e meio para sair. E o teu chefe fica te aporrinhando todo o santo dia
nesse negdcio. Ai para vocé explicar a estrutura tributaria brasileira para um gringo
que mal sabia falar portugués, é um negdcio complicado [...] Sé que ai o negécio
fechou e quem estava na frente do microfone explicando o sucesso da operac¢do nao
era vocé! (H05).

E quando a transacdo ndo é aprovada, é o executivo que precisa ir falar com o cliente e
explicar como a operacdo ndo foi aprovada, depois de todo o discurso comercial dizendo que
o banco “faz e acontece”. E uma situagio que mistura frustracio, medo e uma sensacgdo de
impoténcia. A frustracdo pela ndo execucdo do prometido ao cliente junto com a perda de
energia e da crenca em voltar a vender algum produto para outro cliente. Alem disso, se
manifesta através da sensacdo de impoténcia, ao ver todo este cenario se formando, mas sem
ter qualquer meio de mudar a situacdo. E causa medo que sera discutido mais adiante, mas

que se manifesta nesta situacao onde o executivo pode ficar marcado como um “enrolador”.

<nome do presidente do banco>, eu estou tranquilo, mas eu estou apreensivo.
Porque eu estou I4 falando para o cliente que eu vou fazer, que eu fago isso, ndo sei
0 qué, mas ainda, por enquanto eu ndo estou vendo uma solucdo para podermos
aprovar a operacdo! (H04).

Sobre a sensacdo de impoténcia, € importante ressaltar que a maior manifestacdo foi
descrita pela entrevistada MO3, que possui hierarquicamente o cargo mais alto dos
entrevistados. Para ela, o pior de tudo é que apesar de seu cargo ser o segundo mais
importante dentro do organograma da instituicdo no Brasil e das pessoas acharem que ela tem
poder para mandar em qualquer assunto relativo a operacao brasileira, a sua fungdo acaba

sendo a de executar instrucoes recebidas da matriz.

Apesar de gostarem do que fazem, os executivos financeiros das areas operacionais
demonstraram frustragdes com relacdo ao uso de criatividade nas atividades diarias, que é
uma caracteristica demandada dos que trabalham nas areas de negdcio. Essa frustracdo com
relacdo a criatividade faz com que a maioria destes individuos manifeste de forma mais
incisiva o desejo de largar tudo. A sensacdo de que sabem fazer bem feito e que poderiam
fazer este trabalho em outra empresa com menos competicdo, ou mudar de carreira, seja
estudando ou profissionalizando um hobby, foram citados como uma fonte de inspiracdo ou

tomada de coragem para mudar de vida.
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Finalmente, a figura do superior hierarquico € uma causa citada como fonte de
frustracdo. Neste caso € ter um chefe que ndo da apoio, que tenha uma fraca formacdao técnica
ou moral, ndo conceda autonomia nos negdcios ou ndo ajude a administrar sua carreira.
Somente algumas destas caracteristicas sdo suficientes para que falte admiracdo. E isto,
segundo os entrevistados, é suficiente para frustrar, desestimular qualquer esforco a mais que

uma situacgao pode requerer.

4.2.1.2 Frustracdo relativa a falta de reconhecimento

A importancia do reconhecimento do trabalho executado pelo executivo financeiro foi
citada por todos os entrevistados. A sua auséncia pode ser causa de frustracdo, raiva,
sofrimento, e até questionamentos do seu sistema de crengas. A forma deste reconhecimento é

que varia conforme a area de atuagéo: area de negdcios ou area operacional.

Na area operacional, o reconhecimento realizado via bonus (salario variavel) ou uma
promogéo, acaba tendo um valor muito préximo de um elogio verbal ou escrito. Mas ele
precisa acontecer. O ndo elogio é devastador para o individuo. Realizar um trabalho que o
individuo julga ser bem-feito e ndo receber o reconhecimento por tal causa inseguranca, pois é
interpretado como o ndo atendimento das expectativas. O profissional passa a se questionar
com relacdo a toda sua vida. Isto ocorre principalmente pelo fato do trabalho tomar grande

parte do tempo do individuo.

[N&o ser reconhecida] Essa é a ténica dos meus Gltimos 18 meses. Eu me sinto
muito mal. Sinto vontade de ir embora, vontade de xingar as pessoas, bater as portas.
Eu me sinto tremendamente frustrada. E como se olhasse para tras e visse que toda a
minha histdria pessoal ndo serve. [...] Isto é terrivel. Isto mina a sua auto-estima, isto
mina o seu desejo de continuar (M03).

Ja para os profissionais das areas de negdcio, o parametro do reconhecimento se
resume em apenas uma palavra: “grana”. E ndo basta apenas estar satisfeito com o que foi
oferecido como prémio pelo seu trabalho. E principalmente quando se compara com o que 0s
outros receberam. Apesar destas informagdes serem a principio sigilosas, ficou evidente que

depois de um periodo, todo mundo acaba sabendo o que 0s outros receberam.
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E se é percebido que alguém que a principio ndo fez por merecer recebeu uma quantia
muito maior do que 0s outros, o sentimento causado é de raiva. E neste momento que o
profissional passa a se questionar se tudo que ele vive vale a frustracdo e a pena, afinal
pessoas que nao tem o mesmo empenho, por motivos politicos acabam recebendo tanto

quanto, sendo mais bonus.

Uma situacdo citada descreve um duro ano — 2002 - onde por problemas globais
algumas pessoas receberam bodnus e outras ndo. Os relatos das pessoas foram proficuos no
sentido de que algumas além de ndo merecerem, por ndo terem contribuido com nada para o
resultado, ainda por cima reclamaram do valor recebido. Isto ilustra que a frustragdo ndo teria
sido t&o intensa se todos tivessem recebido zero. Mas como alguns receberam e outros ndo, a

sensacdo da catastrofe individual descrita por Bauman (2008) fica latente.

Puto da vida, reconhecimento nessa altura é grana, o reconhecimento nessa altura da
vida, ¢ grana. Ninguém trabalha nesse negdcio ai porque acha que ‘Puxa que legal,
vou sair no jornal e tal’. O negdcio ¢ “din-din”. E ha determinadas situacdes que ai
comegam as questdes das externalidades que vocé se mata trabalhando o ano todo,
leva rosca no fim do ano ‘¢ foda’. E ai pra recuperar a sua capacidade de auto-
motivagdo, demora. [...] [Penso] ‘Eu sou um idiota’ (HO5).

A tolerancia a esta situagdo vem sempre com a desqualificagdo do outro. E sempre 0
outro que é amigo do chefe, é o seu chefe que ndo te enxerga, € 0 mundo que conspirou contra

naquela situacéo.

Porque infelizmente ou felizmente nesse mercado ndo adianta, vocé se compara com
seus pares de mercado. Entdo vocé vé cada imbecil ai, metade é imbecil, que levanta
um ‘pau’, um ‘pau’ e duzentos de bonus (um milhdo e duzentos mil reais). Eu fico
‘puto’! Eu sou um idiota, eu sou um merda, estou no lugar errado! O que estou
fazendo aqui? (H05).

4.2.1.3 Frustracao relativa ao Sucesso Alheio

A pergunta que causou mais desconforto ao ser respondida foi a de nimero 15 do
roteiro basico - “O que vocé sente diante da noticia: “Jovem de 26 anos, CEO da empresa “X”
ganhou R$ 25 milhdes em 2007?”. Todos responderam a esta pergunta, mas nao sem uma

pausa, uma respiragdo mais profunda e uma alteracdo na voz.
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O primeiro sentimento em relagdo a esta questéo foi de inveja. Afinal, como poderia
alguém tdo jovem receber uma quantia tdo grande de dinheiro. Uma quantia que nem
trabalhando a vida inteira se poderia juntar. A pausa ao responder esta questdo pode ter sido

causada pelo pensamento, o que eu poderia ter feito para ter ganho este dinheiro?

Os comentarios subsequentes sdo de desqualificacdo do individuo. Ponderacdes de que
se isto tivesse ocorrido nos EUA seria aceitavel, mas sendo no Brasil isto com certeza teria
uma grande dose de sorte, um erro de avaliacdo ou alguma “sacanagem”. E a reagdo final ¢ a

de desprezo. Afinal, esta pessoa deve ter trabalhado muito mais ou ela deve ser infeliz.

De qualquer forma, para todos entrevistados esta situacdo assusta. Talvez pela forma

como o mérito é medido. A melhor definigdo foi dada por M04:

Eu acho que eu sou muito ligada ao mérito, ao esforco e é claro que isso tem um
impacto. O julgamento de mérito é baseado na sua experiéncia. Entdo como nada
obviamente foi facil, tudo é muito trabalhado. Tudo que eu conquistei foi estudando,
trabalhando, buscando. Eu talvez sé valorize quem passou pelo mesmo processo. E
foi ainda mais bem sucedido do que eu (M04).

E o questionamento da prdpria carreira acaba sendo citado. ‘Onde foi que eu errei?’. E
isto apesar da consciéncia de que as decisdes tomadas no passado foram as melhores
alternativa que tinham a época. Apesar de alguns entrevistados quererem mudar algumas
decisbes do passado, eles sabem que gostariam de muda-las com base no conhecimento e
experiéncia que possuem hoje. Com a “régua” que tinham na época, tomaram a melhor
decisdo. Isto ndo os isenta da desqualificacdo do outro, para poder suportar 0s acontecimentos

gue ocorreram ao longo das suas carreiras.

Por exemplo, eu vi o cara que estudou comigo na faculdade. [...] Ele é presidente da
<empresa> no Brasil. E é um cara provavelmente um ano ou dois mais velho do que
eu, no maximo. Ele tinha um sobrenome muito importante, entdo eu me apego a
isso. Isso deve ter sido levado em consideragdo, porque ndo é possivel que ele
soubesse tanto mais do que eu. Mas isso, eu sempre penso assim, me da uma
sensagdo de frustracdo e de inveja (M02).
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4.2.1.4 Enfrentamentos da frustragédo

A partir de Bauman (2007a), pode-se dizer que a vida “liquida” impdem aos
executivos financeiros constante avaliacdo e principalmente auto-cobranca. A nova geracao
que chega ao mercado de trabalho chega com novos valores e uma nova formagéo, muito
mais orientada a este mundo, muito mais preparada ao gerenciamento de relacdes de curto
prazo. Muito mais acostumada com as relagfes que se iniciam tendo em vista possibilidades

de rompimento (BAUMAN, 2005), conforme consenso entre os entrevistados.

A legitimacdo para acordar todos os dias e enfrentar novamente toda essa pressao
passa pelos alvos paliativos apontados por Bauman (2007b), onde a atencdo das pessoas €
deslocada das reais fontes de pressdo para ser ocupada com “os sete sinais do cancer ou os
cinco sintomas da depressdo, ou para exorcizar o espectro da pressdo alta, do nivel alto de
colesterol, do estresse ou da obesidade” (BAUMAN, 2007b, p.17). E essa legitimacdo
também passa pela radicalizacdo descrita por Gaulejac (2007), que consiste em se fechar
numa posicao radical, como tudo ou nada, para legitimar situacdes totalmente paradoxais,
como por exemplo ser defensor da despesa de salario, aceitando demissdes, e sendo ao

mesmo tempo um potencial demitido. Tudo isso em troca de um futuro melhor.

De forma espontanea, dizem que sdo viciados em adrenalina e que outra atividade nao
apresentara adrenalina suficiente, o “desafio do novo” (HO1) que muitas vezes faz com que se
descarte o conhecimento recém adquirido, “a situacdo dificil” (H03, HOS5, M03) que faz com
que se trabalhe de doze a dezesseis horas por dia, é 0 necessario para fazé-los esquecer que

ndo aglientam mais.

Outra forma de legitimar as escolhas encontra-se nos exercicios mentais de “E se?”. E
assim como a desqualificacdo foi utilizada para confortad-los diante do sucesso obtido por
outro muito maior do que eles imaginavam obter, estes cenarios alternativos sdo destrocados

nas suas virtudes e potencializados nos seus defeitos.
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Fazer o somatdrio de todo dinheiro recebido, considerando inclusive recursos que ndo
estdo a disposicdo a qualquer momento como o Fundo de Garantia por Tempo de Servico,
para concluir que “até que ndo foi tdo ruim” (HO02) ter passado pela frustracdo de ter recebido
quase nada de bbnus, quando acreditava piamente que pelo esfor¢o investido e pelo resultado
alcancado receberia um valor que lhe ajudaria a garantir a faculdade dos filhos, que mal teve

tempo de conviver.

Lembrar dos momentos com o pessoal “legal” do escritorio ¢ outra forma de justificar,
mesmo sabendo que no dia-a-dia, é cada um por si: “um ajudar o outro a ganhar dinheiro e
bater a meta dele e eu ficar fudido depois? No way!(*)" [...]. Tentando manter obviamente as

melhores praticas sociais” (HO5).

A contagem diaria dos recursos poupados na ansiedade de um dia somar o famoso
“meu namero” (HOS), ¢ algo incessante. Um dia, este executivo vai poder se levantar e dizer
que vai embora viver a vida, pois afinal ele tem dinheiro “suficiente” (H05). Mesmo sabendo
que este suficiente é totalmente relativo, mesmo sabendo que com um padrdo de vida
confortavel e sem exageros é possivel se dedicar a outras atividades mais prazerosas e que
dinheiro néo lhe faltara, e mesmo sabendo que ninguém sabe quanto tempo ainda tem de vida.
Pode ser uma hora, como pode ser mais cinqiienta anos. Mas na cabeca dele, esse dia nunca

chega.

Ha resignacédo diante do mundo ao concluir que nédo é possivel muda-lo. E a toleréncia
deste mundo passa por mantras tdo divulgados nos livros de auto-ajuda, que incentivam a
repeticdo como “sempre acreditar”, crengas em “energias positivas”, ou ainda acreditar que se
viver como nos preceitos do budismo onde se deveria trabalhar seis horas, meditar por uma
hora, refletir por mais uma, se alimentar regularmente nos mesmos horarios, se sentir
confortavel com a sua familia, educar seus filhos com os seus valores, etc. Mas como aplicar

isto num meio onde se trabalha de doze a dezesseis horas?

O paradoxo desta resignacgdo aparece no alivio que, por exemplo, uma demissdo possa
se transformar. Um dos momentos mais traumaticos que uma pessoa pode passar ao longo de

sua carreira executiva toma a forma de um alivio!

! Expressoes estrangeiras tém sido usualmente utilizadas pelos executivos financeiros evidenciando

quédo internalizada elas se encontram no vocabulario destes profissionais.
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Eu tinha esse problema didrio de manha, eu acordava e falava: ‘eu ndo acredito que
eu vou ter que ir pra 1a’, entdo assim, era péssimo. [...] Tinha dias que eu entrava no
banheiro e falava ‘nossa, eu vou embora, o que eu merecia, o eu estou fazendo
aqui?’ [...] no dia em que eu fui demitida, que foi um negdcio triste, porque ¢ muito
triste vocé ser demitido, tinha aquela sensacéo de alivio. Se vocé ndo tomou essa
decisdo, alguém tomou por vocé. Que era realmente um fardo (M02).

A seguir, apresenta um quadro sintese das principais manifestacdes de frustracdo dos

executivos de institui¢des financeiras e seus enfrentamentos.

Forma

Manifestacéo

No trabalho:
Descontinuidade

“Nos tinhamos desenvolvido um trabalho tdo bonito, na
minha avaliacdo, tdo eficiente, que incomodava bancos
que eram tdo maiores do que nos. E eu sabia que ia se
perder. Isso foi uma frustragdo grande. [...] no final do ano
passado e inicio desse, eu soube que se perdeu
completamente. Isso ¢ bem frustrante”. (M01)

No trabalho:
Falta de competitividade da institui¢do onde trabalha

“Fico vendendo uma coisa que eu Nndo sei se eu vou
entregar. Eu ndo gosto dessa coisa. Me deixa frustrado.”
(HO4)

No trabalho:
Esforgo apropriado por terceiros

“Vocé trabalha feito um doido para o negécio sair em seis
meses e acaba demorando quase um ano e meio para sair.
E o teu chefe fica te aporrinhando todo o santo dia nesse
negdcio. [...] S6 que ai o negdcio fechou e quem estava na
frente do microfone explicando o sucesso da operagéo ndo
era vocé!” (HOS)

No trabalho:
Falta de apoio do superior

“Na implementa¢do de uma nova politica de crédito no
banco [...]. Quem sabia dessa decisdo da matriz, éramos
eu, meu presidente, meu vice-presidente e alguns
executivos [...] [numa] reunido estavam todos os quarenta
comerciais da empresa me acusando de ter implementado
uma politica sem a devida divulgacdo e que eu estava
desrespeitando-os profissionalmente [...] A minha grande
frustragdo é que nessa mesma reunido, o presidente e o
vice-presidente estavam presentes e simplesmente ndo
abriram a boca. [...] No dia seguinte, [...] externei bastante
enfaticamente a eles o fato deles terem me abandonado.”
(M01)

Reconhecimento

“[Nao ser reconhecida] Essa ¢ a tonica dos meus ultimos
18 meses. Eu me sinto muito mal. Sinto vontade de ir
embora, vontade de xingar as pessoas, bater as portas. Eu
me sinto tremendamente frustrada. E como se olhasse para
tras e visse que toda a minha estoria pessoal ndo serve.
[...] Isto é terrivel. Isto mina a sua auto-estima, isto mina o
seu desejo de continuar.” (M03)

Enfrentamento:
Desqualificando o outro

“Porque infelizmente ou felizmente nesse mercado ndo
adianta. Vocé se compara seus pares de mercado. Entdo
vocé vé cada imbecil ai, metade é imbecil, que levanta um
‘pau’, um ‘pau’ e duzentos de bdnus (um milhdo e
duzentos mil reais). Eu fico ‘puto’! Eu sou um idiota, eu
sou um merda, estou no lugar errado! O que estou fazendo
aqui?” (HO5)

Continua...
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... continuacéo.

“Eu acho que eu sou muito ligada ao mérito, ao esforgo e
é claro que isso tem um impacto. O julgamento de mérito
¢ baseado na sua experiéncia. Entdo como nada
obviamente foi facil, tudo é E muito trabalhado. Tudo que
eu conquistei foi estudando, trabalhando, buscando. Eu
talvez s6 valorize quem passou pelo mesmo processo. E
foi ainda mais bem sucedido do que eu.” (M04)

Enfrentamento:
Legitimando a prépria régua de mérito.

“Eu tinha esse problema didrio de manha, eu acordava e
falava: ‘eu ndo acredito que eu vou ter que ir pra 14’, entdo
assim, era péssimo. [...] Tinha dias que eu entrava no
banheiro e falava ‘nossa, eu vou embora, 0 que eu
merecia, o eu estou fazendo aqui?’ [...] no dia em que eu
fui demitida, que foi um negécio triste, porque é muito
triste vocé ser demitido, tinha aquela sensacéo de alivio.
Se vocé ndo tomou essa decisdo, alguém tomou por vocé.
Que era realmente um fardo.” (M02)

Enfrentamento:
nao fazer nada!

Quadro 2 - Principais manifesta¢des de Frustracéo e seus Enfrentamentos

4.2.2 Medo: manifestacdes e enfrentamento

A primeira manifestacdo de medo foi comum a todos os entrevistados: perder o
emprego. Isto é esperado se considerarmos que as entrevistas foram realizadas logo apos a
pior crise financeira desde a crise 1929, e que atingiu todos os centros financeiros,
principalmente os do mundo desenvolvido. Bancos centenarios e icones dentro da industria
desapareceram de um dia para outro. Com isso milhares de muito bem remunerados

funcionarios estavam sem emprego e sem perspectiva, pois a sua industria estava em colapso.

A crise externa pouco pareceu afetar os entrevistados. A sensacdo & que existe a
consciéncia de uma crise, mas que € parecida com tantas outras que ocorreram no passado. Os
executivos da presente pesquisa viveram as crises do México (1994), dos Tigre Asiaticos
(1997), da Russia (1998), do Brasil (1999), da Argentina (2001), da eleicdo do Lula (2002), e
parecem estar acostumados e cientes de que varios executivos poderiam perder o emprego. E
enquanto forem os outros, faz parte do negocio. Afinal “os bancos precisam ter lucros e nao

sdo ONGs” (M05).

Mas foi a partir da exploracdo do medo da catastrofe pessoal (BAUMAN, 2008), que

seria um impeditivo para se atingir a felicidade individual, que se mostraram as manifestactes
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do medo e como diariamente estes executivos interpretam um personagem mais parecido com

um super-herdi do que uma pessoa de carne e 0ss0.

As principais manifestacdes do medo relacionam-se: (i) a perder o emprego; (ii) a
conducdo dos negdcios; (iii) a qualificacdo; (iv) a discutir sobre o medo e (V) as possibilidades

ou ndo de enfrentamentos.

4.2.2.1 Medo relativo a perder o emprego

O trabalho na vida do executivo financeiro ocupa grande parte do seu tempo. As
longas horas ininterruptas de trabalho, que incluem madrugadas, finais de semana, feriados e
em algumas vezes até as feérias do individuo, evidenciam a clareza que todos os entrevistados

possuem sobre o impacto de ser mandado embora.

Ficar pobre, sentir-se humilhado perante a familia e os amigos, perder a dignidade, ter
que reduzir o seu padréo de vida, ndo poder viajar para 0 exterior como gostaria, preocupar-se
com a faculdade dos filhos, ser substituido, saber que seu trabalho ndo era reconhecido, enfim

esvaziar-se, constituem elementos a potencializar o medo.

Os processos de corte de funcionarios, que todos os entrevistados vivenciaram pelo
menos uma vez, causam uma transformacdo emocional em todos, nos que ficaram e nos que
foram demitidos. Como j& visto no item anterior, uma demissdo pode causar alivio. Mas para
quem fica, o medo ndo cessa apos o anuncio da lista dos “escolhidos”. O medo se torna parte
da rotina diaria, pois se ndo ocorre grandes mudancas no desempenho da economia ou da
instituicao financeira para qual trabalha, a chance de uma nova lista de escolhidos acontecer é

real. E o pior, a probabilidade de ser “o escolhido” aumenta a cada vez.

Acho que é um estado latente que uma boa parte da populagdo tem: “Estarei
empregado amanhd?” Acho que é um sentimento para todos os niveis, o0 medo ¢é
diferente, mas ele é presente em todos os niveis [...] No momento em que a gente
vive com tanto sofrimento com as mudancas acontecendo, do presidente ao analista
mais junior da organizacdo, todos tem a possibilidade e o medo de perder seu
emprego (HO3).
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Para os mais velhos, 0 medo de que ndo conseguird um novo trabalho é potencializado
pela consciéncia da dificuldade de encontrar um novo emprego que lhe remunere tanto quanto
0 emprego atual, com o mesmo salario, a mesma posicdo, status, relacionamentos, titulos e

mordomias.

O medo paralisa. O medo no trabalho influencia fortemente em decisdes familiares.
No caso do entrevistado HO1, que é o mais jovem dos participantes da pesquisa, esta
preocupacado influencia fortemente sua vida pessoal. Isto a ponto de o fazer questionar-se se
sera capaz de sustentar um filho, e entdo postergar esta decisdo ao maximo, mesmo

acreditando que existe uma idade limite ideal para ter filhos.

Mas quando vocé para e pensa: ‘Ainda tenho tantos anos, mas ndo tenho filho. Mas
quando eu tiver filho eu vou precisar ganhar para pagar isso, para pagar aquilo’. Ai
vocé fala: ‘PO, eternamente eu vou ter que trabalhar’. Entdo o que vocé guarda, o
que vocé tem, financeiramente, muitas vezes parece que ndo é suficiente. Ai comeca
a dar aquela ansiedade. Entdo eu acho que ndo é o medo do trabalho, mas é o medo
de ndo ter trabalho 14 na frente (HO1).

J& para os entrevistados mais velhos que estdo com os filhos na faculdade ou que ndo

tem filhos, ndo existe esta paralisia. Mas ndo pensam diferente de HO1:

Até a minha filha completar a fase que ela ta agora [faculdade], eu dormia muito
mal, tinha gastrite. [...] Tem a responsabilidade de completar um ciclo que vocé
recebeu dos seus pais e que vocé espera proporcionar num patamar melhor para o
seu filho. O meu conceito de familia é esse, de geracdo em geracdo vocé vai
avancando um passo. Isso é uma coisa que me preocupava muito. [...] Se ela tivesse
trés anos de idade hoje, eu estava desesperado! (HO5).

4.2.2.2 Medo relativo a conducéo dos negdcios

O segundo aspecto mais relevante apds o medo de perder o emprego é o medo inerente
a atividade que é desenvolvida — 0 negécio. De maneira automatica foi citado o medo de errar

ao conduzir os negocios.

Mostrar desconhecimento de algum assunto inerente ao trabalho é uma manifestagédo
muito forte de medo no cotidiano. Especialmente quando o individuo participa
freqlientemente de reunides com pessoas que se acham sobre-humanos. Isto causa 0 medo de

parecer fraco, ignorante, dispensavel. Em uma situacdo de pessoas normais, seria esperado
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poder perguntar algo que ndo se conhece ou que ndo se atentou. Mas com as pessoas que
atuam de forma perfeita, isto seria se mostrar uma pessoa fraca, e entdo exposta a “um

massacre total” (M03).

Fazer um julgamento errado no desenho de alguma operacdo, ou principalmente na
avaliacdo de alguma pessoa € algo imobilizador para os entrevistados. Principalmente quando
esta pessoa € de dificil convivéncia com os outros funcionarios de uma area, mas que

apresenta um forte comprometimento e uma grande capacidade técnica.

Na realizacdo de uma operacdo que possa causar prejuizos, tanto para a instituicdo
financeira como para o cliente, reside a preocupagdo das conseqiiéncias que podem ser,
inclusive, relativos a demissdo de funcionarios e até faléncia da empresa. As operacGes que
envolviam opcdes de ddlar entre bancos e as empresas Sadia e Aracruz exemplificam esta
preocupacao. Apesar de documentos assinados dando ciéncia de todos os riscos envolvidos na
operagdo por parte da empresa, foi mencionado o medo de ter participacdo numa destas
operagdes que causaram a venda da Sadia para uma concorrente e trouxe um alto

endividamento para a Aracruz comprometendo o seu programa de investimentos.

Assumir uma nova funcéo foi citado como um acontecimento causador de medo. E
quando o individuo € obrigado a assumir alguma coisa que ndo domina totalmente, seja
tecnicamente, seja a funcdo, seja a rea ou tudo ao mesmo tempo. Alguns individuos reagem a
este medo, buscando conhecimento e enfrentando os desafios. A maioria acredita que esta

situacdo potencializa 0 medo de errar.

Esse medo é gerador de paralisia, através de um desincentivo enorme em arriscar, em
ousar ou criar coisas novas. O individuo passa a seguir uma receita que aparentemente nao
causou nenhum problema. O custo desta postura é ndao desenvolver algo novo. E para o
individuo é importante avancar, pensar, experimentar, ousar. No geral, as pessoas tém medo
de ousar, medo de arriscar ou medo de avancar em razao da culpabiliza¢do por seus atos cujos
resultados ndo sejam favoraveis. O que para a maioria dos entrevistados tem sua razdo de ser:

guem nao se destaca esta camuflado no “rebanho”.

Eu vou para casa ¢ falo: ‘Como é que eu posso evitar que alguém possa me
descobrir? (risos). Vao saber que eu sou uma farsa, que eu ndo sei nada. E diario
isso!” (M03).
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E mesmo neste ambiente sofisticado, com pessoas com boa formagéo, foi citado um
medo, que talvez fosse mais esperado em atividades menos intelectualizadas: o medo do
chefe. E o chefe carrasco que tem prazer em fazer da vida dos subordinados uma situacao
insuportavel. Na opinido de alguns entrevistados, é o fato de colocar para chefiar pessoas que
ndo sabem como lidar com os outros. SO lhe resta administrar o grupo pelo medo. Nesta linha,
foi mencionado também com relagdo ao medo do chefe ndo ter empatia com o individuo. A
conseqiiéncia € a crenca de que exista uma perseguicdo, mesmo que muitas vezes possa ser

infundada. Mas é o suficiente para despertar o sentimento do medo no local de trabalho.

4.2.2.3 Medo relativo a qualificacdo ou bagagem profissional

A qualificagdo ou bagagem profissional foi relatada como todo o conhecimento, todo
0 estudo, toda a experiéncia adquirida que permite que um executivo financeiro possa

desempenhar as suas atividades.

O discurso da maioria dos entrevistados foi totalmente contrario ao preconizado por
Lancman e Sznelwar (2004), que identifica que o individuo sofre um processo de
desqualificacdo permanente, de seu know-how e de sua experiéncia passada. E a cobranga,
qguando ela existe, ndo é explicitamente da instituicdo financeira. A demanda, quando ela
existe, € do proprio individuo. Que enxerga nesta qualifica¢ao ter o “destino em suas maos”
(MO04), o que Ihe permite, ao estar insatisfeito, de procurar outra oportunidade de trabalho. Em
suma, acreditam que cabe a cada profissional trabalhar para si, estudar para si e ndo pelo
salario ou para o seu chefe, e dessa forma conseguir a sua realizacdo. Ou seja, tudo dependeria
somente do individuo e de sua forca de vontade (M01, M02, M04, H01, H02, HO4, HO5).

Quando os executivos financeiros avaliam que o seu resultado estd razoavel,
preocupacdes com reestruturacdes e cortes ndo os afetam. Mas se afeta, soa, de imediato, 0
alerta de que € a hora de produzir. Afinal, “eu sou um dos velhos, eu sou um dos caras caro”
(HO4). Isso os coloca frente a necessidade de justificar para a instituicdo financeira a sua
razao de estar ali. Isso se faz acompanhar de discursos para reducdo de custos em casa, pois

“esta vendo, tem risco de cortes por ai” (HO4).



53

Mas somente ignorando o mundo a sua volta é que este assunto é abordado de modo
mais tranqlilo. Ha, inclusive, uma alusdo de que nova geracdo que esta chegando é muito

mais bem preparada.

E outra geragdo que ja nasceu com possibilidade de fazer intercambio, com
possibilidade de morar no exterior. SO esse moleque [que trabalha comigo] tem trés
MBA nas costas e tem trinta e dois anos de idade. E um génio. E o meu backup, o
cara que ta embaixo de mim! (HO5).

Os poucos que reconhecem a pressdo da defasagem da bagagem profissional
expuseram que a cobranca de terceiros ndo existe, mas ndo acreditam que a atual bagagem
profissional possa Ihes garantir o emprego ou futuras promocdes. E um sentimento que
impBem aos executivos ter que conviver com o sentimento de que ndo sabem nada, sobre
assuntos tratados diariamente. O medo ¢ o de ser pingado entre todos os colegas como “a
farsa”, a pessoa que estava trabalhando, mas que ndo sabia o que estava fazendo. E

novamente o mito da catastrofe individual descrita por Bauman (2008).

Nunca me senti assim, dominando um assunto. [...] Eu sempre achava que em algum
momento eu ia ter esse estresse: alguém ia me perguntar alguma coisa que eu nao
tinha parado para pensar, que eu ndo tinha conhecimento sobre o assunto e eu ia ter
que improvisar alguma coisa. As vezes, eu conseguia improvisar bem e respondia,
mas interiormente eu sabia que eu precisava estudar mais, enfim, desenvolver
alguma outra técnica (M02).

Conforme esse depoimento possibilita verificar, 0 medo da incompeténcia encontra-se

intimamente relacionado a qualificacdo ou bagagem profissional.

4.2.2.4 Discussao sobre o medo

O medo nunca é objeto de discussao no local de trabalho. Assumir que tem medo de
alguma coisa equivale a “abrir um ponto fraco para o outro atacar” (M03). Por isso, 0 medo ¢
algo que se esconde, é algo que ndo se lida, ndo se toma contato, vive-se em solidédo.
Normalmente, os executivos financeiros se fecham, interiorizando o medo que possuem,

fragilizando-se ao inves de se fortalecer.
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Esta postura diante de algo tdo presente diariamente no trabalho cobra um prego. Num
ambiente onde a maioria das pessoas estd com medo de perder o trabalho, a valvula de saida
deste sentimento acaba sendo a somatizacdo. Foram mencionadas com veeméncia a
depressdo, sindrome do panico, ingestdo abusiva de bebidas alcodlicas, os divorcios,

relacionamentos familiares prejudicados.

Sentir “medo de mostrar o0 medo!” (H03) é comum entre os executivos financeiros,
decorre disso a procura a todo instante por demonstrar de alguma forma o quanto séo
importantes para a organizacdo. Neste grupo estdo 0s que nunca saem para almogar, ficam no
trabalho até mais tarde, trabalham nos finais de semana, enfim procuram demonstrar que
“vestem a camisa”, que estdo sendo absolutamente importantes para a organiza¢do, mesmo
que isso ndo seja a verdade sentida e que para isso tenham incorrido um custo altissimo da

vida pessoal.

Dessa expressdo do medo decorre, inclusive, a agressividade que foi entendida como o

resultado da inseguranca diante da situacdo de poder ser substituido a qualquer instante.

Hoje em dia, essa pressdo externa [por lucro] e a prépria conjuntura econdémica que
pode mudar, causa um comportamento interno muito agressivo pela manutencdo do
emprego [...] agressividade interna que a gente lida (M01).

4.2.2.5 Enfrentamentos do medo

A principal forma de enfrentar 0 medo apresentada pelos executivos financeiros foi
ignora-lo. Todos os homens entrevistados disseram sentir apenas o medo de perder o emprego
e nada mais. Para eles, os outros lidam mal com o medo, afinal ser demitido € uma coisa que
pode acontecer com qualquer pessoa. Ja as mulheres entrevistadas reconheceram que a maior
gama da vida das pessoas é afetada pelo medo. Quem discute 0 medo, discute somente com
pessoas da sua mais alta confianca. Pessoas essas que estdo cada vez mais escassas nas
relacdes devido a fragilidade dos relacionamentos no cotidiano das organizacGes (SENNETT,
2007; BAUMAN, 2007b).

Dessa forma, o enfrentamento ao medo é feito resignando-se diante do assunto,

blogueando todo e qualquer efeito deste tema sobre o individuo. N&o que isto ir& resolver o
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problema da desqualificagdo continua do mundo liquido, mas é a forma encontrada para se
conviver neste mundo: “Nao ha garantia de futuro. Eu acho que ela [bagagem profissional]

facilita algumas coisas. Ponto!” (H03).

Uma forma sugerida por M03 para o enfrentamento do medo foi o de desenvolver um
relacionamento de respeito matuo, onde poder fazer uma pergunta seria apenas uma forma de
sanar um desconhecimento do individuo, e mostrar que a outra pessoa € somente um
individuo normal. “Entdo quando vocé estabelece uma relagdo de respeito entre seres

humanos ai ¢ legal, ¢ normal. Nao ¢ nem uma coisa de mostrar o medo” (M03).

Porém, no meio dos profissionais de alto nivel do mercado financeiro ficou evidente
gue sd0 Muito poucos 0S que conseguem Ser e agir como “pessoas normais”. Para quem nao
consegue, a forma de esconder o medo € atuando. N&o existe um relacionamento franco e
sincero que seria esperado entre pessoas iguais. Ao contrario, existe € uma encenacao entre
“semi-deuses inatingiveis” (MO04), que sdo nada mais do que pessoas que vestiram um
personagem e se sentem superiores ao resto do mundo. E esta posicdo é legitimada ao

assumirem para si que ndo é possivel mudar o inevitavel.

Com relacdo a qualificacdo ou bagagem profissional, a maioria dos entrevistados
acredita que a sua experiéncia lhe sera de maior valor para as instituicdes financeiras.
Principalmente nas inevitaveis crises que ocorrerdo, onde a experiéncia das inumeras outras

crises que passaram possibilitard a melhor solu¢do naquele momento.

Tem que ter uma vantagem e a vantagem que vocé descobriu € a seguinte: que seu
estdbmago estd mais forte, olha que para dar dor na barriga com a minha idade, tem
que ser merda, tem que ser porrada assim feia. Por que sendo vocé pensa assim:
bom, aconteceu, 6timo, o que eu vou ter que fazer? Eu ndo queria que isso
acontecesse, mas aconteceu, qual é o proximo passo, 0 qué que eu vou fazer? Vai
ficar em casa chorando? (HO5).

A confianca em si é uma forma de buscar um atenuante ao medo relativo ao cotidiano
do trabalho. E essa confianca € obtida pelo auto-conhecimento, pela familia, pela religido,
pelas crencas e pelos valores. Além disso, conta muito a repeticdo de que o importante é a

propria opinido do individuo e “ndo o que o chefe pensa” (MO1).

Crencas orientais também fazem parte das formas de enfrentar o medo por parte dos
executivos financeiros. E isto passa pela aceitacdo de que tudo de ruim que se passa no

trabalho ou na vida pessoal tem um sentido. Que € o de valorizar o algo positivo quando, e se
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ele chegar. Ou entdo buscar preceitos de filosofias orientais para orientar sua vida, mesmo
sabendo que estas filosofias sdo praticadas em locais muito diferentes de um mercado

financeiro dindmico e que desta forma as praticas acabam sendo meramente paliativas.

Finalmente, formar e participar de um grupo de trabalho confiavel se mostrou uma
eficiente forma de enfrentar os medos no trabalho. Varios entrevistados relataram diversas
formas de enfrentamento via seu grupo. Este grupo é formado por afinidades tanto no
trabalho, quanto na vida pessoal. Sdo pessoas que se frequentam fora do local de trabalho e

gozam de uma cumplicidade para dividir a maioria dos medos.

Com o grupo, o medo de errar nos negocios diminui, pois acabam tendo um apoio de
varias pessoas, onde o conhecimento de cada um faz com que varios pontos abordados sejam
cobertos. A divisdo de conhecimentos obtidos em leituras, opinides sinceras sobre posturas e
decisbes tomadas, discussbes sobre problemas inclusive particulares séo atividades
desenvolvidas em grupos. E quem participa de grupos sente menos medo. O efeito de um
grupo de trabalho confiavel reduz o medo da catastrofe individual. Infelizmente, os individuos
de cargos hierdrquicos mais altos e aqueles que vivem em meios de alta competicdo por

resultados vivem mais solitarios, e conseqlientemente, com mais medo.

A sequir, apresenta um quadro sintese das principais manifestacdes de medo dos

executivos de instituicdes financeiras e seus enfrentamentos.

Forma Manifestacéo

“Acho que é um estado latente que uma boa parte da populagdo tem:
“Estarei empregado amanha?” Acho que é um sentimento para todos os
niveis, 0 medo é diferente, mas ele é presente em todos os niveis.[...] No
momento em que a gente vive com tanto sofrimento com as mudangas
acontecendo, do presidente ao analista mais junior da organizacéo, todos
tem a possibilidade ¢ 0 medo de perder seu emprego.” (H03)

“Eu vou para casa ¢ falo: ‘Como ¢é que eu posso evitar que alguém possa
me descobrir? (risos). VAo saber que eu sou uma farsa, que eu ndo sei

Medo de Perder o0 Emprego

Medo nos desempenhos nos

negocios nada. E dirio isso!”” (M03)

Medo da qualificacdo ou “E outra geragdo que ja nasceu com possibilidade de fazer intercambio,
bagagem profissional ndo com possibilidade de morar no exterior. SO esse moleque [que trabalha
serem suficientes comigo] tem trés MBA nas costas e tem trinta dois anos de idade. E um

génio. E 0 meu backup, o cara que td embaixo de mim!” (H05)

“Eu acho que elas ndo lidam [com o medo], porque elas ndo tomam
contato com isso. Mas comegam a somatizar: tem depressdo, sindrome do
panico, algumas bebem mais do que devem, alguma se separam, 0S
relacionamentos familiares ficam prejudicados. Tem gente que ndo fala
sobre 0 medo, assim como nédo fala sobre o amor. [...] Todo mundo aqui
esta com medo de perder o trabalho. Eu tenho certeza absoluta. Se ndo é
todo mundo, é um percentual enorme.” (M03)

Auséncia de discussao sobre 0
medo

Continua...
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Forma Manifestacéo
“[as pessoas lidam com o medo] Normalmente muito mal, porque elas se
fecham, elas tendem a interiorizar porque ndo querem mostrar o medo que
tem. Tem medo de mostrar o medo, na verdade.[...] Eu particularmente
Enfrentamentos ndo tenho nenhum... Assim, eu tenho medo de perder o emprego? Eu

tenho, é verdade, ndo posso dizer que ndo. Alguém pode dizer assim: “Ah,
mas o senhor estda bem!” Até pode ser também verdade, agora, quanto
tempo isso dura eu ndo sei.” (H03)

Quadro 3 - Principais manifesta¢ctes de Medo e Enfrentamentos
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O mundo vivido pelos executivos de institui¢cdes financeiras corrobora os elementos
encontrados na descri¢do feita por Sennett (2006; 2007), Bauman (1999; 2003; 2005; 2007;
2008; 2009), Gaulejac (2007) e Dejours (2004). E um mundo onde as mudancas ocorrem cada
vez mais rapidas, mas numa velocidade tal que as pessoas que vivem neste mundo, na maioria

das vezes, ndo conseguem acompanhar ou se ajustar as mudancas.

O individuo é incentivado a se desapegar, a pensar somente no curto prazo, a ser
aberto a mudangas (SENNETT, 2007) em situacGes onde este mesmo individuo ndo tem
elementos ou conhecimento de todas as informacdes para poder tomar uma decisdo. O mudar

se tornou o fim e ndo um meio para o alcance de uma vida mais feliz.

O dinheiro quando foi criado era para ser apenas um meio de facilitar as trocas de
mercadorias e ndo um fim nele mesmo. O fim era ter realizado um trabalho, onde o individuo
sentia orgulho de ver a sua colaboragdo. Atualmente, o dinheiro é fim. Ele por ele mesmo,
sem mais nenhum vinculo o trabalho executado. E essa transformacdo € legitimada por quem
vive neste mundo. “Banco nao ¢ ONG.” (M04), “Eu tenho que produzir mais” (H04), “Eu
tenho que pagar o meu salario” (HOS5) foram algumas expressdes ditas nas entrevistas.
Expressdes que caberiam de forma perfeita no discurso do dono de um desses bancos, afinal
ele estd defendendo o seu interesse. Mas quando estas expressdes, que resumem O mais
perfeito mundo meramente financista, estdo justamente no discurso do elo mais fraco da
cadeia, fica evidenciado o paradoxo onde 0 mesmo individuo que proclama aos quatro cantos
as virtudes do liberalismo e da livre empresa é o mesmo que é totalmente dependente e
submisso ao sistema (GAULEJAC, 2007).

O espirito financista resume todas as acGes a resultados financeiros. O individuo tem a
sua utilidade mensurada pela quantia de dinheiro que ele é capaz de gerar no aqui e agora. Isto
¢ altamente relevante, pois o que foi obtido no passado tem data de validade. “Cadé o <H04>
que vivia trazendo neg6cios bons aqui para o banco?” (H04) sdo os comentarios que avisam

que a sua produtividade nédo estd em niveis aceitaveis.
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Esta estabelecida entdo a substituicdo da solidariedade pela competicdo (BAUMAN,
2007b). Competicdo esta que ajuda ao maior afrouxamento das relacdes entre os individuos e
que enfraquece cada vez mais os lacos de confianga (BAUMAN, 2007a), os individuos
solitarios. Atualmente, poucos executivos ainda conseguem montar o seu grupo e dessa forma

suportar de melhor as pressées ou injusticas do trabalho.

O continuo recomecar imposto pelo mundo liquido é uma forma do individuo buscar
retardar a frustracdo ao maximo (BAUMAN, 2005, 2008). E o uso da energia e do tempo do
individuo em um projeto que ja se sabe que tera fim, afinal quando a producéo individual ndo
atender mais as expectativas, tornar-se-a dispensavel. “Mas é s6 por mais um tempo”,
“quando eu chegar no meu nimero eu saio”, “falta pouco” foram as razdes dadas pelos
entrevistados para justificar porque ndo largam um trabalho que néo lhes faz sentido e

consome a vida.

O orgulho do trabalho bem realizado, feito com a pericia citada por Sennett (2007) e
realizado com um proposito, acaba sendo postergado para o futuro. Estara na pos-graduacao,
no trabalho de caridade que sera realizado, nas disciplinas que serdo lecionadas. Enfim, estara
em varios projetos futuros que ndo acontecem hoje pelo medo de uma deciséo errada. Pelo
medo de ser esquecido ao sair deste mundo. No fundo, medo de se arriscar e virar um “refugo
humano”, para valer-se da expressdéo de Bauman (2004). Expressdo esta que causou
indignagdes ao serem comentadas pelos entrevistados, quase como se fosse uma expressao
proibida de ser dita. E era sempre relacionada aos outros. Em hipotese alguma relacionada ao

proprio individuo.

O entrevistado HO5, durante a entrevista recebeu umas quatro ligagdes no seu celular
corporativo e ndo as atendeu. Ao final da entrevista, ao acompanhar o entrevistador até a porta
mencionou: “vou ver o que a minha chefe quer”. No final da tarde a informagdo: a chefe
queria informar que HO5 estava sendo demitido, o executivo que declarou que néo largava a
vida estressante por causa do dinheiro. Nao pediria demissao nunca, pois “a diferenca entre
pedir demissao e ser demitido sdo quatro anos vivendo sem diminuir nada o padrdo de vida”
(HO5). Ele estava demitido com um excelente pacote de indenizacdo. Segundo seu discurso,
seu ultimo obstaculo para pensar em uma nova vida, hum mestrado ou curtir a vida com a
esposa estava eliminado. Na vida real, na segunda-feira seguinte a esta demiss@o, HO5 ja tinha

colocado no mercado aproximadamente 10 curriculos. Seria 0 medo de ser esquecido, de se
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tornar ultrapassado, de se sentir um refugo humano, a explicagdo para uma atitude t&o

contraria ao seu depoimento? Seria o ator que concedeu a entrevista?

A frustracdo no trabalho manifestada pelos entrevistados em sua maioria, apresenta
uma caracteristica: origina-se no outro. A ldgica que permeia é a de que o0 meu problema é
causado pelo outro. llustram esta afirmacdo, as declaracOes de frustracdo causadas pela falta
de apoio da instituicdo, a falta de admiracdo do superior hierdrquico, a falta de
reconhecimento do individuo e o pior, o reconhecimento de outros que sempre, na opinido dos
entrevistados usaram esforcos alheios para seu sucesso. Essas sdo as frustracfes publicas,

acontecem com todo mundo.

No entanto, alguns depoimentos nos trazem as frustragdes ocultadas ao publico em
geral. Aquelas que surgem quando sdo provocadas. E sdo as que aparentemente parecem ser
as que mais tocaram o0s entrevistados, seja pela emocdo na voz embargada, ou na postura
fisica. Neste grupo estd a frustragdo de ver a sua historia ser destruida, através do
desmantelamento de bancos inteiros, que passaram por processo de fuséo ou aquisi¢do. Ou
como aparece nos jornais, os famosos “ganhos de sinergia”. Que nada mais sdo do que jogar
fora 0 que ndo interessa e identificar, para quem ndo foi removido, que agora o resultado
financeiro a ser mostrado € mais alto. O orgulho de poder falar “vai 14 ver o que eu fiz” ndo ¢
mais possivel. Resta apenas a resignacdo de que a vida é assim mesmo. Ndo ha nada a ser

feito.

Estar num mundo competitivo onde néo existe solidariedade é muito mais do que estar
condenado a sofrer tudo sozinho. E estar permanentemente se comparando com seus pares,
seja em termos de reconhecimento, seja em termos de progresso na carreira. Este talvez seja o
sentimento que mais se deseja postergar: a frustracdo de descobrir que existem pessoas
melhores que vocé. Isto faz rondar o fantasma do medo da incompeténcia ou de ser o préximo
a ser descartado. E ser o escolhido, ser a “bola da vez”. E se frustrar por ter investido toda sua
vida e num determinado momento, aos olhos dos outros, se descobrir uma peca ultrapassada.
E passar a viver entdo com o medo. Medo de ser vitima de uma catastrofe pessoal, de ficar
para tras, de ser “o cara” que ndo conseguiu atingir o objetivo de todos, ser o individuo que

falhou.
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As formas de enfrentar isto ndo passam de tentativas de postergar este pensamento. De
fugir. E principalmente de desqualificar aquele que aparentemente teve sucesso onde 0
individuo acredita que falhou. Torna-se impossivel conviver com alguém que obteve um
sucesso maior do que o esperado, destacando-se da média, ou melhor, destacando-se do grupo
de seus pares, onde enquanto estdo todos juntos, ferrados ou com sucesso, esta tudo bem. Mas

guando um se destaca positivamente, € a evidéncia de que se fracassou em algum lugar.

Esta frustracdo de ndo ter o0 apoio necessario para criar coisas novas, de ndo ter sido
reconhecido como achava que merecia, de achar que tomou alguma decisdo errada na carreira
leva ao medo de se tornar descartavel, afinal a contribuicdo de resultado versus o custo do
salario, ndo deve ser positiva. E o terreno fértil para a disseminagdo do medo, afinal como ja
mencionado, neste cenario de pressdo e competicdo e de mudancas constantes dos valores,

nédo serdo todos 0s executivos vitoriosos. A maioria podera ser considerada descartavel.

O medo de perder o trabalho, de fazer uma operagdo errada, de julgar alguém
equivocadamente, de causar prejuizos sdo os medos publicos, sdo 0s medos que a maioria das
pessoas assume que tem. O medo mais profundo acaba sendo aquele que possa individualizar
a pessoa em uma determinada situacdo. O medo ocultado é formado pelo medo do chefe, pelo
medo de ser questionado de algum assunto que o individuo acredita que deveria saber, de ndo
estar permanentemente atualizado de todos os assuntos mesmo sabendo ser humanamente

impossivel, enfim 0 medo de se expor como um individuo fraco, que tenha defeitos.

E uma das formas mais eficientes de lidar com o assunto que é a de se assumir como
um ser humano que possui qualidades e defeitos, criando relagbes de confianca, é a primeira
forma a ser descartada pelo mundo liquido. De acordo com Gaulejac (2007), as empresas
conseguiram fazer com que o individuo exerca seus desejos de sucesso atraves da atividade
desenvolvida por eles, criando uma dependéncia cada vez maior, de forma individual. De

forma solitaria.

Os medos e as frustragdes presentes na vida profissional e pessoal fizeram com que 0s
individuos criassem modos de enfrenta-lo. A frustracdo de cada individuo acaba sendo um
processo acumulativo de repeticdo de decepgdes. Com o passar do tempo, esse processo passa
a ter a adicdo do medo. Medo que paralisa o individuo, que passa a assistir 0s acontecimentos

na sua carreira, na expectativa de que alguém tome a decisao por ele.
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Nos depoimentos colhidos, as formas de enfrentamento da frustracdo e do medo se
mostram infiltradas de mais medo. Medo de tomar uma decisdo errada e, conseqlientemente,
ndo tomar decisdo alguma. Com isso as formas de enfrentamento se mostraram imediatistas,
por terem sempre uma pronta resposta para justificar qualquer assunto que sabem néo ser
positivo para si, intensas por sempre vir carregadas de envolvimento pessoal e ineficazes, pois

no dia seguinte o problema estara intacto a sua espera.

A sensacao que fica € que os entrevistados acabaram entrando num modo de vida que
sofreu profundas modificacbes a partir da década de 1970. Um modo de vida que lhes
impdem um continuo acimulo de frustragdes. Frustracdes que sdo vividas e digeridas com
uma freqliéncia quase que didria e que tem no medo a principal razdo para 0 ndo
enfrentamento verdadeiro. O medo de ficar de fora, 0 medo de ser esquecido, enfim o medo
de ndo ter dinheiro. Assim como um rebanho de ovelhas que discutem no brete do abate o

possivel perigo de morrer nas garras de um lobo que pode vir a morar fora.

Sair simplesmente desta situacdo também ndo resolve. Ir para o estavel emprego
publico ndo deve evitar a frustracdo de se trabalhar num local sem competitividade ou
admiracdo. E deve trazer novos medos, como aceitar ou ndo a pressao do politico da vez sobre
a sua atividade. Ir para uma carreira solo também n&o resolve totalmente. A vida sem a
“placa” de uma institui¢do ndo € facil. A crenga nos logotipos famosos, que ainda fascinam as
pessoas, € muito forte. E quantas propostas serdo recusadas pela falta de um nome famoso por

tras, mesmo sendo o mesmo profissional que realizaria o trabalho?

Frente ao cenario apresentado, quais sdo as alternativas que se apresentam? Dada a
insercdo num mundo individualista, tal qual ele se apresenta podemos pensar que ndo havera
nenhuma mudanca significativa no curto e médio prazo. O incentivo a formagdo de trabalhos
em equipes, com premiacdo somente pelos resultados obtidos pelo grupo e ndo mais pela
simples conquista individual, aparentemente nos indica um caminho a ser trilhado para trazer

mais realizagdo humana nesta atividade.

Handy (1989; 1994) lamenta a falta de preocupacdo com esta situacdo que nos é
imposta pelo mundo, e que continuamos a nos adaptar a estas mudancas, ao invés de
questionar e querer mudar o mundo. Um mundo onde somente uma empresa pode ser lider ou

somente um pais pode estar no topo, sempre trard um caso bem sucedido para a comparacéo.
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A competicdo é saudavel e talvez essencial, mas é preciso existir algo mais na vida além de

vencer. Do contrario, a maioria da humanidade sera de perdedores.

E possivel que o presente trabalho contribua para a area do conhecimento ao oferecer
uma visdo nem sempre disponibilizada a respeito do cotidiano de executivos no trabalho
bancério. Ainda mais que, conforme alertam Dejours (2004) e Bauman (1999; 2003; 2005;
2007; 2008; 2009), os medos, as ansiedades e as angustias tem sido, cada vez mais, sofridos
em soliddo. Ao atender o objetivo geral proposto para a presente pesquisa, foi possivel
disponibilizar facetas da dindmica relativa ao trabalho bancério que, ao virem a ser
compartilhadas, minimizem a sensacdo de fragilidade potencializada quando os individuos se

sentem so0.

Esta pesquisa tem suas limitagdes. A mais importante é a ndo possibilidade de
generalizacdo das conclusdes apresentadas, pelo numero reduzido de entrevistados e pela
concentracdo geografica, pelo fato dos entrevistados atuarem exclusivamente na cidade de
Sdo Paulo. Outra limitacdo vem do fato de que os entrevistados, de forma involuntaria,
refletem um grupo de profissionais que passou por todo o processo de informatizagédo da
atividade bancaria, sendo entdo ndo consideradas opinides de uma nova geracdo, que ja
cresceu no mundo da internet e que esta ingressando no mercado de trabalho atualmente. Por
fim, pela limitagdo de outras areas de conhecimento, os conteudos obtidos nas entrevistas
necessitariam de uma analise mais profunda. O que devera acontecer com o desenvolvimento

de novas pesquisas neste assunto que se mostrou tdo presente para o pesquisador.

As sugestdes para futuras pesquisas se dao no sentido de se verificar como 0s jovens
que estdo ingressando no mercado de trabalho, mas que se formaram totalmente dentro de
uma orientacdo para as caracteristicas do mundo liquido lidam com suas frustraces e seus
medos. Outro aspecto que merece ser estudado é se 0s medos e as frustracdes apontados neste
trabalho se repetem em outras cidades, de forma a se tentar identificar quais os impactos de se
viver numa das cidades consideradas cidades mais cadticas do pais. Realizar esta pesquisa em
outros setores econdmicos como forma de identificar como estas manifestagdes ocorrem fora
do mercado financeiro. Finalmente, um aprofundamento na percepcdo e no enfrentamento de

frustracdo e medo entre mulheres que tenham filhos e mulheres que ndo tenham filhos.
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AXENO A - ROTEIRO BASICO DE ENTREVISTA

Identificagédo:

1. Entrevista n. X
2. Escolaridade
3. Sexo

4. Idade

5. Estado Civil

6. Ndmero de filhos

7. Banco onde trabalha

8. Tempo de servigo como bancario
9. Cargo que ocupa

10.  Tempo de servico no cargo atual

Questionario:

Como é o seu trabalho atual?
Poderia falar-me sobre o tempo em que vocé comegou a trabalhar?

Na sua opinido, quais as principais diferencas entre como era o seu modo de trabalhar antes e

hoje?

Vocé se considera seguro no seu trabalho?

Vocé considera o seu trabalho flexivel?

Se sim, como a flexibilidade de horario e local afeta a sua vida?

O que vem a mente quando vocé pensa em “qualificagdo profissional permanente”?
Como vocé se sente em relagdo a sua bagagem profissional?

Ela ira garantir o seu futuro profissional?
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Como vocé se sente em relagdo a velocidade das atuais mudangas no trabalho?

Descreva-me uma situacdo no trabalho, sua ou ndo, que vocé considere como sendo uma

situacdo de frustracao.

Como vocé e seus colegas enfrentam a questdo das metas que Ihes sdo solicitadas a alcancar?
Como vocé se sente quando ndo recebe o reconhecimento que julga ser merecido?

Ao ouvir a expressdo “refugo humano”, o que lhe vem a mente?

O que vocé sente diante da noticia: “Jovem de 26 anos, CEO da empresa “X” ganhou R$ 25

milhdes em 200777
No seu trabalho ha alguma coisa que indique soliddo?
Ao ouvir a expressao “medo no trabalho”, o que lhe vem a mente?

Descreva-me uma situacdo no trabalho, sua ou ndo, que vocé considere como sendo uma

situacdo que suscitou medo em VOCé ou em outra pessoa.
Como as pessoas lidam com a questdo do medo no trabalho?
Em algum momento vocé sentiu vontade de largar tudo no seu trabalho? Por qué?

Se vocé pudesse voltar no tempo, mudaria alguma deciséo relativa a sua carreira? Por qué?



69

AXENO B — TERMO DE CONSENTIMENTO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO _
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Projeto: Frustracdo e Medo no trabalho entre executivos de Instituicdes Financeiras
Pesquisador: Renato Luis Pereira dos Santos

Orientacdo: Profa. Dra. Carmem Ligia lochins Grisci

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Esta pesquisa visa identificar e analisar as formas de expressdo da frustracdo e do
medo no trabalho de executivos financeiros, assim como as formas como eles enfrentam este

tipo de sentimento.

De forma mais especifica, a pesquisa se propde a: compreender como a frustragdo e o
medo de dinamizam no cotidiano de executivos financeiros, verificando quais sdo as

principais vivéncias de frustragdo e medo, e quais sdo 0s seus modos de enfrentamento.

Com a pesquisa, busca-se contribuir para a producdo de conhecimento sobre o impacto

da atual forma de trabalho bancario sobre a pessoa que o0 executa.

Ao0s que participarem da pesquisa firma-se aqui o0 compromisso de fornecer retorno
sobre seus resultados, apos sua conclusdo, através de novo contato pessoal ou de forma

escrita.

Convidado a participar desta pesquisa, fui informado de seus objetivos e de que dentre
0s procedimentos previstos para sua realizacdo estd uma entrevista individual (que sera
gravada em midia de audio) da qual me proponho a participar. Informo que todas as minhas
duvidas foram respondidas com clareza e sei que poderei solicitar novos esclarecimentos, bem

como pedir o meu afastamento do estudo a qualquer momento.
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Estou ciente de que os dados serdo divulgados de forma a ndo me identificar
pessoalmente, garantindo o carater sigiloso de minhas declaracdes, e que somente serdo
divulgados dados gerais da pesquisa. Fica também estabelecido que os dados resultantes de
minha participagdo serdo analisados em conjunto com outros participantes e serdo utilizados

somente nesta pesquisa.

Fui igualmente informado de que, caso desista da participacdo nesta pesquisa, poderei
solicita-lo ao pesquisador responsavel, Renato Luis Pereira dos Santos, assim como qualquer
alteracdo ou situacdo imprevista que venha a ocorrer, através do telefone (51) 3024-4115,

celular (51) 8131-9907, ou pelo enderego de email renato.santos@estadao.com.br.

Acredito ter sido suficientemente informado a respeito das informagdes descrevendo o
estudo. Ficaram claros para mim quais sdo 0s propo6sitos do estudo, os procedimentos a serem
realizados. Concordo voluntariamente em participar deste estudo e poderei retirar 0 meu

consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo.

Nome do entrevistado:

Data:


mailto:renato.santos@estadao.com.br

