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RESUMO

Sao inimeras as alternativas profissionais existentes para os jovens nos dias
de hoje, e realizar concurso para bancos publicos é apenas mais uma dentre elas.
Neste estudo propbe-se elaborar um panorama sobre as perspectivas de jovens
empregados em dois bancos publicos federais, atuando na Regido Metropolitana de
Porto Alegre. Partiu-se de uma abordagem sobre Setor Publico, Carreira,
Identificagcdo com a Organizacdo, Mercado de Trabalho e Jovem para responder a
guestdo: Quais as razbes que levam jovens a buscarem emprego em bancos
publicos e suas perspectivas de carreira nesta instituicdo? Para tanto, foram
entrevistados 31 empregados utilizando um roteiro semi-estruturado. Para a analise
das entrevistas foi utilizado o método de analise de contetdo. Verificou-se que eles
pouco conhecem as empresas e o0 trabalho que serd desenvolvido antes de
prestarem o concurso. Sao levados a elas em busca de estabilidade, salario e outros
beneficios, assim como por influencia da familia e de pessoas proximas.
Estabilidade e seguranca acompanham as falas dos entrevistados quando citam
suas perspectivas de trabalho dentro dessas organizacdes. Entendem que sua
carreira dentro das instituicbes depende principalmente de seu proprio esforco e
identificam possibilidades de crescimento profissional, apesar de nem sempre terem
clareza sobre o0 que é necesséario para este avanco. A decepcdo com o lado
comercial dos bancos foi recorrente. Aspectos de identificagdo com a instituicdo
estdo presentes nas respostas, mas ndo parece suficiente para que pensem em
permanecer nesses bancos por toda sua vida profissional. A grande maioria deles
planeja seguir outros caminhos no futuro, sempre buscando estabilidade e
seguranca, além de maiores ganhos financeiros. Apesar disso, muitos admitem que
pouco ou nada fazem para buscar outras colocacdes e raros dizem buscar a sua
auto-realizacéao.

Palavras chave: Setor Publico, Jovens, Mercado de Trabalho, Carreira,
Identidade



ABSTRACT

Young adults have multiple professional paths to choose from, public banks
being just one of them. Drawing from theories on public sector, career, identification
with organization, job market and young adults, this study develops an overview of
the perspectives of young employees in two federal banks located in the metropolitan
area of Porto Alegre. To develop this overview, 31 employees were interviewed
through a semi-structured questionnaire, and responses were analyzed though
content analysis. It was found that these young workers, prior to being hired, know
very little about the companies and the jobs they will perform. Their main reasons to
work for these banks are utilitarian benefits — e.g., stability and salary — and their
main influences are family and friends. They also emphasize stability and job security
when talking about professional perspectives in these banks. They believe that their
careers within institutions depend primarily on their own efforts and they envision
possibilities of professional growth, although they may not be clear on what is
needed to achieve this growth. Their disappointment with the commercial aspect of
banks is very salient. Their answers point out elements of identification with the
institution, but this identification does not suffice to guarantee their unconditional
institutional loyalty. The vast majority of these young workers plan to move to other
career paths in the future in search of stability, job security, and greater financial
gains. Nevertheless, many of them admit doing very little to actually pursue these
paths. Very seldom do they mention professional self-realization as an important
element in their decisions.

Keywords: Public Sector, Youth, Job Market, Career, Identity.
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1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos tem-se observado uma crescente procura de emprego no
setor publico. Desde o principio do governo do presidente Lula (2003-2006 e 2007-
2010), o aumento das vagas ofertadas por este setor, bem como uma politica de
valorizacdo destes profissionais ajudam a explicar esta movimentacdo na histéria
recente. No poder executivo federal, somente contando os servidores civis ativos, 0
namero total foi ampliado de 485.303 em 2001 para 538.797 em 2008 (MORAES,
2008).

Os empregos publicos sempre foram sinbnimo de estabilidade e seguranca
para os trabalhadores. Em épocas de crises financeiras, eles surgem como uma
forma de protecdo contra as variagdes de mercado e incertezas que acompanham
estes periodos. Além disso, normalmente também podem ser vistos como formas de
escapar das tendéncias de flexibilizacdo das leis trabalhistas e das novas praticas
nas relagdes de trabalho, que normalmente culminam com a retirada de direitos dos
trabalhadores. Neste aspecto, parece ser natural o movimento de busca por estas
colocacdes por aqueles trabalhadores ja inseridos no mercado de trabalho do setor

privado, mas que optam por uma colocacao no setor publico.

Por outro lado, existe na sociedade hoje um grande contingente de jovens
buscando colocacdo no mercado de trabalho, advindos das escolas e faculdades e
na transicdo entre a dependéncia da familia e o periodo no qual passara a fazer
parte da populagdo economicamente ativa. Este processo néo é igual para todos,
apresentando diferengas principalmente em funcéo da classe social ao qual o jovem

pertence.

O proprio conceito de juventude e quando ela inicia ndo € unanime, sendo
gue os marcos que definem esta passagem variam conforme o autor e sua linha de
pesquisa. Alguns optam por definir uma faixa etaria, de forma objetiva e funcional,
enguanto outros seguem critérios sociolégicos, como por exemplo a dependéncia
financeira (GROPPO, 2000).
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Atualmente € comum o emprego do termo Geracao Y para definir o perfil dos
jovens que tem ingressado mais recentemente no mercado de trabalho. O termo
Geracdo Y refere-se aos nascidos a partir de 1978, e a estes individuos sao
atribuidos uma série de caracteristicas como inquietude, desrespeito a hierarquias e
busca pelo crescimento rapido, entre outras (TULGAN, 2009). Estas caracteristicas
sdo imputadas ao fato da maioria destes jovens terem nascido e crescido em um
periodo dominado inicialmente pela informatica, e, a partir de meados dos anos
1990, pela popularizacdo das comunicacfes representadas principalmente pela
internet, o que faz com que eles tenham acesso a informac¢des sobre as diversas
opcoOes oferecidas a eles pelo mercado de trabalho. Além disso, conviveram, desde
entdo, com relacBes de trabalho mais fluidas, sem os vinculos mais estaveis vividos

por seus pais.

Porém, apesar de ser concreta a influéncia das novas tecnologias na
formacdo destes jovens, € temeroso atribuir caracteristicas Unicas a toda uma
geracado, especialmente em um pais como o Brasil, onde as diferencas regionais,

culturais e econbmicas sdo gritantes entre as diversas camadas da populacao.

Existe um consenso, adotado pelo autor neste trabalho, que denomina a
juventude como etapa de transicao entre a infancia e a idade adulta (COUTO, 2004)
e uma das formas de alongar essa etapa de transicdo pela permanéncia por um
tempo maior no sistema escolar. No Brasil. 0 aumento das ofertas de educacéo
superior esta produzindo um aumento no tempo médio de formacéo, especialmente,
mas n&o unicamente, dos advindos das classes sociais mais favorecidas
(CACCIAMALI e BRAGA, 2003). Um diploma de curso superior aumenta as
possibilidades de espaco no mercado de trabalho, apesar de ndo ser mais garantia

de emprego.

Tendo em vista este cenario, € que se desenhou a presente pesquisa.
Pretende-se verificar o motivo pelo qual os jovens, dentre as possibilidades que se
configuram para seu ingresso no mercado de trabalho, buscam uma vaga no setor
publico, no caso deste estudo, mais especificamente em bancos publicos federais.

Para isso serdo entrevistados jovens empregados de dois bancos distintos, com



11

curso superior completo no momento da entrevista, e trabalhando na Regido

Metropolitana de Porto Alegre.

Esta dissertacdo € composta da definicdo do problema, objetivos que se
propde alcancar e justificativa que demonstra a importancia académica deste estudo.
A seguir, a revisao da literatura pertinente, que se baseia nos seguintes pontos
principais: caracteristicas dos empregos publicos, possibilidades de desenvolvimento
de carreira e identificacdo do individuo com a empresa e o trabalho; mercado de
trabalho e juventude. Um capitulo descreve os procedimentos metodologicos
empregados no desenvolvimento da pesquisa buscando a sua validacao cientifica,
seguido pela andlise dos resultados e consideracoes finais.

A seguir, é apresentada a definicdo do problema que orienta e norteia esta
pesquisa, bem como 0s objetivos gerais e especificos, assim como os argumentos

que justificam a realizacéo deste trabalho.

1.1. DEFINICAO DO PROBLEMA

Tanto nos paises membros da Organizacdo para Cooperagdo e
Desenvolvimento Econémico (OCDE) como no Brasil, o emprego em setores
publicos tem caracteristicas que transmitem aos trabalhadores mais estabilidade e
seguranca, quando comparadas as do setor privado. Segundo esta organizacao,
estes empregos sdo marcados tradicionalmente por um regime especial de trabalho,
e a estabilidade confere caracteristicas de emprego vitalicio a estas posi¢cbes
(OCDE, 2005).

No Brasil, em um periodo que pode ser considerado recente, Nogueira (2005)
identifica que uma mudancga de politica voltada ao servigo publico inicia entre os
anos de 1991 e 1994, quando o Governo Collor promove uma tentativa de reforma
do estado e do sistema previdenciario, provocando uma alta nos pedidos de
aposentadoria dos servidores. Com o mote de “cagador de marajas”, Collor
propagou a imagem de que os servidores publicos recebiam salarios muito altos
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para pouco trabalho e poucos resultados. Este discurso maculou a imagem do
servigo publico, afetando a imagem do governo como empregador. Esta politica de
retracdo do emprego publico se manteve até o final de 2002, quando se encerra o

governo Fernando Henrique Cardoso.

As medidas tomadas pelo governo estavam em alinhamento com o processo
de globalizacéo fortalecido na década de 1980, representado por ideias constantes
no Consenso de Washington em 1989. Este conjunto de ideias neoliberais, surgidas
de uma reunido realizada para discutir politicas econémicas para a América Latina
indicava que os paises deveriam, entre outras medidas, promover uma reducao
significativa de gastos publicos, abertura de mercado para importacbes e
privatizacdo de estatais (SALDANHA, 2006).

Todas estas mudancas visavam romper com o modelo vigente no Brasil
desde a década de 1930, que tinha na politica de substituicdo das importacdes o
sustentaculo dos programas de desenvolvimento do pais (COSTA, 2005). Neste
periodo, ampliou-se a intervencéo do estado na economia, com o fortalecimento das
instituicbes publicas e a sua organizacdo em um padrao burocratico. Conforme
Weber (2004), burocracia € uma forma de organizacdo que prima pela eficiéncia,
apresentando uma série de dimensdes, como por exemplo: divisdo do trabalho,
hierarquia de autoridade, normas detalhadas, separacdo entre administracdo e
propriedade, salario e promocdo baseados na competéncia técnica. Estas
caracteristicas sdo até hoje apontadas como definidoras das condi¢des de trabalho

nos empregos publicos.

Inicia-se com o Governo Lula em 2003 uma nova tendéncia de expanséao de
vagas para o setor publico. Entre 2003 e 2005 foram ofertadas, somente na esfera
federal, 59.507 vagas visando a reposi¢cdo do grande numero de aposentadorias de
servidores nos anos anteriores, ou mesmo aumento desses quadros (NOGUEIRA,
2005).

Entdo, se por um lado tém-se os empregos do setor publico com suas
caracteristicas especificas, que apesar do desprestigio histérico nunca deixou de
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oferecer vagas, por outro, temos um grande contingente de jovens recém-formados

em cursos superiores buscando ingresso no mercado de trabalho.

No Brasil, segundo dados do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada
(IPEA), o governo federal, através do Ministério da Educacdo tem sido efetivo em
ampliar e facilitar o acesso ao ensino superior, a0 aumentar as vagas nhas
instituicbes federais de ensino, ampliar o programa de Financiamento Estudantil
(Fies) e implantar o Programa Universidade para Todos (Prouni), bem como o
Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais (Reuni) (IPEA, 2007). O aumento na oferta de cursos reflete-se no aumento
do nimero de formados entrando no mercado em busca de emprego. Os concursos

publicos se revelam uma alternativa para absorver esta mao-de-obra.

O universo de escolhas que os concursos publicos oferecem é vasta, pois o
candidato pode realizar provas para 6érgdos municipais, estaduais ou federais.
Provas de selecdo séo aplicadas para cargos nos poderes executivo, legislativo e
judiciario, érgdos da administracdo publica direta ou indireta, e com diferentes
exigéncias de titulacdo e escolaridade. Cada 6rgéo e cargo apresenta caracteristicas

distintas de remuneracéo, beneficios e oportunidades de ascenséao profissional.

Dentre os mais diversos tipos de empregos publicos existem os oferecidos
pelas estatais, 6rgdos pertencentes a administracao publica indireta do governo, e,
dentre as estatais, 0os bancos publicos. Da mesma maneira que os demais 0rgaos
publicos, os bancos também foram afetados pela politica de reducdo de gastos
publicos dos anos 1990, perdendo um numero significativo de funcionarios por
aposentadoria que nao foram repostos, pois ndo eram autorizados NOVOS CONCUrsos
por parte do governo da época. Porém, também nos anos 2000, os bancos estatais
foram beneficiados pela nova politica de governo de reestruturacdo e reforco do
estado, buscando reposicdo das vagas nao ocupadas e aumento do quadro

funcional permanente. Muitas destas vagas foram ocupadas por jovens, algumas
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vezes com curso superior em andamento ou completo, apesar dos concursos para

estes bancos exigirem apenas ensino de nivel médio®.

Mas, o que buscam estes jovens nos empregos publicos? Dentre as diversas
opcOes oferecidas no mercado de trabalho, o que os leva a optarem pela preparacéo
para uma selecdo concorrida? Estariam eles atrds de estabilidade financeira,
capacitacdo, remuneracdo, insercdo no mercado de trabalho? Serd que estes
jovens, antes de ingressarem na organizacao, tém a exata nocao do trabalho que os
espera, quais os beneficios que lhes serdo oferecidos, de que forma e por quais
critérios seu desempenho profissional sera avaliado, como serd sua remuneragao e
quais as suas oportunidades e limitacdes de crescimento profissional dentro do
banco? E quais seus planos para seu futuro profissional? Entdo, é dentro deste
contexto que surgiu a questdo de pesquisa que guiou este trabalho: Quais as
razbes que levam jovens a buscarem emprego em bancos publicos e suas

perspectivas de carreira nesta instituicao?

1.2. OBJETIVOS

Foi estabelecido como objetivo geral:

- Identificar e analisar as razdes pelas quais 0s jovens optam pelo trabalho em
um banco publico e as perspectivas de carreira que 0os levam a seguirem na

instituicao.
Este objetivo se complementa com 0s seguintes objetivos especificos:

- Identificar as razfes que levaram o jovem a prestar concurso e ingressar em

um banco publico;

! Os bancos também oferecem concursos para carreiras de nivel superior, que ndo seréo
abordados nesta pesquisa. Ndo é possivel a migragdo interna entre a carreira de nivel médio e as
carreiras de nivel superior, a ndo ser por novo concurso publico.
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- Investigar quais 0s pontos positivos e negativos que eles percebem na

profissdo que escolheram;
- Avaliar se e como se identificam com o trabalho e o setor;

- Verificar quais as percepcdes dos entrevistados sobre a sua carreira nos

bancos;

- ldentificar os motivos que os levariam a buscar outro tipo de ocupacao, e

gual seria esta ocupacao.

1.3.JUSTIFICATIVA

A crescente busca pelos concursos publicos demonstra um interesse das
pessoas por este tipo de colocacdo no mercado de trabalho. Foram encontrados
estudos académicos que buscavam identificar o motivo pelo qual as pessoas em
geral disputam vagas em concursos publicos (FONTOURA, 2010), ou mesmo o0
sentido do trabalho para os individuos que disputam vagas em concursos
(ALBRECHT, 2010).

Também séo encontrados estudos que abordam questbes como sofrimento e
prazer no trabalho dos empregados bancarios publicos (COSTA e MAZZILLI, 2001)
e privados (ALMEIDA, 2006). O mercado de trabalho bancério, principalmente os
bancos publicos, também é um tema bastante explorado nos estudos académicos
(GRISCI, 1999; GRISCI e BESSI, 2004; HIRSCH, 2009), principalmente devido as
transformacdes enfrentadas por estes trabalhadores durante a década de 90, onde a
globalizacdo, ondas de privatizacbes e planos de demissdo voluntaria levaram
inlmeros bancarios com anos de profissdo a se aventurarem em outras
experiéncias profissionais. Programas de Demissdo Voluntéria e seus reflexos na
vida dos individuos foram abordados em estudos como os de Pfeilsticker (2008), que
relata a forte identificacdo dos empregados bancarios com as instituicdes nas quais

trabalhavam, sofrendo com o seu desligamento das empresas.
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Ainda, identificou-se a existéncia de estudos que buscam explorar as formas
de inser¢cdo no mercado de trabalho de jovens, através de programas de estagios
(ROCHA DE OLIVEIRA, 2009) ou de trainees (BITENCOURT, 2011). Também é
possivel identificar estudos que abordam o lado comportamental dos jovens no
mercado de trabalho e na sociedade, especialmente nas &reas vinculadas a
tecnologia.

Porém, ndo se encontrou estudo académico que fizesse a interligacdo entre a
busca de inser¢cdo no mercado de trabalho pelos jovens em uma instituicdo publica
bancéaria, através de concurso publico. Sendo assim, este tema foi objeto de
investigacdo junto aos jovens ja atuantes em uma empresa publica sobre o que 0s
levou a buscarem este tipo de colocacdo, o que esperavam encontrar, se estao

satisfeitos com seu trabalho e suas perspectivas profissionais.

Espera-se também que esta pesquisa tenha relevancia para as organizacdes
as quais os jovens entrevistados estdo ligados, na medida em que pode auxiliar
seus gestores a melhor compreender os comportamentos e anseios de uma parte de
seu quadro funcional, e, também utilizar os resultados para adaptar as estruturas da

empresa visando manter e atrair jovens talentos para novas vagas.

Investigar o que estes jovens pensam, e cCOmo se posicionam perante a oferta
de trabalho em um banco publico é relevante ndo so6 para as organiza¢cdes nas quais
estes atuam, mas para outras instituicbes que oferecem caracteristicas semelhantes
em seu ambiente de trabalho, tanto publicas quanto privadas. Além disso, o trabalho
tem relevancia para a comunidade académica na medida em que explora um

contexto ainda néo pesquisado.

O tema do presente estudo também estd em concordancia com as linhas de
pesquisa abrangidas pelo Grupo Interdisciplinar de Estudos da Inovacdo e do
Trabalho (GINEIT) da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS), grupo do qual o autor deste trabalho é integrante desde o

ingresso no curso de mestrado.
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Para melhor entender a problemética, busca-se no préximo capitulo discutir o
setor publico, por meio de um breve historico e caracterizando o que sao servidores

publicos e bancos publicos.
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2. O SETOR PUBLICO

O setor publico oferece diversas alternativas de emprego para os individuos
que estdo em busca de uma colocac¢do no mercado de trabalho, seja como primeiro
emprego, seja como mudanca de organizacdo dentro da mesma profissdo ou
mesmo como redirecionamento de carreira. Este capitulo busca explorar quais as
caracteristicas presentes neste setor, qual o histérico do emprego publico no Brasil,
quais as oportunidades que ele oferece aos trabalhadores e como estéo inseridos os

bancos publicos neste segmento.

2.1.UM BREVE HISTORICO

No Brasil, nos ultimos anos, observa-se uma crescente busca por trabalho no
setor publico, especialmente no periodo do governo Lula, devido a uma politica de
reestruturacdo dos 6rgdos do estado, promovendo uma reposi¢cdo de vagas e um
aumento do efetivo, bem como de valorizagédo financeira e de recuperacdo de
perdas salariais. Nesta primeira parte do trabalho, apresentamos uma breve historia

do emprego publico no Brasil e como este é organizado.

Conforme Saldanha (2006), no Brasil, a administracdo de pessoal do setor
publico passou a ser organizada em 28 de outubro de 1936, com a chamada lei do
reajustamento, que instituiu, entre outras medidas, o concurso publico. Foi também
criado o Conselho Federal do Servico Publico Civil, subordinado a Presidéncia da
Republica. Em paralelo, também foi criado em cada ministério uma Comisséao de
Eficiéncia, buscando melhorar a efetividade dos servicos publicos. Poucos anos
mais tarde, em 1938, o Conselho Federal do Servico Publico Civil foi transformado
no Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), visando organizar as
atividades orcamentarias, de documentacdo, material e de gestdo de pessoas.
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Também é deste ano a criacdo do primeiro estatuto dos funcionarios publicos civis
da unido, que permaneceu em vigor até 1952.

Apos a deposicdo do presidente Getulio Vargas (em 1945) até o ano de 1967,
houve uma deterioracdo nos sistemas de pessoal e nos servigos publicos em geral.
Em 1967, ja sob o governo militar, foi reorganizado o DASP, revitalizando este
departamento com moldes no modelo norte-americano para administracdo publica. A
unificacdo dos regimes juridicos existentes para transforma-los em um sé ocorreu
em dezembro de 1990, com a aprovacado da Lei n° 8.112 que instituiu o Regime
Juridico Unico, nome que foi dado ao estatuto dos servidores publicos federais, e
que rege o regime juridico destes servidores, incluindo também as autarquias e as

fundacdes publicas federais.

A partir dos anos 1990, Nogueira (2005, p.5) identifica “quatro conjunturas
diferentes na evolugéo do estoque de servidores civis federais no Brasil, que podem
ser caracterizadas de acordo com a evoluc¢do do numero de servidores aposentados
e de ingressados anualmente”. Define a primeira fase como de crise e estagnacéo,
“‘marcado pela inconsequente tentativa de reforma do Estado, promovida pelo
Governo Collor, e pelas expectativas de reforma previdenciaria que tiveram por
efeito aumentar enormemente o0s pedidos de aposentadoria por parte dos
servidores” (NOGUEIRA, 2005, p. 5). Somente em 1991, cerca de quarenta e seis
mil servidores se aposentaram. O governo da época propagou a visdo de que
servidores publicos ganhavam altos salarios e produziam pouco, 0 que acabou por
depreciar a imagem dos empregados do setor publico perante a sociedade. Ao
mesmo tempo, serviu para justificar a onda de privatizagdes iniciadas sob este
governo, com O argumento que as estatais eram pouco rentaveis e competitivas.
Apods o afastamento de Collor, o entdo presidente Itamar Franco buscou valorizar os
servidores publicos por meio de aumentos salariais, porém, pouco foi feito para repor

0s aposentados e ingresso de novos servidores via concurso publico.

A segunda e terceira fases apresentadas por Nogueira (2005) ocorrem sob o
comando do Presidente Fernando Henrique Cardoso. Este periodo iniciou por uma
reforma gerencialista que se inspirou na Nova Constituicdo Publica do Reino Unido

nos anos 1970. O Plano Diretor da Reforma do Estado adotado no ano de 1995
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tinha foco na gestdo de pessoal, flexibilidade de vinculo e introduc¢do da avaliacdo
de desempenho para os servidores publicos. Houve uma retomada nos concursos
publicos, admitindo-se no ano de 1995 cerca de vinte mil servidores somente na
esfera federal, numero que foi diminuindo nos anos seguintes até 1999 quando
foram admitidos somente cerca de trés mil servidores. Por outro lado, projetos de
reforma no sistema previdenciario do setor publico geraram uma corrida de
empregados ativos para a aposentadoria, visando assegurar seus direitos. Com isso,
no saldo final dos primeiros quatro anos do governo, ocorreram cerca de cento e
seis mil afastamentos contra apenas quarenta e seis mil novos ingressos
(NOGUEIRA, 2005).

O segundo mandato de Fernando Henrique Cardoso foi marcado pela crise
cambial iniciada em 1999, o que acarretou um forte combate aos gastos da
federacdo. Neste periodo foi instituida a Lei de Responsabilidade Fiscal, que limitava
0s gastos de pessoal perante a receita dos 6rgdos publicos em todas as esferas de
governo (Federal, Estadual e Municipal). O governo instituiu os Planos de Demissédo
Voluntaria e criou incentivos para as licencas ndo remuneradas, tendo, entretanto,
uma pequena adesdo. Também ocorreu uma reducao significativa nos ingressos no
servigo publico, bem como no nimero de aposentadorias. Ainda assim, o numero de
aposentadorias superou em quase seis vezes 0 numero de ingressos ao longo dos
quatro anos do segundo mandato (NOGUEIRA, 2005).

O quarto periodo se inicia no Governo Lula, e é marcado pela expansao no
namero de servidores publicos e reaparelhamento do estado. Conforme dados do
Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao (2010), entre os anos de 2002 e
2010 foram autorizadas pouco mais de duzentas e cinco mil vagas, somente na
esfera federal. O poder executivo federal é responsavel por cerca de 60 mil dessas

vagas, abertas e preenchidas entre os anos de 2002 e 2008.

A valorizacao das carreiras publicas pode também ser observada nos bancos
federais, onde os reajustes salariais ocorridos anualmente, no periodo do dissidio da
categoria, tornaram-se mais significativos a partir de 2002, ultimo ano do mandato do
presidente Fernando Henrique Cardoso, conforme pode ser observado no quadro

abaixo. Banco Dinheiro e Banco Moeda s&o dois bancos publicos federais aos quais
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estdo vinculados os jovens entrevistados neste estudo, como sera visto no decorrer

deste trabalho.

Quadro 1 - Reajustes anuais dos bancarios entre 1996/2010

Ano Infl?ﬁgggpc Bancos Privados Banco Dinheiro Banco Moeda
1996 14,28 % 10,80 % zero zero
1997 4,30 % 5,00 % zero zero
1998 3,59 % 1,20 % Zero 1%
1999 5,25% 5,50 % zero zero
2000 6,96 % 7,20 % 1,70 % zero
2001 7,31 % 5,50 % 2,00 % zero
2002 9,16 % 7,00 % 5,00 % 5,00 %
2003 17,52 % 12,60 % 12,60 % 12,60 %
2004 6,64 % 85a12,77% 85a12,77 % 8,5a12,77%
2005 5,01 % 6,00 % 6,00 % 6,00 %
2006 2,85% 3,50 % 3,50 % 3,50 %
2007 4,82 % 6,00 % 10,00 % 6,00 %
2008 7,15 % 10,00 % 10,00 % 10,00 %
2009 4,00 % 6,00 % 9,18 % 6,00 %
2010 4,29 % 7,50 % 7,50 % 7,50 %

Fonte: Elaborado pelo autor, com dados da Federacdo dos Trabalhadores e Trabalhadoras

em Instituicdes Financeiras — RS.

Conforme pode ser observado, os trabalhadores de bancos privados
receberam reajustes anuais em indices proximos aos da inflagdo durante todo
periodo em destaque, seguindo 0s percentuais negociados pela categoria por
ocasido do dissidio dos bancarios. Ja os empregados dos bancos publicos federais
receberam percentuais muito inferiores, quando néo zero, durante parte consideravel
do mandato do presidente Fernando Henrique Cardoso. Apenas com o inicio do
mandato do Governo Lula que estes passaram a receber reajustes proximos ou

iguais aos oferecidos aos bancos privados.

Tendo em vista a evolugdo do servigco publico no Brasil, afetado sempre pelo
direcionamento politico dado pelos governantes, passamos agora a destacar as

caracteristicas que definem esta classe de trabalhadores.
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2.2. DEFINICAO DE SERVIDORES PUBLICOS

A forma de contratacéo e o regime juridico diferem nas mais variadas esferas
do servico publico. Conforme Saldanha (2006), os agentes publicos podem ser
classificados como:

e servidores publicos civis: estatutarios, com regime juridico de natureza
publica e trabalham vinculados a administracdo direta, em autarquias e

em fundacdes;

e militares: sdo estatutarios, possuindo estatuto proprio dos militares,

prestam servico militar permanente ou temporario;

e servidores governamentais: seguem o regime de CLT (Consolidagao
das Leis Trabalhistas), vinculados a sociedades de economia mista,
empresas publicas e fundacgdes privadas;

e delegados de servigos publicos: concessionarios e permissionarios;
e requisitados: mesarios, escrutinadores e jurados;

e temporarios: contratados por excepcional interesse publico;

delegados de oficio: tabelides.

Com relacdo ao tipo de vinculo empregaticio, nas organizacdes publicas é
mais comum encontrar dois deles. Os estatutarios, ja definidos acima como
servidores publicos civis ligados a administragdo publica direta, trabalhadores de
autarquias e de fundagbes publicas, e 0os que possuem um contrato de trabalho
regido pela CLT, vinculados normalmente as empresas publicas, sociedades de
economia mista e fundacdes privadas. Neste regime celetista estdo enquadrados 0s
empregados dos bancos publicos, inclusive os bancos aos quais sdo vinculados os

sujeitos objeto desta pesquisa.
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No Quadro 2 pode-se observar as principais caracteristicas que diferenciam

os dois regimes de contratagao.

Quadro 2 - Diferencas entre estatutarios e celetistas

Estatutarios Celetistas

Ingresso - Concurso publico. - Recrutamento e sele¢éo;

- Em fundacbes, economias mistas e
empresas publicas ha concurso publico e
livre nomeacao;

Exercicio - Estagio probat6rio de trés anos. - Contrato por prazo determinado ou

indeterminado. Trés meses de experiéncia.

Estabilidade | - Concurso publico e aprovacdo em | - Existem categorias estaveis: membros
estagio probatério. diretores de sindicato, estabelecidos de

acidentaria (12 meses), membros da
Comissdo Interna de Prevencdo a
Acidentes (CIPA), gestantes e outros
legais.

Inatividade |- Com a extingdo do vinculo. Se |- Com a extingdo do vinculo. Recebera
aposentadoria por invalidez ou | indenizacdo por rescisdo de contrato e
voluntéria, recebem-se proventos | beneficios previdenciarios por média de
integrais. Se compulséria, aos 70 anos | contribuicdo.
recebem-se proventos proporcionais.

Vantagens - Adicional por tempo de servico. - Ildem em algumas estatais.

- Adicional de funcdo (tempo integral, | - N&o existe, salvo em algumas estatais.

dedicacao plena, nivel universitario).

- Gratificac@o pelo exercicio de fungbes: | - Em algumas estatais, € possivel

direcdo, chefia e assessoramento. incorporar a sua remuneracdo apés certo
prazo.

- Gratificacdo por risco de vida | - Idem.

(insalubridade e periculosidade).

- CGratificacdo por trabalho noturno | - Idem.

(25%).

- Gratificagé@o natalina. - 13° salario.

- Gratificacéo de férias (1/3 do salério) - ldem.

- Indenizagdes: ajuda de custo, diarias e | - N&o existe, salvo em algumas estatais.

transporte.

Penalidades | - Adverténcia, suspenséo e demisséo. - Idem.

- Cassacao de aposentadoria; - Demissdo com ou sem justa causa.
- Destituicdo de cargo em comisséo ou
de funcao comissionada.

Fonte: Adaptado de Saldanha (2006)

Com relacdo aos cargos publicos, eles séo criados por lei. Segundo Bandeira

de Mello (2009), estes cargos podem ser classificados segundo a sua capacidade
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para reter seus ocupantes. O autor classifica 0s cargos em cargos de provimento:

em comissao, efetivo e vitalicio.

Cargos em comisséo sdo aqueles ocupados em carater transitério por alguém
de confianca da autoridade competente, que € livre para nomear ou exonerar.
Conforme Medauar (2009), também ¢é denominado de cargo de confianga,
justamente por partir do pressuposto que existe confianga entre 0 nhomeado e o
nomeador. Em caso de troca de autoridade que realizou a nomeacdo, € comum 0
desligamento dos cargos de confianca. Para estes cargos podem ser nomeados

servidores do quadro efetivo ou néo.

Cargos de provimento efetivo sdo aqueles ocupados pelos servidores em
carater definitivo. Segundo Bandeira de Mello (2009), sdo a grande maioria dos
cargos publicos, e seu provimento se d& através de concurso publico de provas ou
de provas e titulos. Ressalta-se que o servidor passa por um estagio probatério de
trés anos, antes de se tornar efetivo e adquirir estabilidade, caso avaliado
favoravelmente. Para Saldanha (2006), a estabilidade do servidor publico é
necessaria para o desenvolvimento de suas atribuicdes, sem que o mesmo tema por
pressdes ou ameacas de seus superiores, quando entender que por uma razéo de

interesse publico seja necessario negar-se a cumprir alguma ordem.

Ja os cargos vitalicios pressupdem, da mesma forma que os efetivos, a
permanéncia do ocupante no cargo. Os individuos ocupantes destes cargos soO
podem ser desligados mediante processo judicial. Sdo cargos vitalicios os de
Magistrado, os de Ministro do Tribunal de Contas e os de Ministério Publico
(BANDEIRA DE MELLO, 2009).

Medauar (2009) ainda ressalta que, além dos trés tipos ja citados, existem 0s
cargos ocupados por mandato, com duracao previamente fixada e que s6 podem ser
cassados por razdes de extrema gravidade e por processo. Exemplo deste tipo de
cargo é o de Reitor ou Diretor de universidade publica, bem como o de alguns

conselheiros (por exemplo, Conselho Estadual de Educacao).

O acesso aos empregos publicos sdo acessiveis tanto a brasileiros quanto a
estrangeiros, nos termos da lei (MEDAUAR, 2009). A Emenda Constitucional 11, de
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30/04/1996, oferece as universidades e as instituicdes de pesquisa a possibilidade
de contratar professores e técnicos cientistas estrangeiros. Para Saldanha (2006), os
demais requisitos necessarios sao estar em pleno gozo dos direitos politicos, estar
em dia com as obrigacGes militares e eleitorais, possuir o nivel de escolaridade
exigido (varia conforme o cargo), idade minima de 18 anos e aptidfes fisicas e
mentais. Nos termos da Constituicdo Federal, artigo 37, parte das vagas devem ser

destinadas a pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1988).

Os o6rgaos da administracdo publica sdo divididos em administracdo direta e
indireta. Na administracdo direta esta o conjunto dos 6rgdos ligados a estrutura
composta do poder executivo e seus Orgaos auxiliares em todos os niveis, seja
municipal, estadual ou federal. Sdo exemplos destes 6rgdos 0s ministérios, as
secretarias, acessorias, conselhos, dentre outros (BANDEIRA DE MELLO, 2009).

Conforme Medauar (2009), os 6rgdos da administracdo indireta possuem
personalidade juridica prépria, sendo entdo sujeitos a direitos e encargos proprios,
realizando atividades em seu proprio nome. Os tipos mais comuns de entes da

administracéo indireta sao:

e Autarquias: criadas por lei, geralmente para prestacdo de servicos
publicos, como distribuicdo de agua, educacao e previdéncia. Também

se enquadram aqui as agéncias reguladoras;

e Empresas Publicas: também chamadas estatais, sdo controladas direta
ou indiretamente pelo poder publico, e a totalidade de seu capital esta
nas maos do governo. Foram criadas como forma de participagdo do
estado nas atividades produtivas, se sujeitando ao regime juridico
préprio das empresas privadas. Seus empregados sao regidos pela

Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT). Conforme Medauar

A investidura nos empregos depende de aprovacdo prévia em concurso
publico, que ndo assegura estabilidade, por ndo se tratar de nomeacao para
cargo de provimento efetivo, criado em lei; o exercicio de empregos e funcdes
de confianga (em comissdo) é de livre contratacdo e livre dispensa.
(MEDAUAR, 2009, p. 93)
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e Sociedades de Economia Mista: também sdo chamadas de estatais,
porém, diferentemente das empresas publicas, ha participacdo de
capital privado em sua composicdo societaria. Da mesma forma que
nas Empresas Publicas, seus empregados também s&o contratados
pelo regime celetista, ou seja, também tém seus contratos regidos pela
CLT.

Tendo assim um panorama geral das caracteristicas inerentes aos servidores
publicos e seu trabalho, passa-se agora a abordar as caracteristicas proprias dos
bancos publicos, organizacdes onde trabalham os jovens que sao foco deste estudo.

2.3.0S BANCOS PUBLICOS

E inegavel que as transformacgdes ocorridas no setor publico no decorrer dos
anos também tenham afetado os bancos estatais. Os bancos também estdo
inseridos em um mercado competitivo, onde os concorrentes privados tém liberdade
e recursos para realizar adaptacdes e modernizacbes em Seus pProcessos
produtivos. No Brasil, dois eventos aceleraram o0s processos de reestruturacdo nos
bancos. O primeiro deles foi o trabalho do governo no combate a hiperinflacdo
existente nos anos 80 e principio dos anos 90. Com os altos indices inflacionarios,
0os bancos tinham altas taxas de lucratividade somente com operagdes financeiras
de curto prazo. Com a inflagdo controlada, tiveram que buscar outras fontes de

lucratividade, e reduzir seus custos operacionais.

O segundo fator que provocou a reestruturacdo no mercado bancario foi a
abertura dos mercados e a crescente globalizacdo dos recursos financeiros.
Conforme Segnini (1999), a globalizagdo do sistema econdmico levou os mercados
mundiais a um processo de desregulamentacdo do sistema e de busca por novos
produtos e servigos, sendo esta uma condi¢cdo de sobrevivéncia para as instituigoes.
Os bancos estatais, ao estarem inseridos neste mercado, precisaram também

reestruturar-se, sob pena de serem excluidos do mercado.
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Com estas transformacdes, o trabalho no setor bancéario afastou-se de um
perfil taylorista-fordista, onde o empregado trabalhava em tarefas repetitivas e
burocraticas, como por exemplo, o trabalho de caixa de agéncia. Hoje em dia o
trabalhador bancario € reconhecido e cobrado como um consultor de negdcios.
Conforme Grisci e Bessi (2004), estas alteragdes criam mudancas no modo de agir
do trabalhador, do qual é exigido respostas rapidas buscando acompanhar o ritmo

das informacdes fornecidas através dos sistemas informatizados da empresa.

Aliando as transformacfes impostas pelo mercado competitivo a politica de
terceirizacdes e de desvalorizagdo do funcionalismo publico adotada pelos governos
nos anos 1990, os bancos publicos sofreram uma grande reducdo de pessoal
durante esta década. Somente um dos bancos publicos federais teve seu quadro de
pessoal reduzido de 120 mil para cerca de 70 mil funcionarios entre os anos de 1995
e 1998. Estas reducbes se deveram em grande parte aos incentivos a adesao aos
planos de demissdo voluntaria (PDV’s) oferecidos de maneira periodica aos
funcionarios destas estatais. Para substituir estes funcionarios em setores essenciais
foram contratadas empresas terceirizadas, pois ndo eram abertos concursos para
reposicdo destas vagas desde o inicio dos anos 1990. Os concursos para estes
bancos so6 voltaram a ser realizados por volta do ano 2000, originando assim uma
década de diferenca entre as geracdes de funcionarios concursados dentro da
organizacdo. Além desta diferenca temporal entre o ingresso dos grupos de
funcionarios na organizacdo, estes novos empregados também tém diferentes
beneficios, ampliando assim a distingédo interna existente entre os “novos” e “antigos”
funcionarios (FASOLO, 2009). E justamente a partir dos concursos realizados a

partir dos anos 2000 que ingressam nos bancos os jovens sujeitos deste estudo.

Conforme citado acima, o ingresso para o trabalho nos bancos publicos
federais se da através de concurso publico, com as provas variando conforme a
edicdo do concurso e a empresa contratada para realizagcdo das provas. O mais
usual é a realizagdo de provas que contenham questdes abrangendo as disciplinas
de matematica e raciocinio ldgico, portugués, informatica e conhecimentos
bancarios. Ao se inscrever para 0 concurso, o candidato opta por uma regiao,

composta por cidades definidas e divulgadas previamente, tendo assim
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conhecimento dos possiveis locais de trabalho para os quais pode ser convocado,
caso aprovado.

Os requisitos minimos para contratacdo sdo, além da aprovacdo no
concurso, ser brasileiro nato ou naturalizado, estar em dia com o servico militar, ter
no minimo 18 anos na data da contratacdo, situacdo regular perante a justica

eleitoral e concluido o ensino médio.

Conforme edital disponivel na internet, publicado no ano de 2011, de
abertura de concurso para um dos bancos publicos federais, as atividades que
competem aos aprovados sdo atender publico, prestando informacgdes diversas a
clientes e usuarios, redacdo de correspondéncias, conferéncia de documentos e
relatorios, controles estatisticos, além da divulgacdo e venda de produtos presentes
na carteira do banco. Essas atividades séo realizadas em equipamentos de

microinformaética.

Neste ponto observa-se que as atividades profissionais descritas para 0s
aprovados no concurso sao bastante genéricas, pouco esclarecendo aos candidatos
quais serdo suas reais atribuicdes e condi¢cdes de trabalho apds tomarem posse.
Também existe a mencdo da necessidade de conhecimentos em microinformatica,
mas sem especificar o tipo nem tampouco a profundidade necessaria destes

conhecimentos na rotina diaria de trabalho.

Cabe ressaltar também que, nos bancos publicos federais, constituidos como
empresas publicas ou como economias mistas, os empregados sao contratados pelo
regime da CLT. Ou seja, a caracteristica de estabilidade nos empregos nao existe
perante o regime legal de contratacdo, independentemente da obrigacdo da
realizagdo de concurso publico para acesso a estes cargos (BERGUE, 2010). Na
pratica, porém, inexistem mecanismos internos que permitam a demissdo dos
empregados sem justa causa, gerando assim uma sensacdo de estabilidade
semelhante a existente nos empregos vinculados aos oOrgaos publicos da
administracdo direta. No entanto, historicamente ja existiram periodos nos quais
funcionarios destes bancos foram demitidos em nome de reestruturagcfes produtivas,
abalando profundamente esta sensacéo de estabilidade (GRISCI E BESSI, 2004).
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Os dirigentes sindicais possuem estabilidade no emprego, do momento da sua
inscricdo como candidato a eleicdo até um ano ap6s o término de seu mandato,
conforme artigo 543 da Consolidacdo das Leis do Trabalho (BRASIL, 1943).

A jornada de trabalho de empregados do ramo bancario € definida pelo artigo
224 da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Esta define a jornada em seis
horas continuas nos dias Uteis, excetuando-se os sabados, totalizando assim 30
horas semanais, devendo esta ser realizada entre as sete e as vinte e duas horas,
com intervalo para alimentacdo de 15 minutos. O mesmo artigo também rege que
esta jornada ndo se aplica aqueles que exercem funcdes de dire¢ao, fiscalizagéo,
chefia ou equivalentes, ou ainda a outros cargos de confianca, desde que a
gratificacdo paga néo seja inferior a um terco do salario do cargo efetivo (BRASIL,
1943).

Além do salério, os bancos publicos ainda oferecem um pacote de beneficios
adicionais para seus funcionarios. O conjunto formado pelo vale refeicdo e vale
alimentacéo representa um valor significativo, aproximando-se de metade do valor
pago pelo salario base inicial. Este valor €& fixo para todos os empregados,
independentemente de seu cargo ou do tempo de empresa. Além disso, os bancos
oferecem plano de saude que compreende também plano odontol6gico, e € comum
a distribuicdo de lucros anualmente. Os valores salariais e de todos os demais
beneficios financeiros sdo reajustados anualmente por ocasido do dissidio da
categoria bancaria, que ocorre no més de setembro, sendo que nos anos mais
recentes tem sido comuns a realizacdo de greves buscando pressionar os bancos a

aumentarem os indices de reajuste acima da inflagéo anual.

Desta forma, se 0 jovem permanecer na organiza¢do, poderd ascender
horizontal e verticalmente e atuar em atividades referentes ao curso de graduagao
gue cursa ou cursou, mesmo que o titulo ndo seja necessario para 0 ingresso no
banco. Portanto, nesta abordagem € importante a perspectiva de carreira. O jovem
considera possivel desenvolver um projeto de carreira nestas organizacdes? Para
tanto, vamos discutir o que se entende por carreira e como ela pode ocorrer no

banco publico, e se é suficiente para que desejem permanecer n0s mesmos.
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3. CARREIRA

Para Tavares, Pimenta e Balassiano (2007), o tema carreira tem sido
intensamente pesquisado no Brasil ao longo das duas ultimas décadas, com grande
impacto na area de gestao de pessoas. As mudancas do mercado de trabalho global
refletiram no que se pensa sobre carreira, sobretudo pelo fato de que o individuo se
defronta com um mercado de trabalho flexibilizado e instavel. As promoc¢des sdo
mais horizontais do que verticais, como no antigo modelo. Estas mudancas podem
explicar o comportamento dos individuos e posicionamento das empresas quanto as

possibilidades de carreira.

Conforme Chanlat (1995, 1996), a ideia classica de carreira se baseia na
existéncia de certa estabilidade no emprego, boa e progressiva remuneracao, uma
tracada e previsivel trajetoria profissional, formacdo adequada e ética profissional.
Segundo o autor, a nocdo de carreira é recente na histéria do trabalho, surgindo
apenas no seculo XIX e foi sendo aprimorada no decorrer do século XX. O proprio
significado da palavra carreira € ligado a uma ideia de progressdo, de etapas

sequenciais a serem vencidas.

Este padrdo tradicional oferecia aos ingressantes no mercado de trabalho
uma esperancga, no sentido de fazerem carreira em uma mesma organizagao, desde
0 ingresso até a aposentadoria. Esta situacdo de seguranca hoje é relegada a
setores especificos do mercado de trabalho, como as carreiras publicas,
diplomaticas e eclesiasticas (TAVARES, PIMENTA e BALASSIANO, 2007).

As inumeras transformacdes ocorridas no mercado de trabalho nos ultimos
anos tém alterado as concepcdes de carreira tanto para os trabalhadores como para
as empresas. Segundo estudos mais recentes (HALL, 2002), o significado da
palavra carreira tem se deslocado da ideia de ser voltada a uma empresa (na qual
um empregado progride dentro da organizagdo) para uma forma mais moderna,
onde o individuo tem poder e controle sobre seu proprio destino, conforme pode ser

visualizado no Quadro 3.
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Quadro 3 - Periodos do desenvolvimento de carreira

Periodo Desejo Profissional Exemplo

1950, 1960 Pessoa-ocupacao “Eu sou um banqueiro”
1970 Pessoa-trabalho “Eu sou gerente de divisdo”
1980 Pessoa-organizacao “Eu trabalho para a IBM”
1990 Pessoal “Eu fago web-design”

Fonte: Adaptado de Hall (2002).

E claro que esta mudanca ndo é instantanea e nem ocorre de forma
generalizada, sendo que atualmente € possivel identificar nas organizacdes e
individuos estes dois extremos, bem como uma infinidade de estagios
intermediarios. E importante salientar que, neste periodo de mudancas, encontram-
se pessoas que querem o tipo de carreira nos moldes tradicionais, onde a empresa
assume uma relativa responsabilidade pelo desenvolvimento do empregado. Neste
molde, pressupde-se que os individuos alcangam um crescimento progressivo
dentro da hierarquia da empresa onde trabalham, que oportuniza um
desenvolvimento continuo e crescente, normalmente vinculado a um plano de
cargos e salarios (BALASSIANO, VENTURA e FONTES FILHO, 2003).

A ideia de que a nogéao de carreira tem se modificado com o passar do tempo
€ corroborada pela pesquisa de clima organizacional conduzida por Veloso, Dutra e
Nakata (2008) com mais de cinquenta mil respondentes de cento e cinquenta
empresas brasileiras. Eles observaram que pessoas mais maduras tendem a buscar
identificacdo com o trabalho desenvolvido e com a empresa, enquanto a parcela
mais jovem dos respondentes apresenta valores mais voltados para as
possibilidades de crescimento profissional e a manutengdo de contatos que
permitam a mobilidade entre empresas, em busca de novas oportunidades.
McDonald, Brown e Bradley (2011), em pesquisa com gerentes do setor publico
australiano, observaram também a existéncia de diferencas na percep¢do de
carreira quanto ao género do entrevistado, onde enquanto os homens tendem a

apresentar caracteristicas que valorizam o modelo de carreira tradicional, as
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respostas das mulheres apontam para um dos modelos de carreiras mais novos, no

caso, a proteana.

Observando-se da perspectiva do individuo, o comprometimento com a
organizacao perde espaco para uma postura de multiplos comprometimentos, dentre
eles, um comprometimento condicional a organizacdo. Este compromisso com a
organizacdo pode ser temporario, enquanto o individuo receber dela algo que busca,
como reconhecimento ou auto-realizacdo. Mesmo o comprometimento com a
organizacdo pode ser parcial, ndo com a organiza¢cdo em si, mas com um lider, o

departamento, colegas ou mesmo o sindicato (BARUCH, 2011).

Este novo modelo de carreira, que contrasta com o tradicional, é resultante
das mudancas sociais ocorridas a partir dos anos 1970. Dentre estas mudancas,
podemos citar maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho, elevacéo do
grau de instrucdo em geral, globalizagdo da economia (destacando-se o setor de
comunicacdes e financeiro) e flexibilizacdo do mercado de trabalho. A
democratizacdo da educacdo também é muito importante neste processo, pois
permitiu 0 acesso das classes menos favorecidas economicamente a este tipo de
carreira. Além disso, mudancas comportamentais, incentivadas pelas novas
tecnologias e reestruturacdes econémicas, permitem que os individuos parem de
trabalhar para voltar aos estudos, trabalhem e estudem ao mesmo tempo ou tirem
uma licenca sabdtica, voltando posteriormente ao mercado de trabalho. Estes
exemplos de comportamento, que eram inacessiveis para a maioria no passado,
hoje permitem que os empregados rompam com o modelo tradicional de carreira,
construindo um novo modelo. Este modelo moderno de carreira € tido como mais
democratico, pois nele pouco importa a etnia, origem cultural ou o sexo do individuo,
estando disponivel a todos. (CHANLAT, 1995). O autor, neste caso, relata um
comportamento encontrado mais comumente nos paises europeus, onde a mao-de-
obra era mais escassa nos anos 1990. Esta € uma realidade ainda pouco presente

na vida profissional dos brasileiros.

Todas as mudancas ocorridas no mercado de trabalho nas ultimas décadas
proporcionaram o surgimento de uma diversidade de conceitos sobre carreira, 0 que

faz necessario uma revisdo destes estudos, visando compreender os principais
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modelos existentes e como estes se aplicam aos bancos publicos e aos jovens,

tornando-se um desafio a interligacao destes temas.

3.1.TIPOS DE CARREIRAS

O conceito de carreira, assim como outros oriundos das ciéncias sociais,
apresenta uma grande diversidade de definices. Pode significar, por exemplo, ao
mesmo tempo emprego assalariado ou atividade ndo remunerada, também pode ser
aplicado tanto para definir o pertencimento a um grupo profissional quanto para
explicar a vida profissional de um artista. Pode ser usado para definir uma vocagéao
(algo realizado por talento ou aptiddo) ou uma ocupacdo (algo que se faz por
necessidade ou obrigacéo). Pode ser empregada também para definir o crescimento
de um individuo dentro de uma Unica organizacdo ou a trajetoria profissional de
alguém que trabalha por conta prépria. Pode ser um guia para as organizacdes
distribuirem seus recursos humanos ou mesmo um roteiro pessoal para realizacao
dos desejos profissionais de um individuo (BENDASSOLI, 2009).

Essa diversidade de conceitos € fruto das transformacfes sociais,
econdmicas e trabalhistas ocorridas nas ultimas décadas, que também provocaram
diversas outras linhas de pesquisa na sociologia do trabalho como as visbes que
pregam o fim da centralidade do trabalho (MEDA, 1999; GORZ, 2005) e o fim dos
empregos (RIFKIN, 2004).

Conforme ja citado, para Chanlat (1995) os modelos de carreira que
inicialmente se dividem entre tradicional e moderno se desdobram em quatro outros

tipos, listados a seguir:

- burocréatica: como indica o préprio nome, remete a ideia de divisdo
elaborada do trabalho, rigida hierarquia de papéis e estatutos, regulamentacao,
centralizacdo de poder e impessoalidade nas relacfes interpessoais. Este tipo de
carreira remete a pirAmide organizacional tipica das grandes organizacdes

burocraticas, onde a cada nivel corresponde a um aumento na responsabilidade no
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cargo e também um incremento dos beneficios do trabalhador. Este modelo se
aplica muito bem as grandes organiza¢bes, tanto publicas quanto privadas, e
predominou durante muitos anos, quando do surgimento e crescimento das
chamadas instituicbes burocraticas, mas esta seriamente ameacado pelos novos
modelos organizacionais que primam pelo achatamento hierarquico, criatividade,
inovagao e iniciativa individual (CHANLAT, 1995);

- profissional: diferentemente da carreira burocratica, que prevé um
crescimento vertical, a carreira profissional prima por um crescimento dentro de uma
especializacdo, na medida em que o conhecimento e a experiéncia se acumulam
com o passar dos anos. O desenvolvimento da carreira de um profissional esta
intimamente ligado a uma reputacdo e a um saber que este desenvolve,
possibilitando uma maior mobilidade, na medida em que néo € ligada a uma Unica
organizacdo, mas sim a especializacdo reconhecida e atribuida ao individuo. Assim,
os profissionais tendem a ser leais a suas profissbes e ndo as organizacdes nas
guais atuam, sendo que estes tendem a buscar projetos que satisfacam sua vontade
de crescimento (CHANLAT, 1995);

- empreendedor: conceito normalmente ligado as atividades de uma empresa
independente, tracadas por um individuo. Atualmente este conceito ja € conectado
as trajetdrias profissionais de artistas, membros de empresas culturais ou
beneficentes, artesdos, comerciantes e donos de pequenas empresas. Este tipo de
carreira esta ligado a sociedade capitalista liberal, onde o sucesso individual € bem
visto no mercado de trabalho e era muito presente durante o século XIX, onde
enriquecimento pelo sucesso no mundo do trabalho superava o nascimento em
familia aristocréatica. Durante o século XX, sua importancia foi reduzida perante as
duas carreiras anteriormente apresentadas, devido ao crescimento das corporacoes
e a expansao dos estados nacionais. Mais recentemente ela voltou a ter uma
posicdo de destaque devido fatores como aumento e internacionalizacdo da
concorréncia, dificuldades no setor publico e crise no estado-previdéncia.
Comparando-se com 0s outros dois tipos de carreiras, esta tende a ser mais
arriscada para o individuo, porém pode resultar em compensacdes bastante
elevadas, sendo que existem diversos casos no mercado de empreendedores que

se tornaram bilionarios, meta que jamais sera alcangada por um burocrata ou
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profissional de alto nivel, a menos que se torne também um empreendedor. Em
algumas sociedades, os trabalhadores também podem ser “empurrados” para este
tipo de carreira por falta de oferta no mercado formal de trabalho, de modo que as

pessoas criem seus proprios empregos (CHANLAT, 1995);

- sociopolitico: é baseada nas habilidades sociais e no poder de relagdes que
uma pessoa dispde. O capital de conhecimentos, de relagdes e de pertencimento a
um nivel social e bem estruturado e entendido é o objeto central do trabalhador que
segue este tipo de carreira, que se afasta dos objetivos de posi¢cdo burocratica,
especializacdo ou de poder de criacdo visto nos demais tipos de carreira. Estas
relacdes constroem as promocoes e a carreira do trabalhador, e é encontrada em
empresas familiares, comunitarias ou clas. Também pode ser encontrado em
estruturas burocraticas, em forma de disfuncédo, sendo usualmente chamada de
nepotismo. Cabe ressaltar que as relacdes interpessoais sao importantes em
qualguer tipo de carreira, porém, € neste modelo que este aspecto domina
amplamente os demais, substituindo muitas vezes aspectos como escolaridade e
competéncia profissional (CHANLAT, 1995).

Bendassoli (2009), por sua vez, apresenta outro modelo de classificacdo de
carreiras, derivadas principalmente dos estudos sobre as questdes do trabalho
realizadas pela sociologia, psicologia e administracéo. Estas abordagens contribuem
para a compreensao que temos atualmente sobre o significado da palavra carreira
no mercado de trabalho. Estes dominios do saber abrangem também aspectos
envolvidos na relacdo trabalho, sujeito, organizacdes e sociedade, fazendo com que
carreira surja como um conceito que interliga as diversas dimensdes humanas em

torno do trabalho. O autor denomina de modelos emergentes de carreira

as propostas que, ao longo das Ultimas quatro décadas, buscam responder
as transformacdes pelas quais passaram o trabalho, as organizacbes e as
sociedades industriais e que tém, em seu centro, um diagndstico sobre a
elevacdo da incerteza, o risco, a fragilizacdo e a ruptura dos vinculos
tradicionais de trabalho. (BENDASSOLI, 2009, p. 391)



36

A partir desta definicdo, sdo apresentados oito modelos que buscam abranger
as formas como sdo construidas as carreiras no mercado de trabalho, e como estas

podem ser gerenciadas.

- Carreira sem fronteiras: explicitada pelo préprio nome, esta carreira se
caracteriza pelo fato de néo estar confinada as fronteiras de uma Unica organizacao,
emprego, ocupacao, regido ou dominio de expertise. Ao contrério das carreiras
tradicionais, onde o crescimento do individuo se dava de maneira vertical dentro de
uma unica organizacao, neste caso ndo existe nenhum tipo de amarra a vinculos de
trabalho (BENDASSOLI, 2009). Exemplos de carreira sem fronteiras podem ser
verificados no mundo dos esportes, por exemplo, em que um jogador de futebol, que
durante sua vida profissional se comporta como um autoempresario, atuando junto a
diversas organizacbes e sendo diretamente responsavel por seu sucesso ou
fracasso (TAVARES, PIMENTA e BALASSIANO, 2006).

- Carreira Proteana: com 0 nome inspirado em um mito grego, no qual Proteu
mudava de face como resposta as mudancas no ambiente. Este tipo de careira
depende de maneira contundente da versatilidade, adaptacao continua e resiliéncia
do individuo (BENDASSOLI, 2009). Conforme Balassiano, Ventura e Fontes Filho
(2003) a proposta deste tipo de carreira considera a existéncia de trés espacos onde
este individuo se expressa: pessoal, familiar e profissional. O contrato psicolégico,
na visdo proteana, deixa de ser com a organizacdo para passar a ser firmado
consigo mesmo. Usando os conceitos de aprendizagem e adaptacado continuas, este
modelo ndo mais se mensura pela idade cronoldgica ou pelas etapas da vida, mas
sim pelo proprio aprendizado e pela mudangca na identidade do individuo,

provocados pelos desafios profissionais e pelos relacionamentos interpessoais.

- Craft Career: baseada no modelo de trabalho dos arteséos, aborda aspectos
como autonomia na execucao de sua obra e na organizacdo das atividades, uso de
criatividade, auséncia de mediacdo entre quem trabalha e o resultado produzido
bem como o engajamento afetivo com a atividade. Esta carreira pressupde que o
individuo construa seu trabalho a sua maneira, seja do ponto de vista fisico,
cognitivo ou relacional (BENDASSOLI, 2009).
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- Carreira Portfélio: se baseia na diversificagdo das atividades profissionais de
que é capaz o individuo. O individuo opta pelo trabalho em tempo parcial, onde o
tempo restante € empregado para outras atividades pessoais, ou mesmo, atividade
profissional distinta. Para isso, o individuo precisa ter uma identidade profissional
flexivel, para que possa se dividir entre as diversas atividades que exerce. Em
segundo, este individuo precisa estar atento para os desenhos organizacionais, do
contrario serdo minimas suas oportunidades de ascensdo profissional
(BENDASSOLI, 2009).

- Carreira Multidirecional: contraposicdo as carreiras tradicionais, que
funcionavam de maneira linear, oferecendo uma Unica forma de ascensdo ao
individuo. Este modelo prevé flexibilidade e dinamismo, dando ao individuo uma
maior flexibilidade no rumo de acdo. O sucesso ndo é medido somente pela
promocao ascendente, mas também por movimentos laterais, recuos e mesmo
trocas completas do terreno a percorrer. O erro faz parte do crescimento do
individuo (BENDASSOLI, 2009).

- Carreira transacional: Duberley, Mallon e Cohen (2005, citados por
BENDASSOLI, 2009)!, criicam o modelo de divisdo entre agéncia e estrutura
observada na literatura sobre carreiras. Esta divisdo gera, por um lado, uma
valorizacéo excessiva dos fatores individuais e por outro a valorizagao excessiva dos
fatores estruturais. Eles defendem que estas duas dimensfes de acdo precisam
andar juntas, pois assim como as carreiras dependem por vezes de roteiros
predefinidos, em momentos de transicdo a individualidade entra em acdo para a

adaptacao do trabalhador.

- Carreira narrativa: como o préprio nome ja indica, refere-se ao conjunto de
eventos profissionais de uma pessoa, organizados em forma de uma histéria que
tenha significado para ela. O individuo é responsavel por processar 0s eventos e
fatos de sua vida profissional e transforma-los em um enredo coerente no tempo e
espaco (BENDASSOLI, 2009).

! DUBERLEY, J; MALLON, M; COHEN, L. Exploring career transitions: accounting for
structure and agency. Personnel Review, v. 35, n. 3, p. 281-296, 2006.
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7

- Carreira construcionista: parte do pressuposto de que a carreira é um
processo em constante construgdo. Contribuem para ela os discursos sociais,
processos de interacdo do individuo e contexto econdmico. Os estudiosos deste
modelo de carreira questionam definicbes convencionais, entendendo como sendo
um continuo jogo em mutacdo (BENDASSOLI, 2009).

Podemos observar que todos estes conceitos tém em comum a valorizacao
da individualizac&o e autonomia dos empregados. De certa forma, todos remetem a
teoria do fim dos empregos (RIFKIN, 2004), na qual a desestruturacdo dos modelos
predominantes remete a uma alteracdo na maneira como os trabalhadores se

relacionam com seu proprio trabalho, e neste caso, com sua propria carreira.

Mas para o individuo fazer carreira, pressupde-se que se identifique com as
normas e valores seja de uma organizacao, para 0S que optam por uma carreira nos
moldes tradicionais, seja a uma profissdo ou mesmo a si mesmo, no caso das

carreiras de modelo mais atual.

Neste estudo, tendo em vista que foram entrevistados empregados
pertencentes aos quadros de apenas duas organizacfes, torna-se essencial revisar
0S conceitos existentes na literatura sobre identificacdo, especialmente focando a
identificacdo com a organizagdo e o que faz com que os sujeitos desejem nela
permanecer. Isso torna-se importante especialmente no caso dos bancarios que
atuam nos bancos publicos em que had manifestadamente a possibilidade de neles
permanecer, salvo cortes ocorridos em periodos como o final dos anos 1990, no qual
muitos nas duas organizagdes foram induzidos a demitir-se nos Planos de Demisséao
Voluntaria (PDV), que deixou marcas naqueles que permaneceram e se sentiram
descartaveis (FASOLO, 2009).
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4. IDENTIFICACAO COM A ORGANIZACAO

O modelo tradicional de carreira pressupde um crescimento vertical, onde
pessoas se mantenham por um tempo prolongado servindo a uma mesma
organizagdo. Esta permanéncia em uma empresa também é uma caracteristica das
organizac6es publicas, que costumam reter seus funcionérios por um tempo maior
do que as organizacdes privadas, muitas vezes até a aposentadoria. O fato de
permanecer em uma mesma organizacdo por um tempo elevado pode criar um
sentimento de pertencimento no trabalhador, no qual ele cria uma nocao de
identidade vinculada a empresa e ao meio em que trabalha.

Mas, identidade vinculada a organizacdo ou ao trabalho bancario ocorreu
somente apOs o ingresso dos individuos na empresa, ou ja se identificavam com o
meio antes mesmo de prestar concurso? A influéncia familiar e do circulo social ao
qual o individuo € vinculado pode ser determinante na direcdo escolhida para a vida
profissional na medida em que os erros, acertos e os valores transmitidos pelas
pessoas com as quais este convive podem ser internalizados antes mesmo do

sujeito iniciar seu processo consciente de direcionamento da sua vida profissional.

Deste modo, justifica-se a necessidade de analisar o conceito de identidade
existente na literatura, e a forma como influencia no comportamento do individuo
dentro da organizacdo, bem como a forma pela qual a organizacdo, o grupo e o
trabalho exercido influencia a formacao dessa identidade. Neste estudo, o conceito
de identidade pode auxiliar na compreensdao dos motivos pelos quais certos
individuos escolhem seguir uma carreira especifica, ou mesmo permanecer ligados
a uma organizacao, dentre as diversas opc¢des disponiveis num mercado de trabalho
em constante mutacdo. Para Machado (2003), este tema tem sido exaustivamente
explorado nos estudos dos fenbmenos sociais contemporaneos, sendo util para

compreensao de praticas individuais ou coletivas ocorridas na atualidade.

Strauss (1999, p.29) considera que “o conceito de identidade € tdo esquivo
quanto o € o0 senso que toda pessoa tem de sua prépria identidade pessoal.”

Defende que este conceito esta associado aos valores e agdes que usamos para
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julgar nossas proprias vidas e as dos outros. Em outras palavras, o conceito de
identidade ndo pode ser facilmente delimitado pois depende da interagéo do sujeito
com a sociedade da qual faz parte, evoluindo desde a familia, responsavel por sua
primeira socializacdo, passando pela escola, religido e meio profissional, entre

outros.

Segundo Hall (2001), as grandes mudancas estruturais que afetam as
sociedades desde o final do século XX estdo fragmentando as ideias existentes de
classes sociais, género, sexualidade, etnia, raca e nacionalidade. Estes fatores, que
no passado serviam como referéncia para os individuos localizarem seus papéis
sociais, hoje tem sua importancia reduzida na vida social, gerando nos sujeitos uma
crise de identidade. As transformacdes sociais provocam mudancas também nas
identidades pessoais. Desta forma, o conceito pode ser compreendido como uma
construcdo historica e cultural. Para Coutinho, Krawulski e Soares (2007, p. 31), os
“tedricos culturalistas apontam a centralidade da cultura na constituicdo da
subjetividade, da prépria identidade e da pessoa como ator social”. No momento em
gue se coloca o foco na cultura como componente constituinte das identidades, fica
clara a ideia de identidade como algo multiplo, instavel e dependente da adeséo a
grupos. Em outras palavras, a identidade dos individuos € influenciada diretamente
pelos acontecimentos que ocorrem a seu redor, bem como pelos modelos de
comportamento existentes na sociedade, facultando a ele que reflita sobre quais
modelos ele se aproxima, e de quais ele se afasta. Este processo de aproximacéao e
distanciamento ocorre de forma intermitente, especialmente em um mundo cada vez
mais globalizado, no qual as transformacdes sociais ocorrem de forma cada vez

mais acelerada.

Conforme Bauman (2007, p.47), “a liberdade das pessoas em busca da
identidade € parecida com a de um ciclista; a penalidade por parar de pedalar é cair,
e deve continuar pedalando apenas para manter a postura ereta”. Com isso, o autor
nos indica que a velocidade das mudancas na sociedade atual forca os individuos a
estarem sempre em busca de uma identidade ideal para si, mas mesmo a

configuracéo desta identidade buscada se altera rapidamente.
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Para Ciampa (1998), o conceito de identidade € dindmico, empregado para
definir a insercdo do sujeito na sociedade e sua interagdo com o outro. Da mesma
forma que uma pessoa se identifica, ela também se transforma em funcéo da outra.
O autor também contesta definicdes estaticas sobre identidade, pois a metamorfose
do modo de ser dos individuos ocorre em funcdo das condigcbes materiais e
historicas dadas. Com isso, a sua identidade se modifica ao meio e a fase da vida. A
prépria familia, que é a principal referéncia na formacdo da identidade dos mais

jovens, é influenciada pela sociedade onde esta inserida.

Para Lacombe (2002), a identificacdo provoca uma segmentacao e
classificacdo do sistema social, de maneira que o individuo possa definir os outros.
Também permite que o individuo se localize dentro do ambiente social. Desta
maneira, a identidade compreende caracteristicas como atributos fisicos,
habilidades, interesses, dentre outros, que formam classificagdes que auxiliam o
individuo a definir quais grupos sdo ou nado relevantes para si. Desta forma, a
identificacdo surge como um desejo de autodefinicdo, fazendo parte de um processo

cognitivo no qual o individuo se julga como um modelo tipico de determinado grupo.

Para a psicanalise, o processo de identificacdo € a principal forma pela qual
estabelecemos vinculos uns com os outros. E pela identificagdo que os individuos
percebem a si mesmos como sdo, e desta forma estabelecem mecanismos para
definir com o que ou com quem sao semelhantes, permitindo assim a aproximacao
ou o distanciamento dos demais. A identificagdo € ao mesmo tempo uma forma de
construcéo de identidade do individuo e um mecanismo de relacdo, permitindo que
ele se relacione com os outros. Um sujeito, ao se aproximar de um modelo, esta, ao
mesmo tempo, se distanciando de outro (CALDAS e TONELLI, 2002).

Machado (2003), buscando sistematizar os estudos sobre identidade, propde
uma divisdo em quatro niveis, dois deles em uma esfera geral e os outros dois em
uma esfera organizacional. Na esfera geral, temos a identidade pessoal e a
identidade social. Na esfera organizacional, a identidade no trabalho e a identidade
organizacional. As caracteristicas destes niveis de identidades sdo exploradas a

sequir.
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A identidade pessoal é uma tentativa da explicacdo do conceito que o sujeito
tem de si mesmo, sendo fruto de uma construgéo psicoldgica. E a construgdo do
sujeito em si, exercendo ainda o papel de mecanismo regulador das interacfes
sociais do individuo. O processo de construcdo desta identidade origina-se da
diferenca existente entre a identidade assumida e a identidade visada. Neste espaco
sdo processadas as interagcdes sociais e ocorre a influéncia dos outros na
construcdo da identidade do individuo. Este adota determinados comportamentos,
buscando atender as expectativas que 0s outros tém sobre sua prépria conduta,
contrariando muitas vezes seus proprios valores. A construcdo da propria identidade
€ um desafio ao individuo, buscando encontrar um equilibrio entre aquilo que ele é e
0 que os outros esperam que ele seja (MACHADO, 2003). Desta forma, a identidade
€ constantemente renovada, sendo construida e reconstruida a cada momento,
podendo este processo ocorrer de forma consciente ou inconsciente (COUTINHO,
KRAWULSKI E SOARES, 2007).

Por sua vez, a nocao de identidade social também é relacionada a percepcao
gque o sujeito tem de si mesmo, mas neste caso, ela esta vinculada ao seu
pertencimento a um grupo. E um processo dindmico, sempre em evolucéo e que se
constréi por comparacéo e oposicao. Esta identidade ajuda ndo somente o individuo
a se posicionar por afinidade e semelhanca, aproximando-se daqueles grupos aos
quais julga pertencer, mas também demarca o conceito de oposicdo, ou seja, 0S
grupos aos quais o individuo ndo pertence. A identidade social € resultante deste
processo de identificacdo e distingdo do individuo, no qual ele e o grupo buscam
marcar sua posi¢cao com relacéo aos outros grupos. Neste processo, € comum que 0
grupo e suas regras se tornem por vezes mais importantes que os proprios valores
individuais, fazendo com que o sujeito sacrifique seus valores pessoais por coletivos,
que se tornam mais centrais em sua vida. Desta forma, valores socialmente
negativos pregados pelo grupo podem ser absorvidos pelo individuo, chegando a,
em algumas situacgoes, gerar formas de contestacédo violentas contra aqueles grupos
considerados diferentes. Nas sociedades atuais ndo é incomum o surgimento de
conflitos violentos entre grupos de jovens que apreciam diferentes estilos musicais

ou que torcem por equipes esportivas rivais. A identidade social pode se basear
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também em categorias como etnia, orientagdo sexual, raga, classe social, idade,
entre outras (MACHADO, 2003).

Com relacdo aos grupos, Caldas e Tonelli (2002) afirmam que 0s mesmos
mecanismos de identificacdo que se iniciam na familia sdo reproduzidos pelo
individuo em outros campos sociais como a escola, grupos de amizade e também na
vida profissional. Ao integrar um grupo, ele precisa deixar de lado algumas de suas
necessidades individuais e narcisisticas, em prol de um coletivo. E neste processo
gue se visualiza o mecanismo de identificacdo, ja que, ao efetuar esta renuncia, as
pessoas se igualam com algum objetivo que exista para manter a coeséo do grupo,
ao mesmo tempo em que este objetivo serve como guia a criacdo de regras
coletivas. Este mecanismo de identificacdo € o que permite o trabalho em equipe, a

construcdo social e a admiracdo pelos outros.

E fato que os individuos atualmente passam um periodo consideravel de suas
vidas no exercicio de suas atividades profissionais, em muitos casos vinculados a
uma organizacdo. Mas, e qual a importancia da organizacao na vida dos individuos?
Da mesma forma que o conceito de carreira se modifica e se adapta, o vinculo
psicolégico existente entre os trabalhadores e as empresas se transforma e se

moderniza, em decorréncia das transformacdes do e no trabalho.

As organizacdes ndo sdo somente o local onde o trabalho é executado, mas
sim "lugares onde sonhos coexistem com os pesadelos, onde o desejo e as
aspiracoes podem encontrar espaco de realizacdo, onde a excitagdo e o prazer da
conquista convivem com a angustia e o fracasso” (FREITAS, 2002, p. 42). A autora
também ressalta que as empresas nao sao racionais, mas, por serem formadas por
seres humanos e ndo por maquinas, carregam emocoes, fantasias e fantasmas, e
estes aspectos ndo podem ser desconsiderados. Ao mesmo tempo que as empresas
se descortinam como oportunidades para os individuos realizarem suas fagcanhas,
grandiosidades e alcancarem poder, também sao o local onde estes encontram as

frustracdes, o fracasso e a rejeicéo.

Enriquez (2002), Freitas (2002) e Gaulejac (2007) afirmam que as empresas

assumem uma importancia cada vez maior na vida dos individuos, em detrimento de
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outros vinculos, como familia, circulo de amizades, religido, politca e mesmo o
estado. Estes vinculos se estreitam cada vez mais, influenciando e invadindo outras
esferas da vida dos sujeitos. No trabalho, os individuos buscam mais do que apenas
uma compensacao financeira ou status. Ele torna-se uma fonte de referéncia social
e de auto-estima, passando assim pelos aspectos afetivos e psicoldgicos. Desta
forma, as empresas se tornam fornecedoras de identidade aos seus empregados, na
medida em que a relacdo com o trabalho se torna a principal referéncia na vida
destes. Com o trabalho ocupando lugar de destaque na vida dos individuos, é
natural que o ambiente profissional se constitua em importante local para
socializacdo. A empresa, com seus valores e agcdes serve como uma modeladora de

comportamentos e atitudes, atuando assim na formacao da identidade do individuo.

Conforme Machado (2003), no campo organizacional, o individuo precisa
interagir constantemente com diferentes grupos, com seu trabalho e com a
organizagdo, em busca de seus objetivos. Se, por um lado, a identidade, ou conceito
gue este individuo tem de si mesmo orienta sua acdo pessoal, no ambito social este
conceito passa a ser a percep¢do de si mesmo dentro de um ou VAarios grupos,
direcionando assim um movimento que reflete na acdo do todo. Por sua vez, no
campo organizacional, o trabalho do individuo exerce um impacto sobre a sua
identidade.

A identidade no trabalho se processa no campo afetivo e cognitivo. Ao viver
em uma estrutura, o sujeito estd exposto a uma mentalidade coletiva, a qual ele se
adapta, assimilando os padrdes de comportamento e as regras deste local, e
formando vinculos afetivos com os individuos com o0s quais se relaciona
(MACHADO, 2003).

Conforme Sainsaulieu (1995 citado por MACHADO, 2003)*, as identificacdes
qgue o individuo absorve das instituicdes estdo ligadas a: (1) ao trabalho realizado,
sendo que quanto mais intensa for esta identificacéo, maior a chance de crescimento
profissional; (2) com a empresa, sendo neste caso um sentimento do individuo

sentir-se protegido; (3) com uma trajetéria, vinculado a um projeto pessoal que o

! SAINSAULIEU, RENAUD. L’identité au travail: une expérience partagée. In:
FRANCFORT, J. et al. Les mondes sociaux de 1’entreprise. Paris: Sociologie Economique, 1995.
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individuo tem para si no trabalho, constituindo assim uma identidade visada. Os tipos
de relacionamentos com o0s colegas na empresa, geralmente mantidos numa
hierarquia, também influem na construcdo das identidades no trabalho. As relacdes
de poder existentes também influenciam na socializacdo dos individuos no mundo
do trabalho, pois estas definem e formam normas coletivas de comportamento. A
legitimacdo desta relacdo de poder pelo individuo é elemento importante na
formacdo da sua identidade, pois esta diretamente ligada com o seu autoconceito

em relacéo ao trabalho.

A formacéo das identidades esta vinculada a interesses pessoais e coletivos,
em constante mutacao dentro das organizagdes. Os arranjos sociais existentes nas
empresas sao dinamicos, e fazem parte da memodria de seus integrantes. Para
resistir e enfrentar os movimentos sociais em busca de poder e status dentro das
organizagdes, os individuos selecionam os relacionamentos que fardo parte de seu
universo, constituindo desta maneira a sua identidade. Desta forma, a formacéo da
identidade influencia também na motivacéo, afetando ndo somente a realizacédo do
seu trabalho, mas toda a esfera organizacional, refletindo-se assim em formas
laborais mais criativas (MACHADO, 2003).

Se por um lado a permanéncia do individuo por um tempo expressivo em uma
organizacdo auxilia na construcdo de sua identidade, por outro lado a sociedade
moderna tem apresentado mudancas em sua configuracdo e em seus propositos,
incorporando ao desenho do trabalho moderno caracteristicas como precariedade,
vulnerabilidade e fragmentacdo, dificultando a construcdo de identidades
profissionais e influenciando na forma como os trabalhadores se posicionam perante
as organizagdes (COUTINHO, KRAWULSKI E SOARES, 2007).

E importante observar também que, ao sentir-se parte de um grupo, o
individuo ganha sustentacdo. O grupo do qual aquele individuo faz parte direciona
as suas aclOes, e de certa forma, as legitima. Desta forma, o individuo se sente
seguro e protegido, servindo o grupo como escudo para as angustias internas e
externas. Porém, se por um lado o grupo serve como prote¢éo, também pode ser um
mecanismo de ilusdo e auto-engano. Isso pode ser observado nas organizacbes

atuais, onde devido a competitividade e ao discurso gerencialista que prega a
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mudanca constante em busca da modernidade, o individuo precisa imitar o
comportamento dos outros para sobreviver. Nestas empresas, o parecer moderno é
mais importante que o ser moderno (CALDAS E TONELLI, 2002).

A quarta nocao de identidade apresentada é a organizacional. Esta parte do
principio de que as organizagbes e seus grupos sdo categorias sociais, e desta
forma, seus membros tem uma sensacdo de pertencimento a mesma. Esta
identidade é formada pelo conjunto de caracteristicas de seus valores, crencas e
forma de atuacdo que tornam a organizacdo parte da vida dos individuos. A
organizacdo é representada, pelos seus membros, através dos comportamentos,
comunicacdo e simbolismos. Idealizacdo e fantasia também sdo elementos que
podem influenciar as pessoas a se identificarem com a organizac&do, assim como 0s
elementos do planejamento estratégico como a missdo, visdo e valores, que
auxiliam na diferenciacdo entre uma organizacdo e outra perante seus membros
(MACHADO, 2003).

Segundo Machado-da-Silva e Nogueira (2001), a identidade organizacional
pode ser expressa de diversas maneiras. Como resultado de uma imagem externa,
ou seja, a forma como a organizacao é percebida por seus clientes e fornecedores,
ou como resultado de uma percepcéao interna, resultado da visdo dos membros que
a integram, especialmente dirigentes, que normalmente possuem uma nogao mais
ampla da empresa. Pode também ser o seu propdsito existencial, representado pela

finalidade da empresa.

Outro conceito de identidade organizacional define que esta compreende o
que é central, distintivo e duradouro na organizacdo, baseado nas ideias que séo
compartilhadas pelos que dela participam. Centralidade define que este conceito
leva em consideracdo as caracteristicas que sdo entendidas como a esséncia da
organizacdo. Distintividade sdo aqueles elementos que tornam uma organizagao

diferente de todas as demais. E por fim, duradouro privilegia aquelas caracteristicas
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que tornam a organizagdo perene e estavel (ALBERT e WHETTEN, 1985, citados
por MACHADO-DA-SILVA e NOGUEIRA, 2001)*.

O guadro a seguir retne as principais caracteristicas dos tipos de identidade

proposta por Machado (2003), demonstrando as diferencas que podem ser

encontradas em cada um deles.

Quadro 4 - Distin¢des entre Niveis de Estudo da Identidade.

Tipo de Objeto de Meios de Periodo de Espacgos de Finalidades

identidade estudo construcao ocorréncia construcao

Pessoal A Diversos Permanente, Multiplos Conformacao
construgdo | relacionamentos | ocorrendo em | relacionamentos | do eu, em
do auto- sociais, em todas as fases | e papéis. direcdo ao
conceito ao | diferentes da vida. processo de
longo da esferas, bem individualizacéo.
vida do como o
individuo. desempenho de

papéis.

Social A Interacdo a Permanente Multiplos Orientar e
construgdo | grupos sociais na vida do grupos. legitimar a acéo,
do auto- com finalidades | individuo. por meio do
conceito diversas. reconhecimento
pela e da vinculagéo
vinculacéo social.

a grupos
sociais.

Identidade A Interacdo com a | Na juventude, | Mdltiplas Contribuir para

no trabalho construcdo | atividade e com | naidade atividades e a formagéo da
do eu pela as pessoas no adulta até a grupos identidade
atividade trabalho. aposentadoria. | profissionais. pessoal e atuar
que realiza como fator
e pelas motivacional.
pessoas
com as
guais tem
contato no
trabalho.

Identidade A Interacao com A partir da Pode ocorrer Incorporar as

Organiza- construcdo | uma instituicdo | juventude, em uma ou em instituicbes no

cional do conceito | (com seus enquanto multiplas imaginario, de
de si valores, estiver organizacoes. forma a orientar
vinculado a | objetivos, vinculado a a acao nessas
organizacdo | misséo e alguma organizacdes.
na qual praticas). instituicdo.
trabalha.

Fonte: Adaptado de Machado (2003)

Todos os niveis de identidade apresentados por Machado (2003) sao

importantes para que se possa identificar de que forma os aspectos sociais

! ALBERT, S.; WHETTEN, D. A. Organizational identity. In: CUMMINGS, L. L.; STAW, B. M.

(Eds.). Research in organizational behavior. Greenwich: Jay Press, 1985. p. 263-295.
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influenciam e contribuem na formacgéo das identidades dos individuos, bem como do
individuo com o trabalho e a organizacdo quando ja esta trabalha nela. Também
cabe ressaltar que estes niveis ndo sdo estanques, e que todos eles sofrem
influéncias uns sobre os outros na formacdo das identidades dos individuos. O
dinamismo e a complexidade do contexto social resultam em um constante processo
de construcdo e desconstrucdo das identidades em todos os niveis, existindo uma
complementariedade entre eles, sendo que em muitos casos sequer seria possivel
identificar a fronteira existente entre eles na formacédo de um individuo. Outro dado
importante para esta pesquisa € verificar se ja existem sinais de identificacdo que
influenciam o individuo antes deste ingressar na carreira de bancéario, ou na

organizacao a qual esta vinculado.

Para Jacques (1996), a identidade do trabalhador comeca a se construir de
forma precoce, durante a infancia e a adolescéncia, pela identificagdo com modelos
adultos, especialmente os do proprio circulo familiar. Expectativas depositadas pela
familia nos individuos também influenciam na formacdo das identidades,
especialmente quando vinculadas a caracteristicas como status ou retorno

financeiro.

Segundo Lacombe (2002), a escolha profissional se da devido a padrdes
decorrentes da formacao do individuo, como comportamentos e retornos financeiros
e sociais de determinadas profissbes, e em funcdo de sua percepcdo de
semelhanca ou ndo com cada um destes padrbes. Desta forma, pode-se dizer que a
identidade profissional se constréi a partir de escolhas feitas em funcdo do
autoconhecimento e da vivéncia, bem como do conhecimento do grupo social no
qual esta inserido. A construcdo da identidade profissional é resultado das escolhas
feitas pelos individuos em relacdo ao seu trabalho. Estas escolhas séo resultado das
experiéncias, gostos, interesses e aspiracdes pessoais, bem como sao resultado da
histéria de vida de cada um, da interacdo com os diversos grupos sociais e das

expectativas que dai decorrem.

Esta nocao de identificacdo sera adotada nesta pesquisa, na medida em que

se buscara identificar aspectos na historia de vida do individuo e de sua familia que
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exerceram influéncia para que este optasse por realizar um concurso e ingressar em

um banco publico.

Outra nocao apresentada por Lacombe (2002) sobre identidade também sera
adotada nesta pesquisa. Para que um processo de identificagdo ocorra entre o
individuo e a organizagdo, ndo € necessario que este tenha internalizado os valores
e objetivos da empresa. Para que o processo identificatorio ocorra, basta que este
reconheca atributos semelhantes entre ele mesmo e a organizacdo, ou entre ele e
os demais membros. Com isso, entende-se que ndo é necessario que o individuo
tenha conhecimento explicito dos componentes do planejamento estratégico da
empresa da qual faz parte para que se identifique com ela. Atributos do tipo
interacdo pessoal, semelhanca, gostos, proximidade, objetivos compartilhados e
uma histéria comum aumentam as chances de identificacdo do individuo com a

organizagao.

A decisado por ingressar numa determinada organizacao esta ligada, também,
as oportunidades existentes ou que surgem no mercado de trabalho. Entender este
mercado de trabalho possibilita entender a opcao por um determinado emprego, no
caso, em um banco publico. Por esta razao, a partir deste momento, abordam-se as
definicdes sobre o mercado de trabalho de forma abrangente, no Brasil e, sobretudo
para jovens, publico alvo deste estudo.
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5. MERCADO DE TRABALHO

Em algum momento da vida, a maioria dos individuos tende a passar pela
transicdo entre a dependéncia da familia e fazer parte da populacéo
economicamente ativa. Neste ponto, ele passa a oferecer sua forgca e suas

habilidades no mercado de trabalho. Mas, o que € o mercado de trabalho?

Uma das formas mais usuais de se compreender o termo mercado de
trabalho, vinda do campo econémico, é pensar que ele é formado pelas relacdes
entre oferta e procura, onde o mercado tende a encontrar um equilibrio. Como
descreve Rocha de Oliveira (2009), esta visdo € apenas uma dentre Varias,
apresentando suas limitacbes quando analisada a partir das relacdes entre
individuos, instituicbes e sociedade. Segundo o autor, o conceito de mercado de
trabalho esta em constante mudanca, necessitando compreendé-lo de forma
multipla, revista e questionada ao longo do tempo.

Rocha de Oliveira (2009) indica duas perspectivas para abordar o tema. Uma
socioldgica, que busca estudar as acdes sociais dos atores que formam o mercado,
e outra econdmica, baseada em ensinamentos classicos da economia, que prima

pelos interesses financeiros dos individuos e das organizacdes.

Do ponto de vista econdmico, pode-se utilizar a definicdo de Horn (2006), que

define mercado de trabalho como:

um arranjo institucional em que vendedores e compradores de trabalho
realizam suas transacdes. Inserido no sistema mais amplo da producédo
capitalista, esse arranjo cumpre duas fun¢des primarias: de um lado, aloca a
forca de trabalho da sociedade entre diferentes usos produtivos; de outro,
assegura a renda aos que participam de suas transac¢des. Adicionalmente, o
mercado de trabalho afeta o préprio mecanismo de extracdo dos servigos de
trabalho ou o desempenho dos processos laborais (HORN, 2006, p. 179)

Para Horn, esta € uma aproximacdo inicial, sendo sua definicAo mais
complexa. Chahad (2004) também define de uma forma ampla o mercado de
trabalho como sendo a compra e venda de servigcos de méo-de-obra, representando

o campo onde os donos do capital e os trabalhadores se confrontam, sendo por
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vezes necessaria a intervencdo do Estado, influenciando em fatores como niveis
salariais, niveis de emprego, condicbes de trabalho e outros aspectos ligados a
relacdo entre capital e trabalho, observando que esta definicdo de mercado de
trabalho é referente ao mercado formal de trabalho. Paralelo a este, existe um
mercado informal, onde a interferéncia do governo no processo € minima, quando

nao inexistente.

O nivel de importancia do mercado de trabalho, para a economia, pode ser
analisado de diversos pontos de vista. Pelo lado microeconémico, é essencial e
determinante no equilibrio entre os saldrios e o0s empregos. Pelo lado
macroecondmico, ele contribui para a compreensdo dos niveis de demanda, de
produtos e de emprego. Porém, ainda pode ser observado do ponto de vista
socioecondémico, tendo em vista que suas variaveis tém repercussées no dia-a-dia
dos trabalhadores, como salérios, desemprego, rotatividade, produtividade, bem
como condi¢des de trabalho e de subsisténcia. Ainda, influi em outros aspectos da
sociedade como crescimento populacional, necessidade de absor¢cdo de mao-de-
obra, migracdes e pobreza (CHAHAD, 2004).

Do ponto de vista sociolégico, Guimaraes (2009), referindo-se aos estudos de
Kaplow, lembra que € do mercado de trabalho que a imensa maioria das pessoas
retira as condicdes bésicas para sua sobrevivéncia, ndo se limitando somente aos
salarios, mas também a toda uma gama de beneficios indiretos. Segundo a autora, o
mercado de trabalho transforma-se, assim, “no mecanismo central de distribuicao
social, sendo, por isso mesmo, uma arena incontornavel para 0s que se
propusessem a explicar a produgdo de desigualdades nas sociedades industriais”
(GUIMARAES, 2009, p.153).

Para Sorj (2000), o mercado de trabalho tem passado por constantes
modificacdes, identificando dois movimentos tedricos distintos: um que segue a
corrente marxista, usando modelos tedricos tradicionais e outro que segue as teses
sobre o fim do trabalho. Contra esta tese, a autora demonstra que o trabalho, nas
suas mais diversas formas, continua sendo central na vida dos individuos, e a venda
de seu tempo e de sua for¢ca de trabalho continua sendo a forma pela qual os

trabalhadores conseguem retirar 0s recursos necessarios para sua subsisténcia. O
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que ocorre é que, cada vez mais, o trabalho permeia a vida das pessoas, sendo que
é dificil para elas definir as fronteiras entre o trabalho e o ndo-trabalho.

O crescimento do setor de servi¢cos, onde a interacéo entre o trabalhador e o
consumidor é grande, também operou uma transformacé&o no mundo do trabalho. De
acordo com Sorj (2000), a qualidade nesta interacdo entre os dois agentes se tornou
um sinal do valor do produto para o consumidor, sendo que desta forma, o préprio
trabalhador se transforma em uma parte do produto que estd sendo ofertado.
Significa que as empresas buscam em seus funcionarios caracteristicas
uniformizadas de raca, idade, sexo, aparéncia e educacgédo, conforme o gosto de
seus consumidores. Isso acabou por estratificar e padronizar o mercado de trabalho,
deixando para setores menos favorecidos o0s niveis inferiores de emprego, ou

mesmo o desemprego.

No Brasil, sdo encontradas particularidades que o diferenciam dos demais
paises nesta questdo. Desta forma, faz-se necessério direcionar nosso estudo para
verificar quais sdo as caracteristicas proprias de nosso pais, e de que forma elas

influenciam nosso mercado de trabalho.

5.1. MERCADO DE TRABALHO NO BRASIL

O Brasil tem apresentado particularidades especificas no que toca a questao
do mercado de trabalho, especialmente no ponto de vista do emprego/desemprego e

da formalidade/informalidade do mercado de trabalho.

Para Pochmann (2006), o desemprego no Brasil, especialmente a partir da
década de 1990, atingiu indices nunca vistos anteriormente. E estes nimeros eram
especialmente elevados nas classes econdémicas menos favorecidas de nossa
nacéo, sobretudo entre as mulheres e a populacdo negra. Uma das causas deste
fenbmeno é o rumo passivo e subordinado de nosso pais na economia mundial
durante os anos 1990. Mudancas no setor publico também influenciam nestes
indices, pois, se na década de 1980 este setor foi um dos principais responsaveis
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pela elevacdo ocupacional no pais, na década de 1990, os ajustes fiscais e 0
esforco dos governos para enxugar o Estado enfragueceram o papel deste setor

neste aspecto da economia.

s

Outra questdo ligada ao mercado de trabalho é a informalidade. O Brasil
possui uma parcela consideravel de sua populacdo economicamente ativa inserida
no mercado de trabalho, porém sem o devido registro profissional, 0 que na maioria
dos casos significa ndo ter a carteira de trabalho assinada pelo seu empregador,
estando assim, em teoria, desprotegido perante a lei, sem os direitos garantidos a

ele pela CLT.

Porém, conforme Noronha (2003), este entendimento sobre informalidade é o
popular, baseado na ordem juridica. Segundo o autor, o termo informalidade no
mercado de trabalho pode ser compreendido como mais amplo do que isto.
Contrastando com o volume de contratos formais existe a oposicao de uma
diversificada gama de relacbes de trabalho informais. Estas relagbes vao desde o
ilegal e criminoso trabalho de menores até o caso de cooperativas de trabalho ou o
trabalho terceirizado, modelos de atividade onde o mecanismo legal esta geralmente

em discussao.

Ramos (2002) aponta outro problema no entendimento de que a formalidade
é definida como sendo o registro em carteira de trabalho. Ele cita o exemplo dos
servidores publicos estatutarios, que, apesar de serem uma classe de trabalhadores
com leis de trabalho definidas e possuindo vinculos de trabalho formais, ndo séo
registrados em carteira de trabalho e portanto estariam a margem da formalidade

segundo este conceito.

Ndo s6 a informalidade se tem feito presente no mercado de trabalho
brasileiro, como também, especialmente a partir dos anos 1990, o discurso da
flexibilizacao das leis trabalhistas, sempre com o argumento de que estas dificultam
a criacdo de novos empregos na medida em que oneram demasiadamente o0
empregador. Com isso, surgem 0S mecanismos de contratos por tempo
determinado, terceirizagdo, subcontratacdo, trabalho parcial, suspenséo temporaria

de trabalho, entre outros. Todas dentro da lei e da formalidade juridica.
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Conforme Piccinini, Rocha de Oliveira e Riubenich (2006), apesar de nao
serem consideradas nem ilegais nem informais, estas formas flexibilizadas de
trabalho reduzem os direitos dos trabalhadores, levando a uma diminuicdo na
estabilidade dos empregos e como consequéncia a precarizacdo do trabalho e
deterioragdo da qualidade de vida dos trabalhadores. Esta tendéncia de
flexibilizacdo nas leis trabalhistas parece ter sido reduzida nos anos do governo
Lula, apesar de ndo ter sido totalmente retirada de discussdo. Persiste o risco de
serem retirados dos trabalhadores alguns dos direitos adquiridos ap6s décadas de

lutas e reivindicagoes.

A forma como se apresenta o mercado de trabalho no Brasil deveria ser
especialmente preocupante para os jovens, especialmente aqueles que estdo entre
as fases de escolha da profissdo e a fase de entrada no mercado de trabalho, em
busca do primeiro emprego. Questdes sobre forma de contrato de trabalho, direitos e
deveres, e como isso influenciara todo seu futuro como trabalhador deveriam ser
presentes nas reflexdes destes, porém, “jovens veem como muito distante a
aposentadoria, e a preocupacao com o futuro atinge mais os que estdo em idade
madura” (PICCININI, OLIVEIRA e RUBENICH, 2006, p.19).

5.2.MERCADO DE TRABALHO PARA OS JOVENS

A insercéo no mercado de trabalho ndo ocorre na mesma época de vida nem
da mesma forma para todos os individuos, devido a variaveis como cultura familiar,
nivel de educacdo ou econdmico, dentre outros. Na busca pelo primeiro emprego,
competem em um mercado onde existe um excedente de méao-de-obra, muitas
vezes precisando se sujeitar a flexibilizacdo das regras trabalhistas, baixos salarios e

ocupacdes menos valorizadas para conseguir sua primeira oportunidade.

Os dados do IBGE/Pnad demonstram que em 2004, o percentual de

desempregados na faixa etaria de 16-18 anos era de 29,51%, na faixa de 19-24
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anos de 18,41%, e o indice diminui progressivamente até a faixa de 50-64 anos,
onde a taxa de desemprego é de 4,88% (TAFNER, 2006).

Conforme Flori (2004), um dos principais motivos pelos quais estes indices
sdo mais elevados nas faixas etarias mais jovens reside na desconfianca dos
empregadores quanto a qualidade do ensino oferecido aos estudantes brasileiros. O
argumento defendido neste caso € de que o sistema de educacdo a disposicdo da
sociedade brasileira é insuficiente para preparar os individuos para o mercado de
trabalho da forma como ele exige atualmente. A autora cita também a incapacidade
dos estudantes de permanecerem na escola como reflexo do nivel da baixa
educacdo nacional, argumento que pode ser justificado pelos indices nacionais de

evasao escolar.

Se o nivel de educacédo nacional ndo auxilia o jovem na busca pelo emprego,
este problema é ainda agravado pela falta de experiéncia inerente aos que sao
novos no mercado de trabalho. Isto coloca os jovens em um circulo vicioso, no qual
nao consegue um emprego por ndo ter experiéncia, e ndo consegue adquirir
experiéncia por ndo conseguir emprego. O excedente de mao-de-obra disponivel no
mercado faz os empregadores optarem por empregar adultos, relegando entdo aos
jovens func¢des de menor qualidade (COUTO, 2004).

No entanto, o fenbmeno do desemprego de jovens ndo € exclusividade do
Brasil e nem tampouco de paises em desenvolvimento. E encontrado também em
paises em que a escolarizacdo dos jovens € de melhor nivel, tendo sido inclusive
foco de conflitos sociais nos recentes anos. Nao se pode, portanto, atribuir este
fenbmeno apenas a escolaridade destes individuos, mas sim a um conjunto de

outros fatores estruturais.

Segundo Couto (2004), comparado com os trabalhadores adultos, o jovem
nao é visto pelos empregadores privados como alguém responsavel pelo sustento
de uma familia, sendo neste caso mais facilmente dispensavel em uma situacao de
reducdo de pessoal. Isto acaba tornando a possibilidade de empregabilidade do

jovem mais instavel e, por consequéncia, menos segura.
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Esta inseguranca pode ser um dos motivos que levam os jovens a buscarem
opcbes de colocacdo mais seguras e estaveis no mercado de trabalho. Na medida
em que o mercado de trabalho privado visualiza estes jovens como mais facilmente
“‘descartaveis”, a busca pelos concursos publicos pode ser uma opcao atrativa de

insergéo no mercado.

Outro fator é o nivel de escolaridade da populacdo nacional. Segundo dados
do IBGE/Pnad, a média de anos estudados estd aumentando em todos os grupos de
idade constantes no levantamento (TAFNER, 2006). Isto indica que 0s niveis mais
elevados de ensino estao se tornando acessiveis as classes mais desfavorecidas da

populacdo, ampliando as possibilidades de formacao para os jovens.

Esta ampliacdo de acesso ao ensino superior € decorrente dos programas
sociais do governo, mas também de financiamento das proprias universidades
privadas, como os créditos educativos e bolsas oferecidas por iniciativa das préprias
instituicbes de ensino. Além disso, novas tendéncias como cursos de tecnologia,
com duracdo mais curta, e a educacado a distancia reduzem o custo de manutencao
das instituicbes de ensino, por consequéncia diminuindo o valor das mensalidades
pagas pelos alunos. Com isso, o numero de formados em cursos superiores tem

aumentado anualmente.

As chances de colocacdo aumentam com um diploma universitario, mas este
ja ndo é mais uma garantia no mercado de trabalho. Se por um lado, temos um
excedente de médo de obra que j& limitava a contratacdo de jovens, por outro, o
crescimento do mercado de trabalho ndo acompanhou o crescimento da
escolaridade média do brasileiro. Com isso, tem-se também um excedente de
trabalhadores recém graduados, mas que ndo encontram colocacao, e muitas vezes,
guando encontram, precisam se sujeitar a ocupac¢des que nao dependeriam de um
diploma universitario (POCHMANN, 2004).

Conforme Pochmann (2004), as taxas de desemprego e desocupacao
cresceram 76,9% na categoria de trabalhadores com 14 anos de estudo, entre o0s
anos de 1992 e 2002. Esta taxa de crescimento é trés vezes maior que o

crescimento do desemprego para a categoria de trabalhadores com até 3 anos de
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estudo. Isto deixa nossa economia na curiosa situacdo de que a taxa de
desemprego entre os graduados é muito proxima a observada entre o0s

trabalhadores semi-alfabetizados.

Tendo em vista esta dificuldade que o mercado impde aos jovens para
ingresso na vida produtiva, o emprego publico pode surgir como opg¢do para muitos
deles, especialmente em um momento onde o niumero de vagas ofertadas esta mais
abundante, como o vivido pelo Brasil no século XXI. Porém, para os proximos anos,
o governo federal jA anunciou um corte na contratacdo de novos servidores publicos,
prevendo um ajuste fiscal em suas contas, limitando assim a abertura de novos
concursos publicos apenas para aqueles cargos e 6rgaos que se encontram com 0
quadro funcional muito defasado. Ainda ndo € possivel prever até que ponto este
corte atingir as estatais, dentre elas os bancos publicos, tendo em vista que estas

possuem certa autonomia para definirem suas politicas de contratacéo.

Porém, para compreender o processo de colocacdo destes individuos no
mercado de trabalho, primeiro é preciso contextualizar o que € ser jovem, e como

este conceito se interliga com as demais esferas abordadas neste trabalho.
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6. DEFININDO O QUE E JOVEM

Muitos sdo as definicbes usadas para explicar o que € jovem, suas

caracteristicas e mesmo qual a faixa etaria que compreende esta etapa da vida.

Do ponto de vista social, o termo juventude pode ser representado sob 0s
mais diversos conceitos. O argumento mais comum encontrado € que a juventude e
a etapa de transicéo entre a infancia e o mundo adulto. Esta etapa de transicdo se
caracteriza também pela preparacéo deste individuo para as responsabilidades que
serdo inerentes a nova fase, representada por sua entrada no mercado de trabalho e
também para o desempenho de papéis sociais como a constituicdo de um novo
nacleo familiar, desenvolvimento de uma profissdo e participacdo nas decisées,
deveres e direitos que regulam a sociedade (COUTO, 2004; SINGER, 2005).

Abramo (2005) lembra que as etapas, conteludos e significacbes que
constituem a nocéo de juventude variam conforme a cultura e a época historica, e
gue nem sempre sao claramente demarcadas. A propria base do conceito de
juventude, como é considerado sociologicamente, pode ser considerada recente,
tendo surgido na sociedade moderna ocidental, como sendo um periodo de
preparacao para o trabalho. Segundo a autora, este periodo de preparacdo seria
conduzido em instituicdes especializadas (escolas) e neste periodo o individuo
estaria dispensado de seus papéis sociais (trabalho, reproducéo, participacdo).
Apesar de ser empregado o termo transicdo neste conceito, entende-se que esta
nao deve ser encarada como somente uma etapa de passagem existente entre

outras duas, mas sim como uma fase importante na vida dos sujeitos.

Segundo Dayrell (2003), existe também a ideia que pode ser entendida como
romantica, surgida nos anos 1960, onde a juventude € uma etapa marcada pela
liberdade, prazer, experimentacdo e demonstracdo de comportamentos distintos
daqueles aceitos em outras fases da vida. Um novo mercado de consumo dirigido a
eles e o florescimento de toda uma industria cultural capitaneada pela musica em

torno desta faixa da sociedade colaboraram para a elaboracdo da ideia de um
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periodo no qual os sujeitos podem apresentar comportamentos de tentativa e erro,
irresponsabilidade, tendo puni¢cdes abrandadas por serem préprias da idade.

Por outro lado, a juventude também pode ser entendida como um momento
de crise, de dificuldades, onde os sujeitos ndo estdo aptos a tomarem suas decisées
com responsabilidade, gerando crises de auto-estima, depressao, rebeldia e em
alguns casos o afastamento destes jovens das instituicbes de referéncia como a
familia e a escola (DAYRELL, 2003).

Existem outras caracteristicas que acompanham a juventude, como por
exemplo, a dependéncia financeira, que faz com que aqueles sem “renda abundante
ou ao menos suficiente para satisfazer suas necessidades e anseios se encontram
diante do dilema de submeter-se aos que possuem mais do que precisam ou
revoltar-se e fazer voto de pobreza” (SINGER, 2005, p.29). Apesar disso, 0s jovens
sempre tendem a acreditar que podem transformar o mundo, altera-lo para que se
torne aquilo que eles entendem como sendo mais justo e livre que o vivido por seus
pais. Nesta etapa da vida surgiram o0s grandes revolucionarios, que empolgaram e
lideraram outros jovens pelo mundo todo para suas causas. Foi o caso das
revolugcdes Cubana e dos Cravos, em Portugal, em que o0s jovens tiveram uma

participacédo expressiva.

A diversidade dos grupos sociais existentes também deve ser levada em
consideracdo ao se conceituar juventude. Ndo se pode esperar que grupos de
diferentes nagbes, classes sociais, etnias, religides, realidades urbanas ou rurais,
género, modo de vida, dentre outros, tenham comportamentos idénticos nas
diversas fases da vida. Cada um destes grupos tende a ter sua prépria maneira de
agir na juventude, que demarca e diferencia esta fase da vida das demais, como a
infancia e a fase adulta. Da mesma forma, estas maneiras de agir também servem
para diferenciar esta juventude das juventudes dos demais grupos sociais
(GROPPO, 2000).

Além dos pontos de vista sociolégicos apresentados, também a faixa etéaria é
lembrada para delimitar o que seria juventude e separa-la das demais etapas da

vida dos individuos, especialmente pelos érgdos de pesquisa estatistica, como € o
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caso do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) no Brasil, que utiliza um

critério objetivo para delimitar seus critérios de pesquisa e classificacdo de dados.

No Brasil, os estudos estatisticos hormalmente consideram jovens aqueles na
faixa etaria compreendida entre os 15 e os 24 anos (TAFNER, 2006). Abramo (2005)
ressalta que esta idade € uma mera convencao utilizada no Brasil para uma
abordagem demogréfica por corresponder a faixa de tempo normalmente
relacionada a transicdo para a vida adulta. Em outros paises a faixa etaria

considerada é maior, indo até os 29 ou mesmo até os 35 anos.

Pochmann (2007) ressalta que mesmo no Brasil esta faixa compreendida
entre 0s 15 e 0s 24 anos precisa ser relativizada para estudos. Nas classes menos
favorecidas, € comum encontrar criancas com menos de 15 anos trabalhando (de
forma ilegal na quase totalidade das vezes) e mesmo constituindo familia através de
uma paternidade/maternidade precoce, normalmente ndo planejada. No nosso pais
também parece ser comum a acumulacéo das funcdes de preparacao para a idade
adulta e a de trabalhador, especialmente nas faixas etarias mais elevadas, onde os
trabalhadores fazem parte da forca produtiva durante o dia e complementam sua

formacao nas escolas noturnas.

Também existe o0 aspecto de que a delimitacdo de faixa etéria utilizada pelos
orgdos de pesquisa no Brasil para representar a juventude pode ser adequada para
uma nacao onde a expectativa de vida a poucos anos girava em torno dos 60 anos.
Com o incremento gradual da expectativa de vida da populagéo, se vislumbra num
futuro proximo uma média que ultrapasse os 90 anos e esta faixa etaria que define a
juventude precisa de uma reavaliacdo (POCHMANN, 2007). Esta extensdo da
juventude pode ser observada especialmente nas classes sociais mais favorecidas,
gue dispdem de recursos para manter seus filhos estudando por um periodo mais

longo.

Por outro lado, no meio empresarial, quando o tema € insercao profissional
dos jovens, € constantemente empregado o termo “geragdo Y” para definir
comportamento e caracteristicas de todo um grupo de individuos. Conforme Tulgan

(2009), apesar de nao existirem parametros precisos para definir o principio e o final
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de cada geragao, € consenso de que a “geragcdo Y” (ou geragdo do milénio) se
constitui pelos individuos nascidos entre 1978 e 1990. Historicamente, este periodo
€ marcado pela globalizacéo e tecnologia, que apesar de ocorrerem a mais tempo,
sofreram durante estes anos transformacdes significativas, influenciando a toda uma
geracdo. A evolucédo da tecnologia da informagédo talvez seja a mais expressiva
destas mudancgas, visto que estes individuos parecem utilizar as midias digitais

como se fossem a sua propria lingua.

Atribuir caracteristicas Unicas a toda uma geracao é temerario, tendo em vista
as variaveis que influenciam no comportamento dos individuos. Groppo (2000) é
outro autor que defende a relatividade do critério etério para definir juventude, pois
0s comportamentos dos individuos sdo muito instaveis conforme a classe social,
grupo étnico, nacionalidade, género, contexto histérico dentre outros. Nao é a idade
cronolégica que determina a transicdo entre as fases da vida, mas sobretudo os

aspectos socio-culturais.

Apesar disso, dificilmente chega-se a outra defini¢cdo real para delimitacdo de
juventude (GROPPO, 2000). Para este estudo académico foi necessario adotar uma
idade limite para selecdo dos jovens trabalhadores de banco publico. Devido a
opcao por entrevistar jovens jA com curso superior completo, foi necessario estender
o limite méaximo que normalmente é empregado nos estudos académicos e
estatisticos, ampliando em alguns anos o limite superior e estabelecendo a idade

maxima de 30 anos.

Na sequéncia, sera apresentado o meétodo de pesquisa que sera utilizado

para atender os objetivos do presente trabalho.
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7. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo € caracterizado como uma pesquisa de cunho exploratério,
usando como base instrumentos qualitativos para levantamento dos dados. Uma
pesquisa exploratoria é empregada quando o objetivo € buscar uma maior
profundidade no assunto escolhido, devido normalmente a falta de pesquisas
anteriores relacionadas ao tema proposto, sendo por isso, dificil formular hipéteses
sobre ele (GIL, 2008). Deseja-se, neste trabalho, compreender o motivo pelo qual
jovens buscam colocacdo em empregos nos bancos publicos e quais sdo suas

perspectivas de carreira futuras, nestas instituicdes ou fora delas.

Como técnicas de pesquisa, optou-se por de entrevistas semi-estruturadas e
analise documental. Segundo Trivinds (1987), este tipo de entrevista € ideal quando
se pretende obter a descricdo dos fendmenos sociais, sua explicacdo e
compreensao na totalidade. Sendo que, dos questionamentos podem surgir novas
hipéteses relacionadas ao tema da pesquisa. Neste trabalho utiliza-se questbes
abertas no modelo semi-estruturado visando permitir ao entrevistador entender e
captar a perspectiva dos participantes da pesquisa. Conforme Gil (2008), este tipo
de ferramenta possibilita que o entrevistador tenha certo grau de liberdade em sua
investigacdo, podendo assim explorar e aprofundar como entrevistado pontos que

sejam de interesse para a pesquisa.

A pesquisa documental visa complementar os resultados das entrevistas,
buscando informacdes que ndo puderam ser explorados durante as entrevistas, bem
como confirmar/confrontar informacfes e dados apontados pelos entrevistados. A
pesquisa documental também foi utilizada para caracterizar e descrever os dois
bancos aos quais estéo vinculados os sujeitos entrevistados. Informacdes referentes
aos concursos de que participaram também foram obtidas pela pesquisa
documental. Entre os documentos utilizados pode-se citar a legislacao sobre o tema,

editais dos concursos publicos, balango social das organiza¢des nas quais 0s jovens
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estudados trabalham e mesmo a péagina destas instituicdes na internet’. Visando
preservar o nome das instituicbes as quais os jovens estdo ligados, este tipo de

documentacédo néo sera referenciada no decorrer deste trabalho.

Inicialmente, foi definido o perfil dos trabalhadores a serem entrevistados.
Conforme ja apresentado, o conceito de “jovem” varia conforme a fonte consultada,
portanto optou-se por considerar nesta pesquisa empregados com até 30 anos
completos. Foram entrevistados apenas jovens com curso superior completo no
momento da entrevista, por se entender que a formacgéo superior modifica a visdo de
trabalho e as possibilidades de emprego dos sujeitos. Desta forma, pretendeu-se
eliminar uma variavel que poderia ser composta da diferenca de visdo entre os com
escolaridade superior completa e 0s que nao possuem, mMesmo em Curso e
incompleta. Devido a isto, ndo sera definido um limite etario inferior, sendo que o
pré-requisito para a participacao na pesquisa sera a de ser empregado da instituicdo

e curso superior completo no momento da entrevista.

Os sujeitos foram selecionados dentro dos quadros funcionais de duas
empresas estatais de porte nacional, do ramo bancario. Estas instituicbes foram
escolhidas como representativas de nosso objeto de estudo por conveniéncia, tendo
em vista que o autor do presente trabalho é funcionario de uma das instituicbes a
mais de dez anos, com facilidade de acesso aos entrevistados. Funcionarios da
outra instituicdo foram contatados também por conveniéncia, por meio de contatos
particulares para indicagcbes de jovens com o perfil definido para a pesquisa.
Importante ressaltar que neste trabalho, da mesma forma como os nomes das

empresas, também foi preservada a identidade de todos os entrevistados.

O roteiro de entrevistas foi elaborado tendo em vista os objetivos, geral e
especificos, e os conteudos abordados na revisdo da literatura. Este roteiro é
composto de vinte e trés questdes abertas, e busca incentivar o entrevistado a
discorrer sobre os temas tratados, além de dez questbes de qualificacdo, que
objetivam tracar um perfil do entrevistado, com dados como idade, escolaridade,

tempo de empresa, entre outros.

! Todos os documentos usados s&o de dominio publico, e podem ser acessados por qualquer
usuario na internet.
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Inicialmente foram realizadas quatro entrevistas objetivando testar a
aplicabilidade e efetividade do roteiro inicial. Durante o pré-teste, foram verificados
especialmente aspectos como a clareza das questbes para os entrevistados e
coeréncia na sequencia das perguntas. Houve necessidade de ajustes em alguns
guestionamentos. Essas entrevistas de teste foram descartadas, ndo sendo

utilizadas na andalise final.

AplOs 0s ajustes no roteiro de entrevistas, passou-se as entrevistas com
jovens trabalhadores dos bancos publicos. Inicialmente foram entrevistados 30
jovens, metade em cada uma das duas instituicdes bancarias escolhidas. Apesar
deste niUmero de entrevistas ter sido estimado inicialmente pelo autor do trabalho
para servir como guia, o fato determinante para o encerramento das entrevistas foi o
esgotamento do tema. Os dados levantados por novas entrevistas comecaram a se
tornar repetitivos, pouco agregando para a analise, nao justificando mais a
realizagdo de novas entrevistas. Ainda assim, posteriormente, uma entrevista
adicional foi realizada ja durante a etapa de analise de dados, com um jovem
trabalhador de uma das instituicbes bancarias, que estava licenciado para atuar

como dirigente sindical.

Assim, o corpus do trabalho, que se forma pelos documentos empregados
para o procedimento analitico (BARDIN, 2009) se constitui por 31 entrevistas
semiestruturadas realizadas com os jovens trabalhadores das duas instituicdes
bancarias, bem como uma base documental composta por documentos de acesso

publico obtidos na internet.

As entrevistas foram realizadas entre os meses de novembro de 2011 e
janeiro de 2012. A sele¢&o dos entrevistados ocorreu por conveniéncia e por adeséo
voluntaria. A estes entrevistados foi solicitado que indicassem colegas com as
caracteristicas exigidas para participarem desta pesquisa, compondo entdo uma
amostragem tipo Bola de Neve (GIL, 2009). Esta se mostrou especialmente efetiva
especialmente em um caso, na qual uma Unica entrevistada inicial deu origem a
outras sete entrevistas. Porém, observou-se que, usualmente, ao indicar alguém, os
entrevistados tendiam a indicar colegas com caracteristicas semelhantes. No Anexo

C foi inserido um gréafico que demonstra os contatos feitos inicialmente pelo autor e
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as indicagOes realizadas por estes contatos, que formam o grupo de entrevistados
para esta pesquisa. Importante salientar que o0s contatos iniciais n&do s&o
necessariamente vinculos diretos do autor deste trabalho, mas também indicacdes

realizadas por terceiros.

No contato inicial, era oferecida a possibilidade de escolherem como a
entrevista seria conduzida, que poderia ser presencial ou a distancia, via internet. Se
0 entrevistado optasse por realizar a entrevista a distancia, ele poderia escolher
entre fazer a entrevista por escrito, usando um comunicador instantaneo de
mensagens (MSN Messenger, Google Talk, entre outros) ou usando recursos de
comunicagdo com audio e video (MSN Messenger, Skype). Estas programas
permitem comunicacdo escrita e/ou verbal, sendo que em um publico alvo de
pesquisa composto basicamente por jovens, é muito provavel que todos tenham
familiaridade com a utilizagdo destas ferramentas. Segundo Rocha de Oliveira
(2009), citando Bourdieu (1999)!, em uma pesquisa qualitativa o entrevistador
precisa adaptar seus propoésitos e ferramentas de contato em funcdo das

circunstancias encontradas na realizacdo da pesquisa.

Dos 31 entrevistados, 16 optaram pela entrevista a distancia, utilizando o
software MSN Messenger, através de mensagens escritas. Esta ferramenta se
tornou imprescindivel para a realizacéo das entrevistas, especialmente por permitir a
realizacdo em horarios nos quais 0s sujeitos normalmente ndo estariam disponiveis
para entrevistas presenciais. Em um dos casos, por exemplo, o entrevistado optou
por iniciar a entrevista as 23:30 horas de uma segunda-feira, horario que para ele
era 0 mais conveniente. Para estas entrevistas via internet, foram previamente
combinados com os sujeitos sinais® para a conducdo de entrevista, especialmente
para 0s momentos de pausa, no qual o sujeito poderia estar refletindo sobre como

complementar sua resposta, ou aguardando a proxima pergunta.

Presencialmente, foram realizadas 15 entrevistas. Na maioria dos casos, em
locais publicos, como cafés ou restaurantes, normalmente sugeridos pelo préprio

entrevistado. Em dois casos, a entrevista foi efetuada na préopria residéncia do

! BOURDIEU, Pierre. Escritos de educacao. Petrdpolis: Vozes, 1999.
% Simbolos graficos como # indicavam o término da resposta pelo entrevistado.
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sujeito, sempre a pedido deste. Em apenas um caso a entrevista foi efetuada no
local de trabalho do entrevistado, por dificuldades de deslocamento a um local mais
apropriado. Esta entrevista foi conduzida ap6s o seu horario de expediente,

buscando nao interferir nas suas tarefas diarias.

As entrevistas presenciais foram gravadas com a permissédo do entrevistado
em 13 ocasides. Dois deles solicitaram que a entrevista ndo fosse gravada, sendo
que neste caso 0 pesquisador tomava notas das respostas. Entre as 13 entrevistas
gravadas, duas ndo puderam ser aproveitadas na integra. Uma delas pelo fato do
local escolhido pelo entrevistado ser muito ruidoso, ndo sendo possivel distinguir
com clareza as respostas dadas pelo sujeito no momento da transcricdo dos dados.
No outro caso, o dispositivo de gravacao utilizado pelo entrevistador sofreu uma
falha técnica proximo ao final da entrevista, apagando toda gravacdo. Em ambos
casos, as entrevistas foram reconstruidas pelo autor do trabalho posteriormente, e
alguns pontos foram esclarecidos via correio eletrénico, porém, parte das reflexdes

espontaneas dos entrevistados ndo pode ser recuperada.

As entrevistas presenciais duraram em média cerca de 30 minutos, enquanto
as realizadas a distancia duraram em média 1 hora e 30 minutos cada uma. Esta foi
a Unica diferenca marcante entre os dois métodos, e parece ser perfeitamente
justificavel pelo fato de que o tempo que um entrevistado leva para escrever uma
resposta é superior ao tempo em que fala. Além disso, o tempo de transicdo entre

uma guestao e outra € maior ao utilizar uma ferramenta escrita.

As entrevistas, apos transcritas, foram analisadas segundo o método de
analise de contetudo. Conforme Quivy e Campenhodt (1998), a observacdo dos
termos escolhidos pelo locutor, a frequéncia destes termos e seu modo de
disposicéo séo fontes de dados a partir dos quais o pesquisador pode construir
conhecimento. Conforme os autores, a analise de conteudo faz uso de ferramentas
e processos técnicos relativamente precisos, o que facilita a interpretacdo sem a

interferéncia dos préprios valores e representa¢des do pesquisador.

Conforme Bardin (2009), o termo analise de contetido compreende um:
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conjunto de técnicas de analise das comunicacdes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicbes de producdo/recepcdo (variaveis
inferidas) destas mensagens (BARDIN, 2009, p. 44).

Neste trabalho, optou-se pela analise de conteddo por categorizacdo. As
categorias sao classes que reunem grupos de elementos sob um titulo, resultando
em um agrupamento efetuado em razdo de caracteristicas comuns destes
elementos. Como critério, optou-se por categorizacdo semantica, que cria categorias

tematicas (BARDIN, 2009, p.145).

Com o objetivo de preservar a identidade dos entrevistados, utilizou-se nomes
ficticios. Foram escolhidos nomes aleatérios, observando apenas a correspondéncia
correta entre o género do entrevistado e o nome escolhido. O mesmo processo foi
empregado para preservar o nome dos dois bancos aos quais sao ligados os jovens
entrevistados neste trabalho. Para os dois bancos foi escolhido o nome Banco

Moeda e Banco Dinheiro.

Os bancos, por seu tamanho e abrangéncia, possuem diversos tipos de
unidades e setores de trabalho. Nesta pesquisa optou-se por separar estas unidades

em dois grandes grupos, conforme abaixo:

e Agéncias: é a nomenclatura dada aos pontos de atendimento a clientes dos
bancos. Ao citar que um entrevistado trabalha em uma agéncia, pressupde-
se que sua rotina diaria inclua atendimento ao publico em geral, clientes ou
usuarios bancarios, com atividades como abertura de contas, empréstimos,

seguros, entre outros.

e Areas administrativas: nome atribuido pelo autor para se referir a uma
unidade bancaria que realize algum tipo de trabalho que n&o envolva
diretamente o atendimento ao publico externo. Neste caso se enquadram
unidades de retaguarda (prestam suporte as agéncias), superintendéncias,

areas de gestdo de pessoas, informatica, dentre outras.

Outra adaptacdo foi necessaria na nomenclatura dos cargos que cada

entrevistado ocupa dentro da sua instituicho. Como essas instituicbes possuem
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nomes bastante especificos para cada cargo e funcdo de confianga em sua vasta
hierarquia, optou-se por nomes genéricos buscando facilitar a localizacdo do
entrevistado dentro da escala hierarquica e da carreira existente na empresa. A

nomenclatura utilizada neste trabalho sera a seguinte:

e Escriturario: refere-se ao empregado que permanece na carreira basica de
ingresso no banco, ndo ocupando funcéo de confianca. Funcionarios nesta

situacao sdo encontrados tanto em agéncias como em areas administrativas;

e Técnico inicial: entende-se que o0 entrevistado ocupa uma funcédo de
confiangca que exige habilidades técnicas, como por exemplo, o de analista
de investimentos ou o de técnico em microinformatica. A gradacgéo inicial
indica que ele ocupa um cargo com menor responsabilidade, ou que exija
menores conhecimentos técnicos. Normalmente sdo o0s cargos
comissionados que agregam menores valores aos salarios dos empregados.
Bancarios com estes cargos sdo encontrados principalmente nas areas

administrativas;

e Técnico intermediario: semelhante ao Técnico Inicial, porém com uma
responsabilidade maior. Nestes casos, usualmente o requisito de acesso é
maior, exigindo por vezes curso superior ou mesmo poés-graduacdo. As

remuneracdes costumam ser mais elevadas que nas funcdes iniciais;

e Técnico avancado: assemelha-se aos dois anteriores, mas refere-se as mais
altas funcbes de confianca da area técnica. Importante ressaltar que em
nenhuma das organizacfes a posi¢cdo de um individuo em qualquer uma
destas fungbes técnicas é vinculada a tempo de trabalho, mas sim a

responsabilidades e exigéncias crescentes em cada uma das funcgdes;

e Gerencial: quando é citado que o individuo ocupa funcdo gerencial significa
gue ele atua como coordenador/gestor de equipes, pessoas e/ou processos.
O fato de atuar como gestor fez com que ele fosse classificado como
ocupante de funcdo gerencial. Neste trabalho, foram entrevistados apenas

gerentes que trabalham em agéncias, mas nas areas administrativas
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também se encontra pessoas que ocupam funcdes de gestdo, porém em

namero significativamente inferior.

Neste trabalho, quando for empregada uma citacdo direta dos entrevistados,
sera identificado o banco ao qual ele pertence, a funcdo que ocupa e se esta

trabalhando em agéncia ou em area administrativa.

A seguir, é apresentada a qualificacdo das instituicbes na qual trabalham os

jovens entrevistados.
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8. CARACTERIZANDO AS INSTITUICOES FINANCEIRAS

Caracterizar as instituicbes financeiras as quais estdo ligados os jovens
entrevistados é essencial para compreender o universo profissional no qual estdo
inseridos, o que certamente influi em suas opinides. Conforme ja citado, 0 nome das
duas instituicdes financeiras ndo sera revelado neste trabalho, sendo seus nomes
substituidos por nomes ficticios. Todos os dados e caracteristicas citadas aqui foram
extraidos de documentos disponiveis de forma livre na internet, especialmente o
balanco social e as informacdes contidas na propria pagina com informacdes
institucionais que o banco mantém na internet, bem como de dados divulgados pelo

sindicato da categoria.

8.1.0 BANCO DINHEIRO

Sociedade de economia mista com mais de 200 anos de existéncia, € a maior
instituicdo financeira nacional. Em dezembro de 2011 contava com um total de
122.377 colaboradores, sendo 113.810 funcionarios e 8.567 estagiarios. Dispde de
uma rede de 5.263 agéncias espalhadas por todo territério nacional, além de 13 no

exterior.

O ingresso nesta instituicdo se da por concurso publico, tendo o mais recente
deles sido realizado em 2011. Porém, apesar de ser uma empresa de porte nacional,
0S concursos possuem normalmente uma base regional definida, abrangendo em
cada edicdo alguns estados, conforme a necessidade local da instituicdo. Dentro de
cada estado, o candidato ainda pode optar por microrregides definidas ho momento
da inscricdo, limitando desta forma a abrangéncia geografica para onde pode ser

convocado caso aprovado. Como requisitos minimos € necessario ensino médio

completo e idade minima de 18 anos. O estagio probatério é de trés meses.
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A remuneracao inicial para os cargos de nivel médio, conforme dados do
concurso de 2011, é de R$ 1.280,10 mais gratificacdo semestral de 25%, paga
mensalmente. Desta forma, a remuneracdo mensal gira em torno de R$ 1.600,00. O
edital ainda cita como demais vantagens a possibilidade de ascensdo e
desenvolvimento profissional, participacdo nos lucros e a opgéo de participacdo em
planos de assisténcia e previdéncia complementares. Neste concurso foram
aplicadas provas de portugués, atualidades, matematica e raciocinio logico,

informatica, conhecimentos bancarios e habilidades no atendimento?.

Conforme relatério sécio ambiental do terceiro trimestre de 2011, 7,3% de
seus funcionarios tem até 25 anos de idade, 37,6% entre 36 e 45 anos, 26% entre
36 e 45 anos e 29,2% mais de 45 anos. Com estes dados, é possivel verificar que
mais da metade de seu corpo funcional se encontra nas duas faixas etarias mais

elevadas.

Por tempo na empresa, 44,9% estavam a até 5 anos, 21,1% entre 6 e 10
anos, 8,4% entre 11 e 15 anos, 3,6% entre 16 e 20 anos, 9,4%entre 21 e 25 anos e
12,7% mais de 25 anos. Estes numeros demonstram que 66% dos empregados
deste banco tem 10 anos ou menos na empresa. Comparando 0s ndmeros que
indicam a idade dos funcionarios com o tempo de vinculagdo com o banco, é
possivel verificar que 0s concursos atraem jovens, mas também pessoas das faixas
etarias mais elevadas. Conforme dados de 2010, as mulheres eram 41,20% do total
de funcionérios do banco, e ocupavam 34,6% das fun¢bes de chefia. Ja as pessoas

com deficiéncia eram 882 naquele ano, o que significa 0,8% do corpo funcional.

O banco concede como incentivo a educagao e desenvolvimento profissional
um total de 8.722 bolsas de estudo, sendo 3.037 de graduacgdo, 5.317 de pos-
graduacdo, MBA, Mestrado e Doutorado além de 368 de idiomas. No seu corpo
funcional, 0,5% possuem ensino fundamental, 27,2% ensino médio, 48,8% possuem

graduacéo e 23,6% algum tipo de pos-graduacao.

! Habilidades no Atendimento prevé contetdos como Codigo de Defesa do Consumidor,
etiqueta empresarial, marketing em empresas de servicos, entre outros.
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Com relacdo ao desenvolvimento de funcionéarios, acumulou em 12 meses
mais de 13 milhdes de horas de treinamento, com uma média de 118 horas anuais
por funcionario, sendo parte significativa realizada na universidade corporativa do

banco.

O plano de carreira dos funcionarios prevé 12 niveis, com avangos por
antiguidade. Cada nivel prevé um reajuste no salario inicial de 3% alcancada a cada
trés anos, com excecdo do primeiro avanco, que ocorre apdos dois anos de ingresso.
Com isso, no nivel mais elevado, o salério final € em torno de R$ 2.200,00. Ja a
promogao por meérito € vinculada ao exercicio de fungédo de confianca, sendo que
quanto maior a funcdo, mais rapida € esta promoc¢do. Neste caso, sdo 25 niveis,
pagos em forma de valor fixo adicionado ao salario final do empregado. Este valor
adicional varia de R$ 88,50 a R$ 2.215,50.

Em paralelo, os empregados da empresa ainda podem concorrer a funcdes
de confiangca, como por exemplo a de gerente. Estas funcdes agregam adicionais
aos seus salarios, enquanto o empregado nele permanecer. Estas funcdes podem
ser tanto na area de chefia/gestdo, como em alguma atividade técnica, onde os
exemplos mais comuns sdo o de caixa de agéncia e de analista. Os requisitos
necessarios para estar apto a cada uma destas vagas variam, mas observa-se curso
superior normalmente ndo é obrigatério para funcdes de gestdo, apesar de
desejavel. Por outro lado, para muitas funcBes na area técnica, como o de analista,
costuma-se exigir curso superior completo. Conforme informado pela instituicdo, a
diferenca entre o maior e o menor salario pagos pela empresa, contando os

adicionais por funcao de confianca, € de 17 vezes.

8.2.0 BANCO MOEDA

Empresa publica com mais de 150 anos de existéncia, € considerado o
principal agente de politicas publicas do governo federal. Ao final de 2010 contava
com um total de 83.185 empregados concursados e 10.282 estagiarios. Possui uma
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rede de atendimento composta de 2.206 agéncias e 532 postos de atendimento
bancéarios, além de parceria com mais de 30.000 correspondentes, que realizam
alguns servicos bancarios. Possui ainda escritérios em outros paises, como Estados

Unidos e Japéao.

O concurso mais recente para nivel médio ocorreu em 2010, com
abrangéncia nacional, e estd em andamento um novo processo de sele¢do no inicio
do ano de 2012. Da mesma forma que no Banco Dinheiro, o candidato escolhe no

momento da inscricdo o polo regional onde pretende concorrer a vaga.

Neste processo seletivo de 2012, a remuneracgéao inicial informada € de R$
1.744,00 mensais, para uma carga de 30 horas semanais, e como beneficios,
participacdo nos lucros e resultados, possibilidade de participacdo em plano de
saude e de previdéncia complementar e auxilio alimentacao/refeicdo. As provas
aplicadas sédo de lingua portuguesa, matemética, atualidades, ética, atendimento,
histéria e estatuto do banco. Também sdo aplicadas provas de conhecimentos

bancarios e no¢des de informéatica.

Conforme Balanco Social de 2010, 31.869 (38,31%) de seus funcionarios tem
entre 18 e 35 anos, 50.886 (61,17%) entre 36 e 60 anos e 430 (0,52%) mais de 60
anos de idade. Com relagcdo a escolaridade, 156 (0,18%) possuem ensino
fundamental, 18.949 (22,77%) ensino médio, 43.760 (52,60%) ensino superior,
19.236 (23,12%) poés graduacédo e 1.082 (1,30%) mestrado ou doutorado.

A empresa ndo informa o quantitativo de incentivos de graduagdo e pos-
graduacdo em andamento para seus funcionarios, mas neste momento 6.277
empregados concluiram a graduacdo e 6.007 concluiram pdés-graduacdo com
incentivos da empresa. Os incentivos a graduacdo e pds-graduacdo consistem em
reembolso da mensalidade do curso superior, limitado a R$ 400,00 por més. As
mulheres representam 45,97% do total de empregados, e ocupam 39,16% das
funcdes de gestdo. O percentual de pessoas com deficiéncia € de 1,12% frente ao
total de empregados, e a empresa justifica que o indice de 5% estabelecido em lei
nao é atingido, entre outros motivos, pela falta de candidatos habilitados aprovados

em concurso.
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A universidade corporativa € citada como principal agente promotor das a¢fes
educacionais internas. As atividades ocorrem de forma presencial e a distancia, por
meio de e-learning. Em 2010 foram ministradas 880.298 horas de treinamento por
este meio, 0 que significa um média pouco superior a 10,5 horas por empregado

nesta ferramenta.

O Plano de Carreira do Banco Moeda € composto por uma tabela unificada
com 48 niveis, com piso de R$ 1.244,00 e teto de R$ 3.700,00%, com intervalo de
2,35% entre cada nivel. A promocao se da por mérito e por antiguidade, sendo que
nesta segunda o avanco é de um nivel a cada dois anos. Ja por mérito, cada
empregado pode avancar até dois niveis por ano, conforme avaliacdo de
desempenho individual. Além disso, existe a possibilidade dos empregados
concorrerem a fungBes de confianca, da mesma forma que a existente no Banco

Dinheiro.

Ressalta-se aqui que os planos de carreira citados tanto para o Banco Moeda
guanto para o Banco Dinheiro referem-se ao cargo de ingresso por concurso externo
para nivel médio de escolaridade. Esses bancos também realizam concursos
externos para selecdo de empregados com nivel superior, como por exemplo,
arquitetos, engenheiros e advogados. Estas carreiras sao diferenciadas das de nivel
médio?, e ndo é possivel a migracdo interna. A transicéo da carreira de nivel médio

para estas carreiras s é possivel por concurso externo.

! Dados do ano de 2008, quando o plano de carreira do Banco Moeda foi reestruturado. Os
valores sao reajustados anualmente, por ocasido do dissidio da categoria.

% Conforme edital de concurso de 2012, o salario inicial de um engenheiro do Banco Dinheiro
é de R$ 7.499,75. Ja para o Banco Moeda, edital também de 2012 prevé salario inicial de R$
7.734,00 para engenheiros, arquitetos e advogados.
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9. CARACTERIZACAO DOS JOVENS ENTREVISTADOS NOS BANCOS
PUBLICOS

Foram entrevistados 31 jovens trabalhadores de dois bancos publicos, sendo
deste total 15 mulheres e 16 homens. Do Banco Dinheiro foram 15 entrevistados,
sete homens e oito mulheres, enquanto que do banco Moeda foram entrevistados 16
individuos no total, sendo nove homens e sete mulheres. Buscou-se um equilibrio de

géneros que fosse proximo ao existente nas duas organizacoes.

O entrevistado mais jovem tinha 24 anos no momento da entrevista, enquanto
que o mais velho 30 anos, idade méaxima para participacdo nesta pesquisa. A média
geral etaria dos entrevistados foi de 28 anos, sendo que no Banco Dinheiro esta

média foi de 27 anos, enquanto que no Banco Moeda, a média foi de 28 anos.

O tempo de empresa variou entre 0 minimo de pouco mais de um més no
momento da entrevista até dez anos, sendo que a média geral foi de cinco anos
trabalhando no banco. A média de tempo de empresa do Banco Moeda, se
analisado individualmente, resultou em quase seis anos, superior a média de tempo
trabalhado no Banco Dinheiro, que foi de quatro anos. Isso € justificavel pelo critério
empregado para escolha dos empregados entrevistados, e néo pode ser
generalizado para as instituicdes como um todo nem tomado como diferenca entre

elas.

Com o cruzamento dos dados de idade no momento da entrevista e tempo de
empresa, foi possivel verificar que um dos entrevistados ingressou no banco com
apenas 19 anos enquanto outros seis com 20 anos. Nestes casos, verifica-se que 0s
individuos tinham pouca experiéncia de trabalho anterior, sendo que em algumas

situagdes, 0 banco foi sua primeira atividade profissional.

Por outro lado, uma das entrevistadas ingressou no banco ja com 30 anos.
Neste caso, observou-se na entrevista que ela apresentava um conjunto de
experiéncias profissionais anteriores, o0 que pode justificar opinides sobre o trabalho

bancario diferenciado dos demais entrevistados, como sera visto mais adiante.
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Sobre area de graduacédo, a maior ocorréncia foi do curso de administracao,
sendo esta a formacdo de 12 dos entrevistados. Nove destes definiram-se como
graduados em administracdo, enquanto outros trés com énfases deste mesmo
curso, dois em comeércio exterior e um em gestdo financeira. Outros quatro
entrevistados se graduaram em ciéncias contabeis, e quatro em ciéncias
econdmicas. Licenciatura em matematica foi citada por dois dos entrevistados, um
deles inclusive com mestrado na mesma area. Os demais cursos citados tiveram
uma ocorréncia cada, sendo eles Nutricdo, Publicidade e Propaganda, Sistemas de
Informacédo, Ciéncias Atuariais, Geografia, Turismo, Histéria, Letras e Engenharia
Elétrica. Existe, portanto, uma predominancia de originados das areas das Ciéncias
Sociais e Aplicadas, as quais, em uma analise livre, parecem estar mais ligadas ao
trabalho em uma instituicdo bancaria. Os demais, cerca de um terco dos

entrevistados, graduaram-se em cursos de outras areas.

Do total dos entrevistados, 26 deles finalizaram a graduacdo apos o0 ingresso
no banco, enquanto os outros cinco se graduaram antes de iniciarem seu vinculo
empregaticio. Do total de entrevistados, seis deles ingressaram em um curso
superior depois do ingresso no banco, ou seja, escolheram seu curso de graduacéo
quando ja estavam trabalhando na instituicéo.

Além de um com mestrado, outros trés entrevistados possuem pés-graduacao
completa, enquanto cinco estavam cursando algum tipo de pdés-graduacdo ou
especializacdo no momento da entrevista. Em outros dois casos, 0s entrevistados

estavam cursando uma segunda graduacao.

Dezessete se declararam solteiros na ocasiao da entrevista, sete sao casados
e outros seis declaram estar em unido estavel, enquanto um € divorciado. Quatro
entrevistados declararam ter filhos, dois deles com dois filhos, e dois com um filho.

Uma entrevistada estava gravida.

Quatorze entrevistados declararam nédo estar exercendo funcdo de confianca
alguma dentro do banco no momento em que foi realizada a entrevista. Trés deles,
do banco moeda e do sexo masculino estavam em fungéo gerencial. Os demais

exerciam algum tipo de funcéo técnica de nivel inicial, intermediaria ou avancada.
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Quanto a renda familiar no momento em que ingressaram no banco, as
respostas dos entrevistados variaram entre R$ 1.000,00 e R$ 15.000,00. Em 25 dos
casos essa era a renda dos pais, enquanto os 6 restantes dependiam de sua propria
renda, ou de seu conjuge. A renda familiar média declarada pelos entrevistados foi
de R$ 5.088,54. Cabe ressaltar, neste caso, que a maioria dos entrevistados teve
dificuldade para mensurar a renda familiar do momento do ingresso no banco,
alguns principalmente devido aos anos decorridos desde o tempo de ingresso.

Todos os valores foram atualizados pelos indices de inflagéo oficiais.

A seguir, no Quadro 5 e Quadro 6 é apresentada uma sintese da
caracterizacdo dos sujeitos desta pesquisa. O primeiro quadro apresenta 0s

trabalhadores do Banco Dinheiro, e o segundo, do Banco Moeda.



Quadro 5 - Trabalhadores do Banco Dinheiro
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Nome | Sexo | Idade Curso Graduagéao T;?g)rzsd;
Bianca |f 25 | Nutricao 2010 1 ano
Michele |f 26 ?fnaéig‘;ég)"" 2008 1,5 anos
Daniela |f 24 | Administracao 2011 1,3 anos
Renata |f 30 | Publicidade 2003 0,1 ano
Leila f 25 | Administracéo 2008 1,1 anos
Igor m 30 f;]'fsg‘fnr:‘;;age 2005 10 anos
Eliana f 27 | Administracéo 2009 2,2 anos
Andrea |f 28 | Contabilidade 2008 2,5 anos
Manuel |m 26 | Atuariais 2007 6 anos
Carina |f 29 | Gestao Financeira 2010 4,5 anos
Fabiano |m 29 | Administracéo 2009 8 anos
Magnus |m 27| Geografia 2008 5 anos
Rodrigo |m 29 | Administracao 2005 7,5 anos
Fausto |m 30 | Turismo 2004 8 anos
Eduardo |m 25| Economia 2008 3 anos




Quadro 6 - Trabalhadores do Banco Moeda

Nome |[Sexo | Idade Curso Graduagéao TEemmpprc;Sdae
Joseé m 28 | Historia 2011 5,5 anos
Fernando |[m 26 | Economia 2010 1,9 anos
Valério m 26 | Letras 2011 6 anos
Lais f 28 | Administracao 2007 2 anos
Gregorio |m 30 [ Administracao 2008 10 anos
Francisco |m 26 | Economia 2008 5 anos
Alana f 27 | Comercio Exterior 2008 6 anos
Paulo m 29| Contabeis 2004 10 anos
Pedro m 29 | Matematica 2009 7,5 anos
Tais f 27 | Contabeis 2008 6 anos
Miriam f 29 | Contabeis 2009 5 anos
Tales m 30 | Engenharia Elétrica 2010 10 anos
Julia f 29 | Economia 2006 6 anos
Amanda |f 27 | Administracéo 2009 5 anos
Tatiana f 29 | Administracéo 2010 3 anos
Antonio m 30 | Comercio Exterior 2008 6 anos
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10.MOTIVOS PARA INGRESSO NOS BANCOS PUBLICOS

Nesta parte da pesquisa séo investigadas as razdes que levam os jovens a

buscarem a sua colocacéo profissional dentro dos bancos publicos.

10.1. MOTIVOS PARA REALIZACAO DO CONCURSO

As primeiras questbes referentes ao ingresso por concurso buscavam
investigar os motivos que levaram estes jovens entrevistados a buscarem colocagao
em um banco publico. Era solicitado que refletissem sobre quais aspectos deste tipo
de ocupacgdo chamaram sua atencao, e buscassem recordar 0 momento em que

ocorreu a deciséo de fazer o concurso de ingresso.

As respostas foram bastante variadas, mas tornaram possivel a criacdo de
categorias inter-relacionadas de analise, ndo sendo estas excludentes entre si.
Nenhum dos candidatos teve um unico aspecto influenciando na sua opc¢éo, sendo
gue na maioria dos casos foram citados mais de trés motivos. Em alguns casos a
decisdo dos candidatos foi um processo complexo e demorado, mas a maioria
demonstrou ser uma decisdo subita e repentina, ndo planejada. Neste segundo
caso, foi usual na resposta dos candidatos a decepcdo com a iniciativa privada,
aliada a oportunidade da abertura do concurso, muitas vezes indicado por um amigo
ou familiar proximo. De forma geral, como destaques na resposta dos candidatos,
pode-se indicar a questdo da busca pela estabilidade no emprego, salario de
ingresso superior ao da iniciativa privada, carga horaria de 6hs diarias e pacote de

beneficios oferecidos pelos bancos, bem como a influéncia de pessoas proximas.
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10.1.1. A Busca Pela Estabilidade

Apesar de, em muitos casos, 0 banco ter sido a primeira oportunidade
profissional, a ideia de seguranca passada pela colocacdo em uma instituicao
publica foi recorrente nas falas de muitos desses jovens. Em alguns casos, ficou
clara a influéncia de familiares, conforme sera discutido posteriormente. Em outros, a
necessidade desta estabilidade provém do proprio entrevistado, em sua analise do
mercado de trabalho, como parece ser o caso da entrevistada Bianca, que na época
do concurso cursava a faculdade de nutricao

(...) porque eu estava no meio da faculdade, e ndo sabia se eu conseguiria
emprego na minha &rea quando eu me formasse. Entdo eu fiz, para ficar na

lista de espera, e ao longo dos quatro anos de validade do concurso eles
poderiam me chamar (...) (BIANCA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Bianca demonstra ter preocupacdo com a falta de oportunidades de
colocacdo profissional jA durante o curso superior. O concurso lhe oferecia
seguranca e uma alternativa de empregabilidade, mesmo que nao fosse imediata,

desde que ficasse bem classificada nas provas de selecéao.

7

Esta opinido é compartilhada pelo entrevistado Fernando, que comenta ter
percebido inseguranca em sua atividade anterior, um estagio.

Meu estagio anterior, nessa empresa de consultoria, me trouxe um pouco

de inseguranca em relacdo a atuar em mercados mais instaveis.

Trabalhando (no banco), poderia ter maior estabilidade e atuar na é&rea
financeira. (FERNANDO, Banco Moeda, Escriturario, Agéncia)

A busca de estabilidade ou seguranca pode ser encontrada também na fala
de outros entrevistados como principal motivo para realizacdo do concurso publico.
Esta pode ser uma resposta dos jovens ao fenbmeno do desemprego nessa faixa
etaria, conforme demonstrado por Couto (2004). Na medida em que o numero de
trabalhadores em busca de emprego aumenta, o mercado de trabalho tende a
selecionar trabalhadores mais experientes, relegando aos jovens as colocacfes de
menor qualidade. Da mesma forma, eles se tornam mais descartaveis em momentos
de crise. Com isso, as vagas no setor publico surgem como uma forma de escapar

destas oscilacbes no mercado de trabalho.
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Porém, assim como a busca pela estabilidade surge em alguns casos como
razdo Unica, em consideravel parte dos casos ela se confunde com decepg¢bes que
0S entrevistados tiveram em empregos anteriores, assim como com as influéncias

recebidas de familiares ou de amigos, como pode ser verificado a seguir.

10.1.2. Influéncia de Parentes e Amigos

Em diversos casos, a influéncia de pessoas préximas parece importante ao
optar pelo ingresso no banco publico. Esta influéncia era indicada pelo entrevistado
de forma mais espontanea logo no inicio da entrevista, quando questionado sobre os
motivos que o levaram a optar por esta colocacdo, mas também era investigada de
forma mais direta mais adiante, quando o entrevistado era instruido a refletir sobre

pessoas proximas que podem ter lhe passado impressdes sobre o0 servigo publico.

Esta influéncia pode ser percebida na fala do entrevistado Rodrigo, que relata
ter crescido ouvindo sobre as vantagens de trabalhar nestes bancos.
Eu cresci em uma cidade pequena, no interior do estado (...) naquela época,
0 gerente (do Banco Dinheiro) era o dono da cidade. Tinha a maior casa,
era jurado dos concursos de beleza junto com o prefeito, seus filhos tinham
as melhores coisas (...) entdo, eu sempre escutava as pessoas falando que
ganhava bem. Eu lembro que as pessoas falavam que era proibido divulgar
o salério se tu trabalhava la (...) a Unica coisa que parecia ser ruim é que
eles tinha que se mudar com frequéncia, ficavam uns 2 anos s6 em cada

cidade (...) imagino que para os filhos isso dever ser bem chato (RODRIGO,
Banco Dinheiro, Técnico Inicial, Administrativo)

Esta fala do entrevistado se aproxima da ideia de identidade profissional
defendida por Lacombe (2002), no qual as escolhas de um individuo com relacdo a
sua vida profissional sdo resultado de sua historia de vida e da interagdo com o0s
diversos grupos sociais com as quais convive. Estes sao indicios que demonstram
gue em alguns casos, 0s jovens ja se identificam com os bancos publicos antes

mesmo do ingresso nestas instituicoes.

Irm&os, tios, primos, familiares dos mais diversos graus foram citados como

pessoas que possam ter influenciado na sua opcdo, como € o caso de José, que
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relata ter um irmdo bancario em uma instituicdo publica, ou Igor e Bianca, que
comentam ter primos empregados na mesma instituicdo a qual estdo vinculados. Ou
como é o caso de Renata, que parece vir de uma familia de servidores publicos.
todo meu nucleo familiar, pai, mae, irméo e parentes de segundo grau (...)
minha vé é aposentada do estado, meu irméo é concursado, minha mae foi
funcionaria publica, tenho primos, juizes, médicos, dentistas, peritos, muitos

concursados na familia que me incentivam ha tempo. (RENATA, Banco
Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

A propria entrevistada usa o verbo incentivam no presente. No momento da
entrevista, ela estava trabalhando no Banco Dinheiro a pouco mais de um més, apos
uma carreira de mais de 10 anos na iniciativa privada, o que pode indicar que ela

ainda n&o se habituou a ideia de estar agora ligada a uma instituicdo publica.

7

O entrevistado Eduardo € outro que relatou a influencia que familiares
exerceram em sua escolha, mesmo que esta ndo tenha sido de maneira direta, mas
apenas como exemplo a ser seguido.

(...) nunca ninguém veio pra mim e disse “faz 14 que é legal, tu vai gostar”,
mas eu tenho tios que trabalham em Brasilia, na matriz (do Banco Dinheiro)
(...) acho que nem era dos meus pais, mas minha v6 que dizia que eles
eram “os caras”, e eu escutava isso (...) alias, continuam sendo (...) e hoje
meu pai ganha mais que eles, mas eles continuam melhores pra minha vé,

porque trabalham la. (EDUARDO, Banco Dinheiro, Escriturario,
Administrativo)

A entrevistada Tais por sua vez, também relata um caso de influéncia que faz
parte de sua historia de vida.
Meu pai é funcionario (do Banco Moeda) desde muito antes de eu nascer,
entdo, a empresa sempre foi muito presente na minha vida. Ndo que esse
seja o emprego dos meus sonhos, mas eu sempre soube que era legal
trabalhar nele. (...) ndo lembro se eles chegaram a falar pra mim faz o
concurso, mas quando eu disse que ia fazer, eles me deram apoio. O

engracado € que agora eu trabalho bem pertinho dele. (TAIS, Banco
Moeda, Técnico Intermediario, Administrativo)

A influéncia familiar também foi citada de forma direta ou indireta devido a
decepcdes profissionais sofridas em empresas privadas. Alana destaca a dedicacéo
de seu pai por 15 anos a uma instituicdo privada, e que, apds uma reestruturacao foi
demitido. Na familia dela o impacto foi especialmente grave, porque era a unica
fonte de renda da familia, composta por 4 pessoas. Conforme Alana, a recolocagao

veio logo, mas com uma renda um terco inferior. Com isso, a familia inteira
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direcionou-se para os concursos publicos, até mesmo a mae, que até entdo nao

buscava colocacé&o no mercado de trabalho.

Da mesma forma, Leila comenta um fato que teve influéncia determinante na
opcao pelo concurso no banco publico, referente a uma decepcdo profissional
sofrida por seu pai, professor na época em uma universidade privada da Regido
Metropolitana de Porto Alegre.

Lembro de um fato que me fez pensar muito. Na época, meu pai ndo
recebia o salario em dia da universidade em que trabalhava, devido a uma
crise que esta passava. E isso me fez pensar muito em querer 0 concurso.
(LEILA, Banco Dinheiro, Escrituréria, Agéncia)

Além de parentes, proximos ou distantes, grupos de amigos e profissionais
com quem oS jovens interagiam também tiveram peso, e foram citados pelos
entrevistados como influenciadores de suas decisfes. Esta interacdo foi
especialmente proxima em dois dos sujeitos entrevistados, que realizaram o
concurso para o Banco Dinheiro quando trabalhavam como estagiarios nesta mesma

instituicao.

(...) como eu estava trabalhando no banco como estagiario, o pessoal do
préprio banco me incentivou, e eu estava gostando de trabalhar no banco, e
fiz 0 concurso na esperancga de passar, mas ndo imaginava que conseguiria
(...) foi dentro do banco que conheci um cara que sabia muito de
informética, ai também fui pro lado da informatica e como o banco tem
espaco para quem faz informética, foi mais um motivo para eu fazer o
concurso. (IGOR, Banco Dinheiro, Técnico Intermediério, Administrativo)

Quando fazia estagio, fui muito incentivada pelos colegas da agéncia... e eu
enxergava o banco com outros olhos... Queria muito ser concursada e
gueria um lugar com plano de carreira (...) Faltava 1 ano para me formar e
resolvi tentar o concurso e confesso que decidi pgq os colegas me
incentivaram muito. E eu queria continuar no (Banco Dinheiro) (LEILA,
Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Relacionamentos afetivos também foram citados como motivadores para o
ingresso no banco ao qual estéo ligados, como o citado pela entrevistada Renata.

(...) na época foi uma opgdo sentimental, prestei concurso em 2007 e

namorava uma pessoa que era gerente (do Banco Moeda) e morava no

interior. Para ndo depender dele financeiramente, e como a regido que ele

morava ndo havia muitas oportunidades em minha area entdo resolvi
prestar concurso. (RENATA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

A entrevistada comenta também que na época realizou concurso tanto para o

Banco Moeda quanto para o Banco Dinheiro, tendo sido aprovada nos dois. A
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primeira convocacdo foi do Banco Moeda, porém, como ja havia terminado o
relacionamento, ndo fazia mais sentido assumir um cargo em uma cidade do interior,
para onde havia sido designada. Desta forma, optou por ndo assumir o cargo, e
aguardar uma convocacdo para o Banco Dinheiro, onde assumiu na Regido

Metropolitana de Porto Alegre.

A influéncia dos colegas de faculdade também foi recorrente entre o0s
entrevistados, como foi no caso de Eliana e Fernando. Porém, em situacdes
semelhantes, nem sempre a influéncia pode ter sido positiva, como por exemplo foi
relatado por Lais, que informa ter uma amiga que trabalha no Banco Dinheiro, mas

gue esta nao teria passado boas impressdes sobre a empresa.

Esta também é a impressao passada por Rodrigo. Ele relata as opinides de
amigos proximos e recorda de uma ocasido, quando cursava faculdade, em que um
colega desencorajava seu amigo a assumir um cargo em um banco publico para o
qual havia sido selecionado.

Lembro na faculdade, que achei engragado, nem conhecia os caras, mas
um tinha sido chamado (no banco do estado), e o outro dizia pra ele “- Cara,
nao vai, isso € pra quem ta velho, e ndo quer se estressar. A gente é novo,
precisa de desafio, crescer rapido e ganhar dinheiro. Depois que tu tiver
uma grana, e ndo quiser mais esquentar a cabeca, vai la, pra ficar até se

aposentar. Tu é muito bom pra 18”. (RODRIGO, Banco Dinheiro, Técnico
Inicial, Administrativo)

Também foi citado como influéncia a carga horaria de seis horas diarias, ou
30 horas semanais, o que facilitaria conciliar trabalho e estudo, j& que uma parte
consideravel estava cursando faculdade, ou tinha planos para iniciar uma apoés o

ingresso no banco.

10.1.3. Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho diaria dos bancéarios no Brasil € de seis horas. Esta é

uma caracteristica incomum na iniciativa privada e mesmo em outros empregos da
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esfera publica. Este foi um fator determinante na escolha do emprego, como ficou
claro na fala de alguns deles.

Um dos motivos alegados pela busca por uma jornada de trabalho menor foi a
facilidade de conciliar os compromissos profissionais e os da vida académica. E
cada vez mais comum os individuos usarem parte consideravel do seu tempo diario
em deslocamentos entre casa, trabalho e a instituicdo de ensino onde esti
matriculado. Em uma regido metropolitana como a de Porto Alegre, é comum
inclusive que estes trés locais sequer se situem em uma mesma cidade, com a
necessidade de deslocamento em Onibus urbano ou fretado pela empresa, trem,
carona ou mesmo carro proprio. Desta forma, é compreensivel que as pessoas
busquem uma ocupacdo que |Ihes ofereca uma carga horaria compativel com os

demais aspectos de sua vida.

Este beneficio é citado diretamente por José, Francisco, Gregorio, Renata e
Michele, que comentam a facilidade que isto oferece durante a graduacgéo. Eduardo
€ mais detalhista.

€ bom pra quem estuda, principalmente na UFRGS, que as aulas comegcam
as seis e meia'. Imagina tu trabalhar 14 do outro lado da cidade, e sair
correndo as seis, pegar Onibus, tudo trancado. Ai chega atrasado, e o
professor ja te olha atravessado. Tenho colegas que é assim, sempre
atrasados, as vezes perdem a primeira aula. E (no Banco Dinheiro) eu
consigo ate fazer umas cadeiras extras de manha cedo, antes do trabalho.
Ah, e nunca precisa trabalhar sdbado também, nem levar nada pra fazer em

casa, entdo ndo atrapalha na hora de estudar para as provas. (EDUARDO,
Banco Dinheiro, Escriturario, Administrativo)

Mas ndo é somente para os estudantes que a carga horéaria reduzida nos
bancos é visto como um beneficio. Dos que tém filhos, ou planejam te-los em breve,
uma carga horaria menor foi citada como sinbnimo de qualidade de vida, e de

oportunidade de passar mais tempo com a familia.

Este é o caso da Daniela, que possui duas filhas, e antes do concurso
trabalhava como estagiaria. Segundo ela, o banco seria uma oportunidade de trocar
um estagio de 5 horas diarias por um emprego de carteira assinada de 6 horas

diarias, com todos os seus beneficios. Com isso, seria possivel acompanhar mais de

! O entrevistado se refere as aulas do periodo noturno, que iniciam as 18:30hs.
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perto o crescimento das filhas, convivendo mais com elas. Renata, por sua vez,
planeja o futuro em funcéo desta carga horaria.
(...) até porque moro com um companheiro, casaremos em janeiro, e esta
na minha hora de planejar um filho. Daqui um ano mais ou menos pretendo

comecgar a organizar isso, € na minha rotina antiga jamais poderia
engravidar. (RENATA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Aqui, a entrevistada nos remete para outra razdo encontrada nas entrevistas.
No momento em que 0s sujeitos foram questionados sobre os motivos que 0s
levaram aos bancos publicos foram muito citadas decepcdes e dificuldades

enfrentadas por eles em experiéncias profissionais anteriores.

10.1.4. Redirecionamento de Carreira

De maneira geral, as carreiras publicas sdo percebidas por alguns como uma
oportunidade de mudanga nos rumos de sua carreira profissional. Para alguns, essa
€ uma escolha pessoal, muitas vezes influenciado por pessoas proximas, conforme
ja visto. Para outros, o proprio mercado de trabalho induz a este caminho, seja pelas
barreiras encontradas em experiéncias anteriores, seja pelo mercado de trabalho na
area que escolheram. Em alguns casos, também serve como alternativa para mudar

de area, quando ndo estao contentes com o curso superior em andamento.

Este é o caso, por exemplo, de Rodrigo e Eduardo, que descontentes com o
seu curso, buscaram no concurso uma alternativa de ocupagéo, abandonando o
curso superior em andamento enquanto decidiam para qual area iriam redirecionar

sua carreira.

Eu fazia informatica, mas ndo estava muito contente, sabe, ndo me
imaginava trabalhando naquilo depois. Mas, o problema era ficar parado,
gue eu também ndo queria. Até tava procurando emprego na época, e (0
Banco Moeda) surgiu como uma opg¢ao, assim, enquanto eu me decidia o
que fazer da vida. (EDUARDO, Banco Dinheiro, Escriturario, Administrativo)

(...) nareal, eu tava de saco cheio da engenharia. Eu passava a madrugada
estudando e chegava na prova ndo sabia nada. Entdo eu vi 0 concurso no
jornal, e resolvi fazer, nem sabia o que caia, e passei. (RODRIGO, Banco
Dinheiro, Técnico Inicial, Administrativo)
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Alana comenta que depois de trés tentativas infrutiferas de ingressar em um
curso de medicina, aliado a um problema de queda de renda na familia, ela optou
por redirecionar seus esfor¢cos para algo que desse um retorno financeiro em curto
prazo. Para ela, realizar as provas do concurso para o0 Banco Moeda foi facil para

guem estava anos se dedicando a um vestibular concorrido como o de medicina.

Dificuldades encontradas no mercado de trabalho privado também foram
determinantes para tentar uma carreira em um banco publico, como no caso de
Fernando, que realizava estagio em uma empresa de consultoria, e classificou sua

experiéncia como “mercado instavel”.

Renata tem em seu curriculo a passagem por diversas empresas antes de
ingressar no Banco Dinheiro, algumas inclusive exercendo um cargo gerencial. Ela
relata que a pressdo por metas e resultados € muito desgastante na iniciativa
privada, e acaba invadindo toda a vida dos empregados. O emprego no banco
publico foi a alternativa encontrada para melhorar a qualidade de vida e para
preparar seus projetos futuros.

Agora quando assumi, resolvi largar um emprego que ganhava o dobro do
gue ganho hoje, pela qualidade de vida, horario de trabalho aceitavel, gozar

de férias e finais de semana o que eu ndo sabia mais 0 que era ha muito
tempo. (RENATA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

A pressdo por resultados e metas também existe nos bancos publicos, que
atualmente competem com o0s bancos privados para conquistar clientes. Porém,
para a entrevistada, a estabilidade e seguranca oferecidas pelo banco publico

servem para contrapor a pressao por resultados comerciais.

Também foram encontrados entre os entrevistados aqueles que, apesar de
gostarem do curso superior ao qual estavam vinculados, néo vislumbravam grandes
oportunidades no mercado de trabalho. E o caso, por exemplo, de Michele,
licenciada em matematica. Na sua opiniao, as possibilidades de trabalho neste ramo
sao limitadas a carreira de professor, que é muito mal remunerada. Ela prestou o
concurso para o Banco Dinheiro pouco antes da formatura, esperando ser chamada
ap0s a conclusdo do curso, o que efetivamente ocorreu. Porém, quando foi
convocada pelo banco, ja estava cursando mestrado em matematica. Fez questao

de conciliar ambos compromissos até a titulacdo académica, pois, segundo ela,
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apesar de se identificar com o ramo estudado, mesmo com o titulo de mestre ndo

vislumbrava grandes oportunidades de carreira.

Bianca ingressou no Banco Dinheiro quando cursava nutricdo e via poucas
possibilidades de carreira nesse ramo. Optou pelo concurso para o Banco Dinheiro,
pois segundo ela, 0s concursos para as instituicbes bancérias sdo os que mais
convocam candidatos aprovados. Foi convocada para o banco antes do final da

graduacéo, e também teve que conciliar ambos, apesar dos horarios conflitantes.

Esta entrevistada nos aponta um aspecto importante que é com relacdo ao
namero de vagas oferecidas pelos bancos publicos, o que nos leva ao proximo

ponto de analise.

10.1.5. O Numero de Vagas Oferecidas

Apesar de, em algumas ocasides, os editais dos concursos para os bancos
publicos anunciarem poucas vagas ou mesmo cadastro de reserva, 0s entrevistados

relatam que este bancos costumam convocar um grande nimero de aprovados.

Andrea ja havia sido aprovada em outros concursos publicos, mas como o
namero de vagas era pequeno, e sua colocacdo ndo era das melhores, nunca
chegou a ser chamada para assumir. Segundo ela, o banco onde trabalha chega a
chamar mais de mil aprovados em cada concurso, iISSO somente para a regiao

metropolitana de Porto Alegre.

O numero de chamados também foi um dos motivos da escolha de Eliana. E
possivel que o grande numero de convocados passe a impressdo para 0S
entrevistados de que o ingresso nos bancos publicos seria mais facil do que em
concursos para outras instituicdes publicas.

E que o concurso foi muito facil. Eu nem sabia o que ia cair na prova direito

(...) mas pra quem tinha estudado para o vestibular da UFRGS, era barbada
na época. Hoje até acho que é mais dificil, tem mais concorréncia, mas eu
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passei sem nem saber a matéria. (RODRIGO, Banco Dinheiro, Técnico
Inicial, Administrativo)

Bianca também ressalta que a opcéo pelo Banco Dinheiro foi pelo nimero de
aprovados que sao convocados, mas considera como uma colocacao temporaria,

tendo em vista que continua estudando para outros concursos.

10.1.6. Remuneracéo e Beneficios

Juntamente com aspectos relacionados a seguranca e estabilidade, aspectos
ligados a remuneracao ofertada pelos bancos foram muito citados como incentivo
para buscarem as vagas. Aqui se enquadram os beneficios oferecidos pelos bancos
aos seus funcionarios, especialmente os mensuraveis de forma financeira, como os
vales refeicdo e alimentacédo, participacbes sobre lucros e resultados e plano de

saude, item bastante valorizado especialmente para os que tém familia.

O salario inicial foi considerado superior aos de ingresso na iniciativa privada.
Este aspecto foi citado, por exemplo, por Alana, ao relatar que sua familia passava
por dificuldades financeiras na época, e a necessidade de complementacdo desta
renda era grande. Valério também cita o salario como motivador, pois na época do
concurso morava com uma companheira e a filha, detinha a Unica renda da casa, e,

dentre os entrevistos, tinha a menor renda familiar.

Julia lembra que a mais de 10 anos, ao ingressar no Banco Moeda, seu
salario inicial era de R$ 808, sendo considerado um excelente salario, pois seu
namorado recebia ha mesma época um salario minimo no valor de R$ 180,00 como

estagiario em uma empresa da iniciativa privada.

José também cita o salario como incentivador para ele, morando em Porto
Alegre, longe da familia que residia no interior. Na época ele estava na capital para
cursar faculdade, e o salario pago pelo banco seria suficiente para garantir sua
independéncia financeira. Situacbes semelhantes foram identificadas nas falas de

Eduardo, Tales, Rodrigo e Michele, todos eles vindos de cidades do interior,



91

buscando estudar nas universidades, especialmente a publica. Conforme seus

relatos, os concursos publicos para os bancos foram uma forma rapida, e para

alguns deles, facil, de garantir independéncia financeira ja durante a faculdade.
Porque procurava um emprego g ganhasse bem pras minhas necessidades

na época. J& morava em Porto Alegre, e estava na faculdade. (JOSE,
Banco Moeda, Técnico Inicial, Administrativo)

A comparacdo entre o salario oferecido pelo banco publico e pela iniciativa
privada também foi lembrada por Fernando e Gregério. Michele também reforca este
ponto, relatando que o salario do banco é superior ao oferecido pela area dela,

matematica, na iniciativa privada.

Foram muito citados os beneficios que os bancos oferecem a seus
funcionarios. Porém, neste ponto, identificou-se uma particularidade. Apesar de
muitos deles citarem que os beneficios, de forma geral, foram importantes em sua
decisdo ao optarem pela instituicdo onde trabalha, a grande maioria admitiu que
antes de ingressar no banco ndo conhecia de forma precisa quais seriam esses
beneficios. Tinham conhecimentos que os bancos ofereciam diversas vantagens,
mas somente aqueles que trabalharam como estagiarios ou que tinham parentes
bastante préximos trabalhando nestes bancos revelaram ter uma real nocdo de

guais seriam estes beneficios.

Os mais lembrados foram os vales alimentacao e refeicdo. O alto valor destes
beneficios, comparado com o salario, faz com que eles sejam vistos como parte
integrante do salario®. A participacdo nos lucros e resultados também foi bastante
citada, sendo por vezes relacionada como uma espécie de décimo-quarto salario a

ser recebido anualmente.

Para aqueles com filhos, ou mesmo casados sem filhos, um dos itens mais
citados foi o plano de saude oferecido pelo banco para toda a familia. A
preocupacdo com a seguranca de outras pessoas faz com que um plano de saude
tenha um peso maior na decisdo do que para o0s solteiros, por exemplo. Foi possivel
observar que todos os entrevistados que citaram o plano de salde como motivo para

! Os entrevistados citam gue os beneficios de alimentacdo e refeicdo, somados, eram de
cerca de R$ 800,00 na época da entrevista.
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realizacdo do concurso, também falaram em estabilidade, o que reforca a ideia de
que estes buscam colocagdes profissionais mais seguras para assegurar a

estabilidade financeira e manter sua familia.

Pode-se observar nas entrevistas a auséncia da busca pela realizacéo
pessoal no momento do ingresso. Pelo contrario, conforme visto, ocorreram relatos
demonstrando que em alguns casos estes se afastam das areas de conhecimento
gue haviam escolhido para si, buscando a seguranca dos empregos nos bancos

publicos.

Pela pesquisa de Fontoura (2010), € possivel tracar um paralelo entre os
motivos que levam o0s jovens aos bancos publicos com as razfes pelas quais as
pessoas ingressam na Receita Federal. De forma geral, a grande maioria dos
aspectos citados pelos entrevistados como influenciadores em sua decisdo de
prestar o concurso sdo utilitarios, remetendo a beneficios diretos relacionados ao
ingresso nas instituicbes em ambos os casos. A diferenga mais marcante pode ser
observada com relacdo a observacdo que eles faziam de que seu ingresso foi por
mérito, citado pelos trabalhadores da Receita Federal, uma vez que 0 ingresso
naquela carreira demandou aprovacdo num concurso dificil e muito concorrido, que
ndo foi encontrado naqueles que ingressam nos bancos publicos. Observa-se
também que a remuneracgdo foi citada como determinante em ambos o0s casos,
mesmo sendo o salario dos empregados da Receita muito superior ao pago pelos

bancos!.

! Conforme Ministério Do Planejamento, Orcamento e Gestao, o salario inicial de Auditor da
Receita Federal é de R$ 13.600,00, e o de Analista da Receita Federal é de R$ 7.996,07.
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11. TRABALHO NO BANCO, NOCOES E PERSPECTIVAS DE CARREIRA

Observar qual a opinido dos jovens sobre seu trabalho é importante para
verificar o que os mantém trabalhando nas instituicbes bancarias. Neste sentido, 0s
sujeitos desta pesquisa foram questionados sobre quais foram suas primeiras
impressodes e quais suas expectativas sobre seu trabalho. Em seguida, o foco passa
para carreira, onde eles séo incentivados a refletirem sobre o que entendem por
carreira, como identificam o investimento da instituicdo no seu desenvolvimento,

quais as possibilidades de crescimento e qual o papel dos bancos neste caminho.

11.1. PRIMEIRAS IMPRESSOES APOS O INGRESSO

Expectativas sdo comuns quando as pessoas realizam mudancas em suas
vidas. Dada a centralidade do trabalho na vida das pessoas, é natural que o
ingresso em um novo emprego faca com que os individuos projetem cenarios e
reflitam sobre como ser4 seu futuro nesta nova colocagdo, e as primeiras
impressdes sao essenciais neste processo. Nesta condi¢do, os entrevistados foram
convidados a recordarem sobre o0 seu ingresso no banco, refletirem sobre as
impressbGes recebidas na época e realizar um paralelo com as aspiracdes

profissionais atuais.

De maneira geral, a opinido dos entrevistados foi que o ambiente de trabalho
bancario oferece um clima de camaradagem entre os colegas, onde 0s mais
experientes tendem a oferecer auxilio e suporte, especialmente aos mais novos. Ao
mesmo tempo, 0s que ingressaram nos bancos em agéncias revelaram-se surpresos
com o lado comercial do banco, pois ndo cogitavam encontrar a cobranca por

resultados, especialmente os relacionados a venda de produtos bancarios.
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Outro ponto que destacam é a falta de um treinamento mais completo no
ingresso, bem como de um acompanhamento sistematico durante os primeiros dias,
especialmente para os que trabalham nas agéncias. Em ambos os bancos os
trabalhadores passaram por um curso de integracéo’ nos primeiros dias, antes de se
apresentarem em sua unidade, mas em muitos casos este foi considerado
insuficiente. A principal dificuldade encontrada pelos trabalhadores nos primeiros
dias de agéncia foi com relacdo aos conhecimentos necessarios para desenvolver
suas atividades, tanto com relacdo aos produtos e servicos bancéarios quanto com

relagdo a variedade de sistemas.

Mesmo que a maioria das rotinas e tarefas esteja relatada em manuais com
normas internas, estes sao por vezes incompletos ou ndo sao escritos usando uma

linguagem acessivel, especialmente para os iniciantes.

(...) o sistema é muito velho e s&o muitos, diferentes, sofri para aprender a
fazer as coisas desse jeito € com um normativo® um tanto complexo para
nés. (DANIELA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

(...) o que me apavorou foi a quantidade de coisas que temos q aprender e
saber dentro de um banco, isso sé temos no¢do quando estamos la dentro
(ELIANA, Banco Dinheiro, Técnico Inicial, Agéncia)

(...) participei de duas semanas de integracdo com 0s novos concursados e
0s instrutores, que procuraram nos ambientar a0 maximo; na agéncia
também fui bem recebido, mas o ritmo dos colegas de agéncia foi mais
dificil de assimilar. Acreditava que seria mais gradual, com conhecimento
dos sistemas, depois das atividades no banco, e ai sim iria atender o
publico, mas tive que aprender isso tudo o mais depressa possivel para
atender aos clientes (FERNANDO, Banco Moeda, Escriturario, Agéncia)

Igor, por sua vez, lembra que o fato de ja ter trabalhado anteriormente como
estagiario no Banco Moeda contribuiu para facilitar sua adaptacdo, mas reconhece
gue este processo pode ser bastante dificil para os demais, que nao tiveram esta
mesma experiéncia.

(...) entrei bastante motivado, e dentro do banco foi bem facil pg eu ja
conhecia 0 servico, ao contrario dos que tomaram posse comigo que
comecaram do zero. Eu ja conhecia todo o sistema e como as coisas

funcionavam, neste quesito foi bem tranquilo. (IGOR, Banco Dinheiro,
Técnico Intermediario, Administrativo)

! Conforme relatos é um curso de uma ou duas semanas, com nocdes gerais sobre a
instituicdo e sobre o trabalho bancério.

% Por “normativo” a entrevistada se refere aos manuais internos, que orientam a realizagao de
atividades e/ou descrevem caracteristicas de produtos e servigos.
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O relacionamento com os colegas também foi citado como ponto positivo para
a maioria. A recepcao pelos colegas variou do “cordial” (Daniela) ao “receptivo”
(Michele), sendo que a maioria dos entrevistados descreveu como uma experiéncia
positiva. Lais ressalta que estas boas vindas sdo em parte influenciadas pela
caréncia de pessoal existente em algumas agéncias, entdo toda ajuda é sempre

bem vista.

Porém, o aspecto mais impactante foi o foco comercial existente nas
instituicdes. A pressao por resultados, especialmente aqueles na forma de metas de
comercializacdo de produtos como seguros, cartdes de crédito e consorcios sao
muito maiores do que eles esperavam encontrar.

O que tu mais estranha no inicio sdo as metas, sabe. E uma pressdo meio
doida, tu mal chegou, nem conhece direito os produtos e j4 querem que tu
venda. Ouvi falar de gente que foi reprovada no estdgio probatério porque
ndo conseguiu vender nada, ou quase nada, ai depois de trés meses, 0

gerente reprovou, e o cara foi embora. (RODRIGO, Banco Dinheiro, Técnico
Inicial, Administrativo)

Tive, e tenho ainda, dificuldade em tratar as pessoas como oportunidade de
venda e ndo poder reconhecer que elas sdo pessoas foi o mais dificil.
(DANIELA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

O que saiu mais do que eu esperava foi a questdo de vendas né, que por
mais que tu saiba que tem, a pressdo acaba sendo bem maior. Desde
durante o curso eles dizem, vocés vao atender, vao solucionar o problema
do cliente, mas o foco principal é vendas, e isso acaba assustando para
guem nunca trabalhou com vendas. (MICHELE, Banco Dinheiro, Téchico
Inicial, Agéncia)

Eliana imaginava que a énfase do banco fosse mais voltada para o lado
social, e ndo tdo focado no aspecto comercial, opinido que € compartilhada por
Francisco e Fabiano. Leila ressalta que, tendo trabalhado anteriormente como
estagiaria no préprio banco, imaginava conhecer bem como seria o trabalho, mas

mesmo assim, ficou surpresa com a cobranca recebida ap0s o ingresso.

Renata também ressalta ter se surpreendido, porém comenta isso de forma
positiva, sendo a uUnica a destoar do restante dos entrevistados. O fato de, no
momento da entrevista, estar trabalhando no banco a pouco mais de um més, bem
como de ter experiéncias anteriores na iniciativa privada influenciaram no se

entusiasmo.
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(...) gragas a minha educadora e a visdo do meu gerente geral, pois fui
colocada no atendimento empresarial e me identifico demais com essa
carteira. Passo o dia fazendo negécios e atendendo. Estou me adaptando
muito bem e feliz. Acredito que se caisse numa sala de atendimento, no
caixa ou outros setores, ficaria mais dificil este recomeco. (...) onde estou
tenho varias coisas para aprender, estou na vitrine, faco os resultados
acontecerem, algo parecido com 0 que estava acostumava pelo menos nos
desafios. (RENATA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Outro aspecto que surpreendeu foi a dificuldade na interagdo com os clientes.
Alguns relatam sentirem-se incomodados com a forma como os clientes e usuarios
os tratam ao buscarem algum tipo de atendimento.

(...) primeiramente me desapontei com o auto-atendimento® (...) e eu fiquei
um certo tempo sozinha la, entdo eu recebia xingdes, cutucbes, gritos:
"mogaaa”, quando alguém queria pedir auxilio... Recebi xingdes, muitas

vezes, até sem motivos (...) digamos que me desiludi com as pessoas.
(LEILA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

A decepcao que eu tenho € com os clientes. Nao sei se por ser banco, tem
gente que é muito agressiva, achando que o banco esta sempre roubando,
tratam o funcionario como se fosse tudo culpa da gente, e a gente ndo pode
responder também porque séo clientes e a gerente depois vai reclamar pq
tu trata mal, entdo, independente de qualquer coisa, tem que se manter
calma e ndo pode responder pro cara. (BIANCA, Banco Dinheiro,
Escrituraria, Agéncia)

Ja& nas primeiras impressdes os entrevistados demonstram terem percebido
gue existe uma incompatibilidade entre os desejos dos clientes e 0s objetivos dos
bancos. Enquanto os clientes buscam o banco para solucdo de problemas, servicos
rapidos ou para tirar davidas, o banco espera que o empregado trate este cliente

como oportunidade de venda, gerando muitas vezes atrito entre as duas partes.

Esta dificuldade com o aspecto comercial dos bancos, bem como no trato
com os clientes nao foi citada pelos detentores de funcdo gerencial. No caso destes,
0 aspecto institucional inerente a seus cargos, bem como os treinamentos recebidos
em sua trajetoria profissional fazem com que eles percebam importancia no
resultado comercial de um banco, assim como busquem equalizar os interesses

existentes entre os clientes e as instituicdes bancéarias.

Estes dois aspectos também ndo estiveram presentes nas entrevistas

daqueles sujeitos que, ao serem admitidos, foram designados para areas nao

! Ambiente na entrada das agéncias, onde se localizam os caixas eletronicos.
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comerciais, ou seja, nas areas administrativas’ dos bancos, que ndo realizam
atendimento a publico externo, e, por isso, ndo precisam atingir metas comerciais.
Este foi o caso de Alana, Tais, Eduardo, José e Valério. Para estes, 0 ingresso no
banco parece ter sido muito menos traumatico, e mais proximo do que esperavam

encontrar em uma empresa publica.

De maneira geral, aqui ja foi possivel verificar que, se ndo foram encontradas
diferencas significativas entre os empregados dos dois bancos, as diferencas de
opinides entre os que trabalham em agéncia e os que trabalham nas areas
administrativas s@o consideraveis. As dificuldades encontradas devido ao lado
comercial das instituices é muito forte nas entrevistas dos empregados lotados nas
agéncias, sendo recorrente em diversas partes da entrevista, deixando por vezes a

impresséo de ser uma empresa distinta de suas areas administrativas.

11.2. NOCOES DE CARREIRA

Conforme verificado na revisdo tedrica, existem duas abordagens comuns
sobre carreira. Na abordagem tradicional, entende-se que um individuo ingressa em
uma empresa e cresce dentro dela. Esta parece ser uma situacdo comum nas
instituicBes publicas, que retém seus funcionarios por periodos mais longos que as
instituicbes privadas. Por outro lado, abordagens mais atuais defendem que o
crescimento profissional de um individuo depende principalmente de seu préprio

esforco, sendo ele o responsavel por seu direcionamento profissional.

Buscando identificar as no¢des de carreira entre os entrevistados, estes foram
estimulados a refletir sobre 0 que seria uma carreira para si, independente da
instituicdo a qual estdo vinculados. O objetivo era verificar se estes jovens tendem a
entender a carreira de forma mais tradicional, ou se tem mais semelhancas com 0s
conceitos mais recentes apresentados pela literatura, como € o caso da carreira

proteana, carreira sem fronteiras, carreira portfolio, multidirecional entre outras.

! cada banco disp6e de diversas areas de suporte as agéncias, como por exemplo, a area de
RH, TI, ou mesmo as Superintendéncias, que nao realizam atendimento a publico externo.
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A primeira tendéncia dos entrevistados era de vincular suas respostas a
empresa onde hoje trabalham. Quando isto ocorria, eram incentivados a refletir
sobre o significado de carreira de forma mais genérica, ndo necessariamente ligado

ao crescimento dentro da sua empresa.

Ainda assim, alguns entrevistados fazem a ligacdo da palavra carreira a um
crescimento profissional, geralmente dentro de uma organizacdo, remetendo aos
conceitos mais classicos de carreira. Falam com frequéncia em galgar postos e
cargos, com salarios e responsabilidades sempre crescentes. Por exemplo, Leila,
gue além de trabalhar no banco, também atua como tutora de ensino a distancia em
uma universidade privada, considera carreira como sinbnimo de degraus,
crescimento dentro de uma empresa. Fernando também tem uma nocao
semelhante, falando sobre cargos.

Acredito que ter sempre a possibilidade de concorrer a novos cargos, com
remuneracdo mais atrativa, além de ter reconhecimento pelo trabalho

desenvolvido, e ndo ficar sempre no mesmo cargo, tendo apenas reajustes.
(FERNANDO, Banco Moeda, Escriturario, Agéncia)

O externado pelos entrevistados reflete aquilo que é apresentado por Chanlat
(1995, 1996) como ideia classica de carreira, que € baseada na estabilidade no
emprego, remuneracdo progressiva e uma trajetoria profissional previsivel,
acompanhada de uma formacao adequada. Para Tavares, Pimenta e Balassiano
(2007), o setor publico é um dos locais onde estas caracteristicas ainda séo

encontradas, o que justifica os resultados encontrados.

Outros, por sua vez, demonstram ter uma noc¢ao de carreira mais proxima as
chamadas “carreiras modernas”, onde esta nem sempre é ligada a uma unica
organizagcdo, ou mesmo a uma unica profissédo. A satisfagdo pessoal, que nao foi
citada pelos entrevistados como motivo de ingresso nos bancos, aparece quando
eles se referem a uma possivel carreira na organizagéo. lgor, por exemplo, reflete
sobre as diferentes possibilidades que o banco oferece.

acho que é o caminho profissional que uma pessoa segue até alcancar o
cargo/funcéo/trabalho almejado. Eu acho errado pensar que todo mundo
tem que pensar em ser gerente dentro do banco, uma pessoa pode muito
bem ser feliz como caixa pro resto da vida se ela gosta daquilo. Existem

diferentes perfis de pessoas e essas diferencas precisam ser respeitadas.
(IGOR, Banco Dinheiro, Técnico Intermediario, Administrativo)
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Francisco associa carreira a nocdo de futuro, reforcada pela adaptacao
necesséria por ele para chegar onde almeja. Gregoério, por sua vez, cita a
importancia da alternancia de areas de trabalho no decorrer da histéria profissional
do individuo, fugindo da “linearidade” durante as etapas a serem vencidas. Ele
também ressalta a importancia das pessoas imporem a si desafios, buscando evitar
a acomodacdo, mas reconhece também que estes desafios precisam ser dosados.
Ele diz que os desafios ndo podem ser “muito préximos” uns dos outros,
principalmente para que o individuo adquira maturidade suficiente para valorizar

cada passo dado.

O gerente Pedro, quando questionado sobre carreira, pensa em um grande
leque de opgobes, que pode significar tanto o crescimento dentro do Banco Moeda,
galgando func¢des e cargos dentro da propria instituicdo, quanto a saida para outras
opcdes, como a abertura de um negdcio préprio ou mesmo a migracado para outro
pais. Estas caracteristicas nos remetem a um misto de varias carreiras apresentadas
por Bendassoli (2009). Por um lado, os entrevistados externam caracteristicas
presentes na Carreira Proteana, onde tal qual o mito grego Proteu, o trabalhador
precisa se adaptar em resposta as mudancas no ambiente. Por outro, existem
caracteristicas da Carreira Multidirecional, que permite varios caminhos de

crescimento e desenvolvimento do individuo.

O conceito de carreira parece variar bastante entre os entrevistados, quando
levados a refletir sobre o assunto. Porém, eles também eram questionados se a
carreira de uma pessoa dependia da empresa a qual esta estaria vinculada, ou se
cada individuo era responsavel pela prépria carreira. Neste ponto foram unanimes
em considerar que as pessoas Sao as principais responsaveis pela direcao e pelas
escolhas que dao a sua carreira, em concordancia com Hall (2002), que relata que
em uma trajetéria profissional o individuo tem poder e controle sobre sua carreira.
Conforme Renata, Valério, Eduardo, Rodrigo, a empresa até tem um papel
importante ao oferecer as ferramentas, materiais e possibilidades de crescimento,
mas 0 processo todo passa pela busca do préprio individuo, que precisa de seu

esforco para aproveitar as oportunidades que surgem.
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E justamente sobre quais ferramentas para aperfeicoamento e quais as
possibilidades de crescimento que os bancos oferecem que os entrevistados foram
induzidos a refletir, buscando verificar quais seriam suas perspectivas futuras dentro

da instituicdo bancaria.

11.3. APERFEICOAMENTO E CRESCIMENTO PROFISSIONAL

E fato que, atualmente, as empresas investem no treinamento e
aperfeicoamento dos seus funcionarios. Se esta € uma pratica comum na iniciativa
privada, onde a rotatividade dos funcionarios pode fazer com que a empresa perca
seu investimento para a concorréncia, parece ser ainda mais essencial em
instituicBes publicas, onde é grande a possibilidade do empregado manter o vinculo

durante toda sua vida profissional.

Tendo em vista que nesta pesquisa estao sendo investigados os motivos que
levam 0s jovens a permanecerem na organizacao, torna-se necessario verificar se
eles valorizam as iniciativas de desenvolvimento oferecidas pelos bancos nos quais

trabalham, e quais as possibilidades de crescimento profissional que veem para si.

Ao serem questionados sobre a forma pela qual o banco investe no
aperfeicoamento dos empregados, a lembranca mais usual foram as universidades
corporativas, citando com frequéncia os cursos ministrados a distancia, acessados
pelos empregados através da intranet* dentro do ambiente de trabalho. A recorrente
ligagdo feita pelos entrevistados entre o seu aperfeicoamento e a universidade
corporativa de cada empresa demonstra a importancia desta ferramenta no

desenvolvimento do corpo funcional.

Em alguns casos, a utilidade destes cursos e a praticidade da ferramenta néao
foi vista positivamente, pois eles criticaram tanto as opg¢des oferecidas quanto a falta

de tempo para realizar estes cursos durante o horario de trabalho.

! Rede corporativa interna.
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(...) eu, particularmente, acho um tanto sem nexo as oportunidades que o
banco da (...) sdo dezenas de cursos que ndo usamos para nada, so
fazemos quando precisamos pontos para o (programa de avaliacdo interno
do Banco Dinheiro). (DANIELA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Investe e ndo investe né, é bem o dar com uma mé&o e tirar com a outra.
Nos oferece a possibilidade de fazer diversos cursos, dentro do horério de
trabalho. E é justamente essa uma das dificuldades, por conta de demanda
de trabalho, as vezes é complicado fazer. (VALERIO, Banco Moeda,
Técnico Inicial, Administrativo)

Também dentro da universidade corporativa foram citados alguns cursos
presenciais, que |hes parecem mais Uteis do que 0s cursos a distancia. Foram
citados especialmente cursos sobre atendimento e treinamentos sobre os produtos
bancarios, mas normalmente acompanhados das palavras “poucos” ou “raros”,
indicando a percepcdo de que sao insuficientes atuarem com seguranga,
especialmente nos primeiros meses. lgor comenta que estes cursos presenciais
eram mais comuns a alguns anos, mas com 0 passar do tempo tornaram-se raros.
Esta parece ser uma tendéncia das organizacfes atuais, especialmente no caso das
espalhadas em uma grande é&rea geografica. A busca pela racionalizacdo dos
custos, aliada a um crescente aumento nas tecnologias da informacdo e
comunicacdes faz com que parte consideravel das atividades de desenvolvimento

migrem da modalidade presencial para a distancia.

Conforme relatos dos entrevistados, os dois bancos custeiam cursos de
graduacdo e pés-graduacdo. Tendo em vista que a exigéncia para ingresso em
ambos os bancos é apenas o curso médio completo, faz sentido que elas oferecam
subsidio para cursarem faculdade, elevando assim a escolaridade geral de seu
quadro. Da mesma forma para os cursos de pos- graduacéo, sendo que Leila relata
estar sendo beneficiada no momento pelo incentivo a MBA oferecido pelo Banco
Dinheiro. Ja Daniela ressalta que uma das regras deste beneficio € permanecer
vinculada ao banco por no minimo o dobro do tempo de duracdo do curso apés a
conclusao deste, sob pena de ter que ressarcir a empresa no valor integral do curso
em caso de desligamento. Por este motivo, segundo ela, alguns preferem néo utilizar

0 beneficio.

Cursos de idiomas também sé&o incentivados. No caso das duas empresas,
esta € uma questdo ndo somente de qualificacdo do seu quadro funcional, mas

também estratégica, tendo em vista que mantém agéncias e escritérios em outros
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paises. Da mesma forma que os incentivos a graduacao e a pos graduacéo, estes
incentivos financeiros sao limitados a um namero especifico anualmente, tendo que
o beneficiado comprovar proficiéncia na lingua estudada apés decorrido certo

periodo.

Alguns também citaram o0 incentivo para que 0s empregados busquem
certificagbes reconhecidas no mercado bancario. Esta também € uma questio
estratégica para os bancos, tendo em vista que o Banco Central do Brasil determina
que pessoas que trabalhem em certas atividades dentro do mercado financeiro
obrigatoriamente necessitam possuir algumas certificacbes, que atestam a sua

capacidade de operar certos processos e/ou comercializar certos produtos.

Também foi lembrado o desenvolvimento informal, as vezes por iniciativa do
proprio empregado, por vezes por iniciativa dos colegas ou do gestor imediato, ao
criar grupos de estudo dentro das préprias unidades de trabalho.

Dois empregados do Banco Dinheiro relataram a existéncia de uma verba de
qualificacdo anual, em um montante pouco superior a duzentos reais, que O
empregado pode utilizar em cursos de sua iniciativa, aquisicdo de livros, assinatura
de jornais ou revistas ou mesmo para pagamento de servigo de internet, bastando

apresentar a nota fiscal e solicitar o reembolso até o limite estabelecido.

Foi possivel observar que os entrevistados identificam varias formas de
desenvolvimento profissional. A maioria das lembradas pelos entrevistados sdo as
iniciativas formais oferecidas pelos bancos, seja de maneira abrangente, como 0
caso das universidades corporativas, seja as limitadas a alguns empregados, como
0S incentivos a cursos de linguas, graduacao e pos. Porém, na busca pelos motivos
pelos quais os empregados permanecem nestas organizacdes, € necessario
investigar se este investimento das empresas no desenvolvimento dos funcionarios é
suficiente para que eles identifiguem a possibilidade de uma carreira na
organizacdo, na forma de crescimento e desenvolvimento profissional. Além disso,
também € importante verificar se os bancos sinalizam com caminhos de crescimento
claros e critérios justos para seus empregados, de forma que eles tenham interesse

em permanecer nestas organizagdes. Assim, os entrevistados foram inquiridos sobre
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quais alternativas de crescimento eles visualizam para os empregados dentro dos

bancos, e se estes caminhos sdo claramente tragados para eles.

11.4. CARREIRA NOS BANCOS

Apés questionar sobre qual a ideia de carreira que é mais presente no
pensamento dos entrevistados, e quais sdo as formas como eles concebem o
investimento no seu desenvolvimento nas organizacoes, eles foram questionados
sobre suas perspectivas de crescimento profissional. O objetivo era verificar se eles
veem possibilidade de carreira no banco ao qual estdo vinculados, se esta carreira
lhes parece promissora e se este caminho é claro para eles, tanto pela sua propria

iniciativa quanto pelo que a empresa sinaliza para eles.

Nas entrevistas fica claro que, pela percepcao deles, os bancos oferecem a
seus empregados dois caminhos de crescimento. De um lado eles podem se
especializar na linha das atividades e funcées do ramo técnico da instituicdo,
enquanto que por outro eles podem ascender em atividades de gestdo. Porém,
verifica-se uma diferenca expressiva na opinidao deles com relacdo aos empregados
gue trabalham nas agéncias e os que trabalham nas areas administrativas do banco,

sem atendimento ao publico externo.

Entre os que trabalham em agéncias, parece ser muito claro que a
oportunidade de carreira oferecida é sinbnimo de galgar fungdes gerenciais, com
crescimento rapido, porém destinada aos que possuem habilidades e bons numeros
na comercializagéo de produtos. Ao mesmo tempo em que a maioria deles admite
estar assustada ou ter dificuldades com este aspecto do trabalho (conforme ja
apresentado), eles admitem que este € um caminho de crescimento rapido e claro
oferecido pelas empresas. Ao serem questionados sobre como poderiam ascender
profissionalmente, consideram que um bom desempenho em vendas € essencial
para uma carreira na rede de agéncias de ambos bancos.

SO para quem vende. O foco do banco é principalmente vender. Tu pode
ndo fazer as coisas muito certo, mas se tu vender bem, tu com certeza é
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mais lembrado e mais, tem mais chance de crescer para qualquer um dos
cargos. (BIANCA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

“vendendo”. Bom, existem oportunidades de crescimento sim,
principalmente para os funcionarios que se destacam em vendas, na
maioria das vezes. (LEILA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

O desejo de trocar o trabalho em agéncia pelo trabalho em areas
administrativas do banco também é citado como possibilidade de crescimento pelos
empregados, mesmo que isso nhao signifique necessariamente um aumento de
salério. Para os que ndo se sentem a vontade com o aspecto comercial de seu
trabalho, o simples fato de retirar esta obrigacdo de seu escopo de atividades ja &
entendido como um passo na carreira do profissional, nos moldes da Carreira
Multidirecional (BENDASSOLI, 2009). Porém, percebem uma grande disputa interna
por estas vagas.  Gregorio explica que, além destas areas ndo terem metas de
comercializacdo de produtos, trabalhar nelas é bastante diferente de trabalhar nas
agéncias por outros motivos. Questionado sobre quais sdo, ele exemplifica que, nas
agéncias, dificilmente um empregado cumpre apenas 6 horas diarias de trabalho,
sendo comum a realizagcédo de duas horas extras por dia, ou mesmo mais, no caso

gue exercem funcgdo gerencial, que sao dispensados de bater ponto.

Neste caso € compreensivel a busca por estas vagas, afinal, a jornada de
trabalho de 6 horas foi citada como um dos motivos pelos quais eles buscam bancos
publicos. No momento em que a rotina diaria das agéncias anula esta caracteristica,
€ natural que busquem outros espacos dentro do proprio banco onde possam

usufruir do beneficio que buscaram na época do concurso.

O desconhecimento das oportunidades existentes nestas areas também é
citado como um entrave para este “deslocamento lateral” pelos entrevistados.
Michele e Lais consideram que o0s empregados de agéncia ndo recebem
informacgdes sobre o que é feito em cada area do banco, o que poderia facilitar a
busca de cada um pela area com a qual tem mais afinidade. Com estes
depoimentos, é possivel imaginar que as pessoas nestas organiza¢cdes podem estar
sendo subutilizadas, na medida em que nem sempre conseguem se deslocar ou ter

informacdes sobre areas nas quais gostariam de trabalhar.
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Se a concorréncia pelas vagas nas quais ndo existe aumento salarial é
grande, quando existe um cargo comissionado (ou fungcéo de confiangca) para ser
preenchido, esta disputa parece ser ainda mais acirrada, independentemente das
posicbes serem nas agéncias ou nas areas administrativas. Nestes casos, 0S
entrevistados relatam a existéncia de sele¢bes internas, popularmente conhecidos
como “concursos internos”, com critérios definidos para o preenchimento de cada
vaga. Conforme as entrevistas, estes critérios e o numero de etapas na selecéo
variam conforme a funcdo almejada. Foram citados entrevistas, prova de redacao,

andlise interna de desempenho e escolaridade.

Galgar estas funcbes € a nocdo de carreira mais presente na fala dos
entrevistados. Porém, existe uma discrepancia com relacdo a clareza deste caminho
oferecido pelas instituicbes. O caminho mais claro, e ja citado, € o de gerente de
agéncia, no qual o individuo precisa se destacar como vendedor. Para os demais
caminhos/funcdes, eles nem sempre parecer ter clareza do que € necessario fazer

para chegar a eles.

Além da desinformacéo a respeito das atividades realizadas em algumas das
posi¢cdes da empresa, alguns relatam a existéncia de beneficios para certo perfil de
empregado, ou citam ja terem se sentido injusticados em algum processo de selecéo
para alguma funcdo. Em algumas falas surgiram termos populares como a
necessidade de um QI elevado (em uma analogia popular, referindo-se de maneira
pejorativa a expressdo “Quem Indica”) ou de ser “Puxa-Saco” para conseguir

aprovagao em algum processo de selecéo.

Outros comentam justamente sobre a evolucdo destes processos de selecao
interna. Eduardo, por exemplo, entende que as sele¢des, atualmente, estdo sendo
muito mais justas do que costumavam ser, devido ao fato de terem sido definidas
diversas regras, visando a transparéncia e profissionalizacdo. Apesar de concordar
que as informacdes sobre as atividades a serem desempenhadas em cada funcéo
nem sempre sdo de facil acesso, acordam que todos os processos de selecdo sao
divulgadas em uma pagina na intranet da empresa, detalhando critérios a serem
utilizados e permitindo a livre inscricdo para os interessados, desde que atendam os

requisitos da funcao.
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Apesar de concordar que a forma empregada de selecdo € mais transparente,
Fabiano aponta que nem sempre é a mais justa. Ele cita um exemplo no qual uma
area pode contar entre sua propria equipe de um empregado pronto e treinado para
assumir determinada ocupacdo, mas por exigéncia da empresa acaba tendo que
realizar uma selecdo abrangente, podendo por vezes ter que preencher a vaga com
outra pessoa.

(...) pode acontecer, por exemplo, de eu trabalhar anos naquela atividade.
Ai, quando surge a chance de eu crescer, por que alguém se aposentou,
precisa abrir pra todo mundo se inscrever. Se der azar, nem fico bem
colocado na pontuacao, e ai trazem outro. Imagina a situacdo de eu ter que
treinar alguém que ndo sabe nada pra vaga que era pra mim, Como vou me
sentir. Antigamente néo, o gerente ia |4 e indicava direto, sem frescura. Pelo

menos assim ele tinha mais gestdo da equipe. (FABIANO, Banco Dinheiro,
Técnico Intermediario, Administrativo)

Recém promovido quando foi entrevistado, Francisco lembra também que,
por mais que cada processo de selecéo seja planejado e estudado, ele nem sempre
sera perfeito, em muitos casos 0s que sdo preteridos tendem a se achar
injusticados.

E que tem que jogar com a regra do jogo né. Tem que sabe o que quer
fazer, estudar o que precisa e correr atrds. Se la onde tu quer ir precisa de
pds, ndo espera surgir uma vaga pra se matricular na pés ué, assim tu

nunca vai dar mesmo. Dizer que é injusto depois é facil né. (FRANCISCO,
Banco Moeda, Técnico Inicial, Administrativo)

O aspecto regional também foi citado por Igor. Conforme ele, o fato de
trabalhar em uma grande empresa de porte nacional, assim como abre muitas
oportunidades, também faz como que os empregados tenham que mudar de cidade
em busca das melhores oportunidades. Cita que, trabalhando em Porto Alegre,
existe um limite para o crescimento dentro da area que gosta, informatica, e que
poderia crescer mais se estivesse disposto a morar em Brasilia, onde fica a matriz
do Banco Dinheiro.

Outro caminho seria a area técnica, entdo na tecnologia, essa sim teria um
caminho bem longo e interessante, pois sdo varios cargos, pois é uma
diretoria, entdo tem (cita varios cargos especificos do banco, de técnico
inicial a vice-presidente). S6 que isso tudo é em Brasilia, e eu ndo gosto de
Brasilia, por isso estou nesse impasse. Sou muito ligado a familia e isso € o

gue mais me impede de ir a Brasilia, sendo ja teria ido. (IGOR, Banco
Dinheiro, Técnico Intermediario, Administrativo)
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Neste caso, ele chama atencdo para um fato comum em empresas
espalhadas por uma &rea geografica abrangente. Usualmente, na matriz é onde se
concentra a maior parte das posi¢des estratégicas, o que faz com que o crescimento
dentro da organizacdo em outras areas seja limitado a um certo patamar, exigindo
assim mudanca de cidade para os que desejem ascender, 0 que nem sempre €
desejado pelos mesmos.

Pedro é um dos entrevistados que parece ter planejado sua carreira dentro da
organizagdo para 0s anos seguintes. Atualmente trabalhando como gerente de
contas em uma agéncia, ele disse que no passado ja almejou chegar a
superintendente do banco. Atualmente se contenta com uma geréncia menor dentro
da superintendéncia do banco, posto localizado segundo ele acima da funcéo de
gerente geral de agéncia, sua meta mais imediata. Estes s&o seus planos caso ele
resolva permanecer morando em Porto Alegre, onde sua esposa também trabalha
como gerente no mesmo banco, porém em outra agéncia. Contudo ele ndo descarta

a mudanca para a capital federal, caso surja oportunidade melhor dentro do banco.

Entretanto, ao ser questionado sobre suas oportunidades de crescimento,
Pedro também ressaltou outro ponto interessante. Ao utilizar a frase “eu nao sou
gerente, eu estou gerente” (grifo do autor) ele lembra que os cargos e fungbes
dentro do banco ndo sdo permanentes, e 0 empregado precisa continuamente
trabalhar por sua permanéncia naquela colocagdo, sob pena de ser “rebaixado” e
dar lugar para outro. No caso dos gerentes de agéncia, segundo ele, isso

normalmente significa ter que atingir as metas comerciais atribuidas pelos bancos.

7

Apesar de nao ter explicitado, esta € uma situagcdo que pode gerar
inseguranca e, de certa forma, anular o beneficio da estabilidade, um dos motivos
mais citados para buscar colocag¢do nos bancos publicos. O salario de um gerente
chega a ser de trés a quatro vezes superior ao salario base do banco. Ao perder a
funcdo de gerente, o individuo volta a receber o salario base, resultando assim em

uma abrupta queda de renda, além da perda do status vinculado a funcao.

! Termo empregado pelo entrevistado.



108

Este “rebaixamento” também pode ocorrer por iniciativa do proprio
empregado, como no caso do gerente Gregoério, que no momento da entrevista
relatou que iria abrir médo da geréncia em alguns dias, objetivando diminuir suas
responsabilidades no trabalho, bem como sua carga horaria diaria, visando dedicar-
se a outro projeto profissional externo ao banco, conforme sera detalhado mais
adiante.

Desta forma € possivel identificar que a nocdo de carreira para 0S
empregados dentro dos bancos esta ligada a funcbes de confianca, que aumentam
a responsabilidade e os ganhos do individuo com o passar do tempo. Porém, nas
entrevistas, em nenhum momento € citado o tempo de servi¢co na organizagdo como
critério para acesso a estas vagas, o0 que indica que, em alguns casos, um individuo
pode passar toda sua vida dentro da organizacdo sem sair do seu cargo basico de
ingresso (escriturario). Isto reforca a no¢do de que as carreiras dentro dos bancos
publicos precisam de esforco dos trabalhadores e, nestes casos, nao significa que
foi uma conquista definitiva. Ressalta-se ainda que as duas instituicdes dispdem de
um plano de carreira que prevé avancos dos empregados dentro da carreira basica
de escrituréario, tanto por mérito quanto por antiguidade, mas este fato em momento

algum foi lembrado pelos entrevistados.

Como panorama geral, o modelo de carreira compreendido pelos
entrevistados traz um misto do que é encontrado tanto nos modelos tradicionais,
guanto nos modelos mais atuais. Das carreiras tradicionais apresentadas por
Chanlat (1995, 1996), os jovens encontram nos bancos estabilidade e seguranca,
permitindo-lhes que ali permanegcam desde o ingresso até a aposentadoria. Ja dos
tipos de carreiras apresentadas por Bendassoli (2009), eles se identificam com a
Carreira Proteana e Carreira Multidirecional. Tendo em vista que as diferencas entre
as areas das empresas sdo acentuadas, as falas dos entrevistados podem ainda
nos remeter ao modelo de Carreira Sem Fronteiras, onde um empregado se desloca
por areas da empresa com caracteristicas tdo distintas que parecem ser

organizacdes diferentes.

Esta ideia € corroborada pelos entrevistados nas suas falas, no momento em

que afirmam que o individuo é responsavel por seu proprio crescimento dentro da
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empresa, e demonstram que necessitam de esforgos para conquistar posicoes mais
elevadas dentro dos bancos, e nelas se manterem. Buscando compreender o que
faz com que estes individuos permanecam trabalhando nestas instituicdes, foram
investigadas manifestacdes que possam indicar uma possivel identificacdo destes

com as organizagoes.

11.5. IDENTIFICACAO COM O TRABALHO E A EMPRESA

Os estudos sobre identificacdo das pessoas com o trabalho e com as
empresas sdo vastos, e resultam em uma série de conceitos e teorias distintas.
Conforme ja explicitado na revisdo bibliogréfica, para este estudo sé@o utilizados as
nocdes de identificacdo apresentadas por Lacombe (2002), que indica que as
escolhas profissionais de um individuo séo resultado das suas histérias de vida, da
interacdo deste com 0s grupos sociais e das expectativas dai formadas. A autora
também defende que um processo de identificacdo entre o individuo e a empresa
pode ocorrer caso ele identifique atributos semelhantes entre ele e a organizacao ou

entre ele e os demais membros desta.

Desta forma, o processo de identificacdo com o trabalho nos bancos
comecaria antes mesmo do ingresso, pela influéncia do meio no qual estes jovens
cresceram. Neste sentido, as respostas dos entrevistados sobre 0os motivos que 0s
levaram a prestar concurso para os bancos foram reavaliadas, buscando indicios
que remetessem a um processo de identificacdo com os bancos. O que foi
necessario diferenciar aqui € quando a influéncia do meio apontava especificamente
para o trabalho nos bancos, e ndo para uma instituicdo publica qualquer, em busca

de outro aspecto, como por exemplo, estabilidade.

A resposta mais clara neste sentido foi a de Rodrigo, ao relatar a importancia
institucional que tinha o gerente do Banco Dinheiro na cidade do interior onde
cresceu. Além do salario elevado na época, o status do cargo também chamava sua
atencao, ao lembrar que o gerente da agéncia era convidado de honra em eventos

sociais do municipio.
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Tais, cujo pai trabalha no Banco Moeda também cresceu rodeada por
influéncias deste banco em especial. Com o pai trabalhando nesta instituicdo desde
antes do nascimento dela, € facil imaginar um cenario onde diariamente ela tinha
informacdes sobre o trabalho, mesmo que de maneira informal. Além disso, existe a
influéncia dos eventos institucionais da empresa com participacdo da familia, brindes
organizacionais e da prépria percepcdo de que a renda paterna, oriunda do banco,

permitia 0 acesso da familia a bens e ao lazer.

Da mesma maneira, 11 outros lembraram ter parentes préximos ou amigos
que trabalhavam em bancos publicos, e terem recebido influéncias positivas que
podem ser entendidas como sinais de identificacdo com as instituicbes bancarias

antes mesmo da realizagdo do concurso.

Esta relacdo prévia existente entre 0 sujeito e a organizacdo € condizente
com os estudos de Jacques (1996), que ressalta que a identidade do trabalhador
comeca a se constituir ja na infancia e na adolescéncia, pela identificagdo com os

modelos adultos, em especial os do circulo familiar.

Nos demais casos nédo foi possivel encontrar esta identificacdo prévia entre
sujeito e instituicdo. Isto ndo significa que ela ndo esteja presente, mas sim que ela
nao foi explicitada pelo entrevistado ou nédo foi encontrada. Em véarias ocasifes 0s
entrevistados citam a influéncia do meio na sua busca pelos concursos publicos,
especialmente visando a estabilidade e seguranca, porém a entrevista indica que
eles buscavam qualquer concurso publico, ndo configurando assim identificagdo com

0s bancos especificamente.

Outro aspecto que pode influenciar na identificacdo do individuo com a
organizacdo é relacionado a um sentimento de pertencimento, no qual o sujeito
verifica que a organizagcdo e/ou seus colegas de trabalho defendem valores e
comportamentos semelhantes ao seu. Conforme Lacombe (2002), ndo é necessario
que o0 sujeito conheca formalmente os valores presentes no planejamento
estratégico da empresa, apenas que ele compreenda que estes sejam compativeis

com 0s seus proprios para que ele se sinta parte daquela organizagao.
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Neste sentido, os entrevistados foram questionados sobre como os valores da
empresa se refletiam na sua rotina diaria. As respostas indicaram o
desconhecimento destes valores, muitos deles admitindo abertamente este fato.
Entre os entrevistados que tentaram exemplificar os valores da empresa, 0s mais
citados foram ética e transparéncia. Importante salientar que, conforme consulta ao
site dos bancos, o Banco Dinheiro possui 12 valores distintos listados, e o Banco
Moeda seis, sendo que Etica e Transparéncia fazem parte de um mesmo item nos
dois casos. O fato destes dois valores terem sido frequentemente citados pelos
entrevistados indica a importancia dada a eles pelas instituicbes, possivelmente nas
comunicagdes e treinamentos internos, e parecem consoantes com os valores dos

préprios sujeitos.

O papel social representado pelos bancos publicos também merece a
simpatia dos entrevistados. Trés entrevistados do Banco Dinheiro e outros cinco do
Banco Moeda declaram perceber importancia do seu trabalho para o
desenvolvimento da sociedade onde estao inseridos, como é o caso de Valério.

Tipo, (0 Banco Moeda) € o braco social do governo, por assim dizer tem um
certo orgulho em ser o banco do povo entdo, no ambito do meu trabalho,

tento aplicar isso da melhor forma, mesmo que nao trabalhe diretamente
com publico (VALERIO, Banco Moeda, Técnico Inicial, Administrativo)

Igor, do Banco Dinheiro, corrobora a importancia dos bancos publicos para o
desenvolvimento da sociedade, comparando com 0s bancos privados, que nao

exercem este papel, pelo menos de forma direta.

Tem uma parte dos valores do banco ligada ao social que eu acho bem
interessante e gratificante, tem os créditos para micro empresas, tem a
equipe de desenvolvimento regional sustentavel que faz estudos para os
pequenos conseguirem se organizar, fazer redes e se sustentar com aquilo
gue produzem, coisas que 0s outros bancos nao tem. (IGOR, Banco
Dinheiro, Técnico Intermediario, Administrativo)

Fernando destaca a preocupacdo do banco com a seguranca de seus
empregados, ao relatar um fato grave, que pode atingir os empregados das
instituigdes financeiras.

Semana passada houve um sequestro da familia de um colega com pedido
de resgate, e a empresa disponibilizou uma serie de servicos ao colega

naquele momento dificil; foi importante para lembrar que podemos contar
com a empresa. (FERNANDO, Banco Moeda, Escriturario, Agéncia)
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Estes valores também s&o importantes para Renata, que cita sentir-se bem

com o aspecto social da organizagéo, “apesar das metas arrojadas”. E justamente a

palavra “apesar’, empregada por ela, que demonstra o contraponto verificado em

seis entrevistas. Nestes casos, 0s entrevistados demonstram identificar um

descasamento entre aquilo que conhecem como valores da instituicdo e as préticas

que identificam no dia-a-dia de trabalho. E o caso de Lais, sobre a aplicacdo dos
valores da empresa na rotina diaria de seu trabalho.

Séao deixados de lado na minha opinido. Me sinto entre poucos que ainda

ndo se deixaram levar pela praticidade e conveniéncia de ter foco no

resultado. Essa histéria de os fins justificam os meios esta muito mais

institucionalizada que os valores (...). Nao concordo e acho que se eu me

deixar levar, o que resta de mim? Tenho meus principios e valores também,

abandonar a misséo, os valores e todo aquele discurso (nem discurso pode

se dizer que é pgq nem se fala disso) eu me sentiria traindo as minhas

convicgBes, meus principios e valores. (LAIS, Banco Moeda, Escrituraria,
Agéncia)

O que esta explicito acima aparece também na fala de Bianca, que usa um
tom de critica bastante severo para relatar a percep¢do que tem sobre os valores da
empresa em sua rotina diaria.

A teoria € uma, mas a pratica é outra. Ela tenta passar alguns para a
sociedade, mas internamente é o contrario. Eles s6 querem tirar 0 maximo
dos clientes, dos funcionarios, ndo fazer para eles, tirar deles. A gente nao

aplica no dia-a-dia os valores, sdo s6 para bonito. (BIANCA, Banco
Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Nestes exemplos, mesmo que os valores propagados formalmente pelos
bancos sejam coerentes com os préprios valores do empregado, as praticas diarias
de alguns gestores, destoantes das formalizadas pelas empresas, podem fazer com

gue o processo de identificacdo empregado-empresa nao ocorra.

Este ponto foi investigado visando verificar se, mesmo nao conhecendo
formalmente os valores da empresa, 0 entrevistado identificava atributos
semelhantes entre ele e seus pares, na forma que caracteriza o processo de
identificacdo apresentado por Lacombe (2002). Além disso, para Machado (2003), o
conceito de identidade de um individuo, em um &ambito social, passa a ser a

percepcao que este tem de si mesmo dentro de um grupo.
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Esta questdo demonstrou algumas contradicdes na maneira como O0S
entrevistados enxergam seu relacionamento com o0s colegas nas unidades de

trabalho, principalmente entre aqueles que trabalham em agéncias.

Alguns deles afirmam que existem diferencas significativas entre as unidades
do banco por onde ja passaram, como € o caso de Michele.
Atualmente, na agéncia onde eu estou, a maioria acaba trabalhando com
bastante ética, eu com minha atual gerente tenho aquela liberdade tipo, eu,
quando estou na frente do cliente, tenho liberdade de decidir o que fazer,
como fazer, mas muitas vezes, o proprio sistema ndo permite que tu faga
tudo que poderia fazer pela pessoa. Vai um pouco além do atendimento
humano ali na agéncia. Eu me sinto como parte da equipe atualmente, mas

antes eu ndo concordava como as coisas eram feitas em outra equipe.
(MICHELE, Banco Dinheiro, Técnico Inicial, Agéncia)

Entende-se aqui que o ambiente e a forma de trabalho variam muito de uma
unidade para a outra. Nestes casos € possivel que o nivel de identificacdo do
empregado se modifique conforme o local onde trabalhe, dependendo muito do
comportamento dos colegas e da chefia. Este representa a empresa perante o0s
empregados, especialmente os novos, o que remete ao conceito de Ciampa (1998),
de que o conceito de identidade € dinamico, variando conforme o meio onde o
sujeito estd inserido. Desta forma, em empresas com unidades de trabalho distintas,
€ possivel que o individuo possa identificar-se em um local de trabalho, e este
modelo de identificacdo se modificar quando for transferido para outra unidade da

mesma empresa.

Para aqueles que trabalham em agéncias, novamente a dificuldade com o
aspecto comercial € destacada nas entrevistas, a ponto de levar a cisdo nas equipes
de trabalho. Conforme os relatos, os empregados menos graduados, quando se
sentem contrariados com as pressdes por vendas de produtos, formam grupos
contrarios as suas geréncias, conforme pode ser observado no relato abaixo.

os colegas pensam semelhante, na maioria, ndo muito contentes com o
banco (coisa ruim falar isso, né?). Mas posso dizer que todo mundo se "da
bem", mas néo diria que € uma equipe que pensa de forma coordenada e
semelhante por exemplo, os gerentes estdo pedindo para fazerem hora

extra para ligar para clientes e ofertar produtos, ndo vejo ninguém muito
afim de colaborar. (LEILA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Este depoimento demonstra que mesmo dentro de uma unidade da empresa

o individuo pode se identificar com um grupo de colegas e fazer oposi¢do a outro
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grupo, neste caso, a geréncia. No depoimento da entrevistada fica claro que ela
associa a postura dos gerentes, refutada pelos empregados, como sendo a posi¢cao
da empresa. Ja em outros casos verifica-se que o empregado relata fatores que
demonstrem uma identificacdo dele com a empresa mesmo discordando da posi¢cao
de seus chefes. Conforme Machado (2003), o conceito de identificacdo também
pode funcionar como oposi¢do, demarcando para o individuo a quais grupos ele ndo

pertence.

O gerente Pedro deixa transparecer, em sua fala, que gosta do trabalho que
realiza, inclusive questionando a postura daquelas pessoas que ele define como
“‘massa velha” da organizagao. Conforme ele, essas pessoas sao aquelas que nao
se comprometem com o trabalho, que nao procuram “ser pré-ativos” para resolver as
demandas que os clientes apresentam e tampouco buscam auxiliar no atingimento
das metas da agéncia. Para ele, a sua postura de comprometimento com a
instituicdo, desde o seu ingresso, que auxiliou no seu crescimento profissional dentro
da empresa. Este comprometimento pode ser decorrente do individuo identificar-se
com o trabalho realizado, o que, segundo Sainsaunlieu (1995 citado por Machado,

2003)*, aumentam as chances de crescimento profissional.

Tanto a questdo das possibilidades de carreira vislumbradas pelos individuos
guanto a identificacdo destes com o trabalho e as organizacdes sdo aspectos que
podem manter os empregados vinculados as organizacGes. Explorar o que eles
entendem como positivo e como negativo no banco serve para reforcar os dados até

entdo observados.

! SAINSAULIEU, RENAUD. L’identit¢ au travail: une expérience partagée. In:
FRANCFORT, J. et al. Les mondes sociaux de I’entreprise. Paris: Sociologie Economique, 1995.
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11.6. PONTOS POSITIVOS E NEGATIVOS DO TRABALHO NOS BANCOS
PUBLICOS

Ao refletirem sobre carreira, falando sobre seu ingresso e sobre o
desenvolvimento profissional possivel, bem como a respeito de aspectos que
indiqguem a identificacdo que eles possuem com a organizacao, os entrevistados nos
deram pistas daquilo que gostam e do que ndo gostam em seu trabalho. Visando
esclarecer e confirmar estes dados, os entrevistados foram convidados a explicitar

diretamente o0 que mais valoriza e 0 que mais desagrada atualmente nos bancos.

Os pontos mais valorizados citados remetem aos motivos que os levaram a
buscar emprego nestas instituicdes. Estabilidade, seguranca, assim como salario e
demais beneficios sdo os motivos que fazem com que 0s sujeitos valorizem seu
trabalho. As possibilidades de crescimento presentes nos bancos também s&o
valorizadas, “ainda que n&o sejam imediatas” (LAIS, Banco Moeda, Escrituraria,
Agéncia).

O mais importante € a seguranca, afinal a gente nunca sabe o que vem pela
frente. Hoje parece estar sobrando emprego la fora, mas e amanh&? Tudo
bem que o saléario base ndo é |4 essas coisas, mas € melhor que muito

amigo meu t4 ganhando por ai. (FAUSTO, Banco Dinheiro, Escriturario,
Administrativo)

A jornada diaria de 6 horas também aparece como um dos pontos positivos
citados pelos entrevistados, sendo vinculada a qualidade de vida pelo entrevistado,
aliado também ao fato do trabalho bancario néo invadir o tempo do individuo fora do

ambiente de trabalho.

Eu gosto de trabalhar 6 horas, e de nao ter que trazer trabalho para casa
nunca. Isso é importante porque me deixa tempo para fazer o que eu
realmente quero e gosto. (BIANCA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Qualidade de vida. Gosto de trabalhar no suporte, pois ndo tem muito
stress, sdo trabalhos mais padronizados e sem "surpresas”. O Banco tem
bons beneficios, vale-alimentagéo, plano de previdéncia, plano de saude.
(LEILA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Ja com relacdo aos aspectos que desagradam, mais uma vez a referéncia a
cobranca pelas vendas foi o mais citado, assim como o alto volume de trabalho nas

agéncias, motivado pela caréncia de pessoal, segundo os entrevistados.
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E a questdo de vendas, de ter que muitas vezes empurrar o produto para o
cliente, que tu sabe que muitas vezes nem é o mais indicado, isso & de
certa forma contra a ética do teu trabalho. O que poderia é diminuir essa
guestao da pressédo por vendas, mas isso € uma coisa que esta intrinseco,
desde que tu entra tu ja sabe que é algo que faz parte e que ndo tem como
tirar fora. (MICHELE, Banco Dinheiro, Técnico Inicial, Agéncia).

Falta de condi¢cdes de trabalho (...) tipo na agencia isso & bem nitido os
colegas sempre reclamam que ha gente de menos. No meu caso mais
especifico, as condigbes se manifestam mais em sistemas ausentes e
problemas tecnoldgicos do que falta de pessoal. Também falta gente, mas
n&o é tao grave. (VALERIO, Banco Moeda, Técnico Inicial, Administrativo)

Falta de tempo para ler as instru¢des, os produtos, a intranet, o site, e para
fazer dezenas de cursos que o banco disponibiliza mas esquece de
disponibilizar tempo também. Resumindo, tempo para me aprimorar e me
atualizar das mudangas (g ndo s&o poucas) (ELIANA, Banco Dinheiro,
Técnico Inicial, Agéncia)

Da mesma forma que Valério, outros trabalhadores do Banco Moeda
apontaram os sistemas informatizados da empresa como deficientes, o que dificulta
as rotinas diarias. Este item ndo foi apontado pelos trabalhadores do Banco
Dinheiro.

A burocracia e a lentiddo como as decis6es sao tomadas nos bancos publicos

também foram alvo das reclamacgdes, como pode ser visto no depoimento abaixo.

Sinto falta do “canetago” e da possibilidade de chamar a responsabilidade
pra si para concretizar negécios que acabam morrendo por demora e
burocracia (RENATA, Banco Dinheiro, Escrituraria, Agéncia)

Neste caso, Renata, recém ingressada no Banco Dinheiro, relata uma
diferenca percebida por ela entre os empregos anteriores, na iniciativa privada, e o
atual, sua primeira colocacdo no setor publico. Enquanto na iniciativa privada ela
tinha mais liberdade para realizar negdécios e solucionar problemas que surgissem,
no banco ela é limitada a produtos pré-formatados e a procedimentos prescritos que

devem ser seguidos.

O gerente Pedro, do Banco Moeda, também aponta a morosidade de alguns
processos internos do banco como um ponto negativo de seu trabalho, mas citando

especialmente a falta de planejamento de médio e longo prazo.

Falta de planejamento. (0 Banco Moeda) tem uma coisa muito imediatista,
tipo, tem que fazer tanto de tal coisa, lancaram a meta mas nao
acompanharam o0 ano inteiro, falta uma semana para acabar o ano e ai
fazem um mutirdo para resolver o problema de tal produto que faltou. Acho
gue falta planejamento de médio e longo prazo, eles ndo conseguem pensar
(...) Daqui a pouco tu pega uma empresa grande (...) eles ja estdo pensando
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em 2020 (...) uma prova disso é que nés ja estamos na metade de
dezembro, e ndo chegou agenda, ndo chegou calendario de 2012, falta de
planejamento. O ano termina 31 de dezembro em todos os anos, nao é
nenhuma novidade este ano. (PEDRO, Banco Moeda, Gerente, Agéncia)

Ao analisar como é o trabalho para os entrevistados, foi possivel verificar
como eles veem suas possibilidades de crescimento dentro da organizacao e de que
formas as empresas investem em seu desenvolvimento. Também foram encontrados
aspectos que remetem a sua identificagdo com a organizagdo, tanto antes da
realizacdo do concurso quanto apés seu ingresso. Os pontos positivos e negativos
visualizados por eles no trabalho reforcaram muitos dados levantados nesta

pesquisa.

Mas e o futuro? Seriam as possibilidades de crescimento profissional
suficientes para que os jovens tenham vontade de permanecerem nestas
instituicbes? Ou a identificacdo do individuo com o trabalho forte o suficiente para
gue este ndo busque outras alternativas? Os aspectos positivos citados por eles séo
mais relevantes que os negativos? Visando responder estas questdes, e verificar o
gue buscam para seu futuro profissional, os jovens foram questionados a respeito de

seus planos para o futuro.
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12.0 FUTURO

Aos jovens, atualmente, se atribui uma imagem de profissionalmente
inquietos, buscando sempre desafios constantes e crescimento r4pido dentro das
organizagfes. Reter estes talentos também €& um interesse das organizacoes,
especialmente no caso dos empregados com um certo tempo de vinculo, nos quais
ja existiu um investimento em treinamento e aperfeicoamento, e sdo familiarizados

com as rotinas diarias de trabalho.

Mas, os beneficios oferecidos pelos bancos, a carreira que 0S jovens
percebem para si nestas instituicdes e a identificacdo deles com as empresas seriam
suficientes para que ele decidam permanecer vinculados a elas por um longo

periodo, talvez até mesmo por toda sua vida profissional?

Na parte final da entrevista buscava-se conhecer planos para o futuro
profissional, se pensam em permanecer na empresa onde hoje estdo ou se planejam
mudar. Caso optem pela mudanca, para que tipo de organizagdo pensam em migrar,
ou que atividade profissional pretendem desenvolver. Ainda, conferir como esta
sendo a preparacao para esta mudanca e se imaginam encontrar obstaculos para

tal.

Em um primeiro momento, eles foram questionados de forma aberta sobre os
planos para o seu futuro profissional. Neste caso, alguns falam em buscar outras
colocacdes, enquanto outros pretendem manter-se trabalhando nos bancos. Porém,
guando questionados especificamente sobre possibilidade de troca de empresa no
futuro, os resultados foram mais contundentes. De todos o0s 31 sujeitos
entrevistados, apenas dois deles foram enfaticos em afirmar que n&o planejam
mudar de empresa no futuro. Renata € objetiva ao listar os motivos pelos quais nao
tem este tipo de plano na atualidade.

Mudar de empresa? Nem pensar, os beneficios sao insubstituiveis e estou
encantada com as possibilidades a alcancar que esta empresa chamada

(Banco Dinheiro) pode me proporcionar. (RENATA, Banco Dinheiro,
Escrituraria, Agéncia)
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Cabe lembrar que ela, no momento da entrevista, estava trabalhando no
Banco Dinheiro a pouco mais de um més, o que indica que ainda estava sob
percepcao inicial. Além disso, por ja ter experiéncias profissionais anteriores na area
comercial, mostrou-se bastante entusiasmada com esta orientacdo do banco,

justamente um dos aspectos muito criticado pelos demais.

Todos os outros dizem ter planos para o futuro profissional que os afastariam
do vinculo que possuem atualmente com a empresa, ou pelo menos alteram a forma

com a qual hoje se relacionam profissionalmente com ela.

Este € o caso do gerente Gregério, do Banco Moeda. Quando foi
entrevistado, ele relatou que estaria abrindo méao de sua funcédo de confianca de
gerente, visando reduzir a carga horaria de trabalho e o desgaste provocado pelas
cobrancas por metas que sofre atualmente na fungéo que ocupa. O objetivo dele, no
momento, é dedicar-se a administracdo de uma empresa familiar do ramo
alimenticio, em conjunto com o seu pai. Atualmente, ja auxilia na empresa familiar,
mas a funcdo de gerente no Banco Moeda ocupa muito do seu tempo, chegando a
fazer uma jornada de 10 horas, somente no banco. Desta forma, a reducao de suas
responsabilidades e de sua jornada de trabalho vai facilitar que concilie ambas
atividades profissionais.

Mudar de empresa néo, s de fungdo. Estou para deixar de ser gerente,
para trabalhar em uma outra area, onde farei s6 6 horas, assim sobra mais

tempo pra outra empresa. Futuramente, se der certo, ai sim eu saio (do
Banco Moeda) (GREGORIO, Banco Moeda, Gerente, Agéncia)

Ele admite que é por “falta de ousadia” e “de seguranga” que nao vai se
desligar completamente do Banco Moeda neste momento, pois tem duvidas “se vai
dar certo ou nao”. Por isso, prefere realizar esta transicdo de forma gradual,
mantendo o vinculo com a organizacdo como “porto seguro”, caso seja necessario.
Para sentir-se mais vinculado a empresa familiar, vai investir recursos proprios na

compra de uma parte da empresa e assim poder se considerar dono do negadcio.

Além da inseguranca, ele prevé duas dificuldades nesta transi¢cdo. A primeira
€ a queda abrupta de renda para cerca de um terco do que recebe atualmente no
Banco Moeda, e que ndo sera compensada pelos rendimentos vindos da empresa

familiar em um primeiro momento. A segunda dificuldade € a possivel confusao entre
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o relacionamento afetivo e o profissional, ao dividir as responsabilidades de

empresario com o pai.
Dificuldades? Acho que vai ser bem dificil. Primeiro, porque tem o medo,
afinal, eu ndo sei como vai ser la. Segundo, como envolve familia, acho que
had uma possibilidade de problemas que envolvam a relagdo familiar
também, e ainda vai ter uma perda de remuneracédo grande. Sabe, depois
gue a gente acostuma a ficar um tempo com uma renda maior, passar a
ganhar menos eu acho que da um pouco de frustragdo. Assim, quando tu
atinge um nivel de trabalho maior, atinge assim, aquele negdcio, acho que é
o orgulho. Afinal, a gente se sente orgulhoso de conseguir chegar naquele
lugar, e ai tu tem que largar, mesmo que seja opcional, pra largar, além da
remuneracdo, tu sai de uma funcédo de lider, de gestor, para uma de

comandado. N&o sei como vai ser, vai depender muito de onde eu for.
(GREGORIO, Banco Moeda, Gerente, Agéncia)

Em um novo contato, realizado cerca de trés meses apdés a entrevista,
Gregorio relatou que ja estava trabalhando em uma area administrativa do Banco
Moeda, onde cumpria uma carga horaria diaria de seis horas, concentradas no
periodo da tarde, permitindo assim que se dedicasse a seu novo projeto pela manha
e pela noite. Relatou estar contente por estar desenvolvendo e adquirindo novos
conhecimentos, tanto na sua propria empresa quanto no banco, em sua nova

atividade.

Outro gerente, Pedro, apesar de nao possuir planos para o “curto e médio
prazo”, admite que pensa em alternativas para o futuro. Por ser formado em
matematica, informa que ndo se imagina trabalhando como professor na area,
principalmente pelos baixos salarios e pela desvalorizacdo do ensino que percebe
hoje na sociedade. Mas, abrir a propria empresa € algo que cogita para o seu futuro
profissional, especialmente se for uma empresa ligada a algo que gosta. Na sua fala
aparece o entusiasmo pela fabricacao propria de cerveja artesanal, e ele cogita abrir

um bar se um dia vier a deixar o Banco Moeda.

Pedro diz que no momento se sente valorizado pela empresa, e fala em
planos, descrevendo as fun¢gdes que pretende galgar nos proximos anos, o que faz
com que vislumbre seu futuro dentro do Banco Moeda. Estes planos podem mudar,
caso seu trabalho deixe de ser valorizado, principalmente caso a empresa retire sua
funcdo de gerente, o que faria com que seus planos de ter um negocio préprio

fossem considerados com mais seriedade.
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Daniela também planeja ser empresaria, principalmente para estar mais
proxima de sua familia, tendo em vista que hoje ela utiliza parte de seu tempo com
deslocamento, e ndo pode planejar seu préprio horario de trabalho. Ela procurou
uma empresa de franquias, e no momento batalha para acumular o capital de R$ 50

mil necessario para o investimento inicial.

José, Fausto e Francisco foram outros que incluiram em seus planos a
possibilidade de se tornarem empresarios, mas sem entrar em detalhes,
principalmente devido a esta ser apenas uma hipotese, sem nenhum tipo de
planejamento no momento. José foi 0 Gnico dos trés a incluir a auto realizacéo
profissional como motivador para este desejo, talvez inspirado pelo fato da mae

atuar como micro empresaria em uma cidade do interior do estado.

Do total de entrevistados, apenas uma admite que cogitaria trocar o Banco

Moeda por uma empresa privada, ainda que com muitas ressalvas.

ndo digo que seja impossivel, mas é dificil pela questao da seguranca para
mim sair (do Banco Moeda) para ir para iniciativa privada... seria arriscar
muito (...) (aceitaria) uma proposta em um momento que eu ndo esteja
endividada pagando carro ou apartamento que eu um dia vou comprar.
(LAIS, Banco Moeda, Escrituraria, Agéncia)

Ja planos para a troca por outra instituicdo publica sdo admitidos por 25 dos
entrevistados. Nem todos deixaram claro o motivo pelo qual pensam nesta transicao,
mas o0 mais citado foi a busca por uma melhor remuneragédo, presente em 13

entrevistas, como 0s casos de Julia, Michele e Valério.

Eu vou trocar. Na verdade, até ja fui aprovada em um concurso para o
BRDE, e fiquei na segunda colocacdo. Chamaram a primeira pessoa a uns
3 anos, e ta quase vencendo, entdo nao sei se vdo chegar a me chamar,
mas se der eu vou. Aqui 0 crescimento € limitado, se tu ndo quiser ser
gerente. Limita o salario também. (JULIA, Banco Moeda, Técnico Avancado,
Administrativo)

Eu até tenho interesse em fazer outro concurso publico, mais na questéo do
retorno financeiro mesmo, digamos um retorno mais rapido do que esperar
0 crescimento interno no banco. (MICHELE, Banco Dinheiro, Técnico Inicial,
Agéncia)

Se a oportunidade aparecer, é possivel que eu saia. Sairia s6 por condicdes
melhores. Hoje em dia isso significa salario. Até porqué ndo temos como
saber os pormenores do trabalho antes de faze-lo. Talvez eu saisse
também se eu encontrasse algo na minha area de formacao que fosse mais
ou menos as mesmas condi¢des (do Banco Moeda). Como por exemplo, ha
um concurso em Brasilia em algum tribunal que paga quase o dobro (do
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Banco Moeda) e é para bacharéis em letras. (VALERIO, Banco Moeda,
Técnico Inicial, Administrativo)

No caso de Valério, ele também revela o interesse de alguns desses jovens

em buscar colocacbes em sua area de formacgéo. Este também foi o caso de Lais,

formada em Administragdo, que admite buscar algo que Ihe dé satisfacao

profissional, mas prioriza o retorno financeiro nesta etapa da vida.

A ndo ser que eu tenha seguranca, ndo saio (do Banco Moeda). Fico
descontente por um tempo enquanto ndo consigo me colocar em um
emprego melhor na esfera publica, mas ndo desempregada. Isso nunca,
preciso de dinheiro entrando na conta mais que status de ter uma carreira
brilhante, invejavel ou qualquer coisa do tipo e arriscando perder o
emprego. N&o é s6 pelo dinheiro que eu trabalho, preciso ter algo mais um
propésito, mas aguento um tempo sé pelo dinheiro como estou fazendo
agora. (LAIS, Banco Moeda, Escrituraria, Agéncia)

Tales, com formacgdo na area de engenharia, comenta que busca concursos

publicos especificos para sua area de formacédo, o que é corroborado por Igor. Estas

colocacdes de nivel superior representam salarios maiores que os dos bancos

publicos.

Eu até ja tentei um concurso para a Anatel, para engenheiro, mas nem
cheguei perto. Precisa estudar muito, e eu ndo tava preparado. Mas o
salério era bom, maior que o de um gerente (do Banco Moeda). (...) fiz uma
faculdade inteira pra ser engenheiro, quero ver se aproveito agora. (TALES,
Banco Moeda, Escriturario, Administrativo)

A decepcdo com o aspecto comercial dos bancos também foi bastante citado

como motivo para buscarem aprovacdo em outros concursos publicos, ficando esta

razado explicita em seis das entrevistas efetuadas, como por exemplo na fala de

Bianca. Palavras como decepcdo e desapontamento foram empregadas para

descrever o motivo pelo qual desejam sair do banco.

Eu quero um trabalho que seja efetivamente um cargo publico, de
preferéncia federal, posso até lidar com clientes, mas ndo com esse objetivo
de ter que vender, de ter que atingir metas. (BIANCA, Banco Dinheiro,
Escrituraria, Agéncia)

O entrevistado Igor argumenta que, dentro do campo de trabalho onde atua, o

seu crescimento profissional estd limitado pelo fato de ndo ter interesse em se

transferir para a matriz do Banco Dinheiro, em Brasilia.

Sinceramente, eu dentro desses 3 préximos anos gostaria de passar em um
concurso publico para ndo precisar ir para Brasilia ou voltar a trabalhar
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numa agéncia, pois acho o trabalho da agéncia muito desgastante. (IGOR,
Banco Dinheiro, Técnico Intermediario, Administrativo)

Este € um dos argumentos também usados por Julia, que relata ter mais um
agravante.

(o Banco Moeda) esta me impedindo de participar dos processos (de

selecdo interna), porque eu tenho processo na justica contra ela (...). Mas

mesmo assim, olha o pessoal do meu setor. Todo mundo adora o que faz,

mas se quiser crescer mais, sé indo pra matriz, e nem todo mundo pode né.
(JULIA, Banco Moeda, Técnico Avangado, Administrativo)

Se por um lado, a grande maioria dos entrevistados revela pensar em mudar
de empresa, uma parcela consideravel destes admite ndo estar se preparando de
forma satisfatoria (ou mesmo de nenhuma forma) para esta transicdo. Dos 25 que
afirmam que gostariam fazer outro concurso publico, apenas oito dizem estar
estudando de forma efetiva. Outros quatro relataram ter iniciado um processo de
preparacdo, mas admitem ser insuficiente se pretendem ser aprovados em um
concurso mais disputado. Dentre estes se enquadram aqueles que fazem algumas
provas sem sequer verificar o contetdo delas no edital, ou entdo que compram “uma
apostila para dar uma olhada quando sobrar tempo” (FABIANO, Banco Dinheiro,

Técnico Intermediario, Administrativo).

Observa-se que, apesar da quase totalidade dos entrevistados expressar
interesse futuro em se desligar da sua empresa, menos da metade deles esta no
momento tomando alguma iniciativa neste sentido. Para os demais, este parece ser
um desejo distante, ou um plano a longo prazo, que em muitos casos pode ser
inclusive que nunca se concretize. Ainda assim, 0s motivos que os levariam a sair do
banco sdo muito préximos aos que os levaram a entrar. Ao desejarem a troca por
outra instituicAo publica, mantém o aspecto de seguranca, e ressaltam

principalmente a busca por melhores rendimentos e beneficios.

A sequir, sdo apresentadas as consideracoes finais deste estudo, que buscou
criar um panorama ligando os jovens ao trabalho nos bancos publicos, investigando
0S motivos que os levam a buscar colocacdo nestas instituicdes, porque nelas
permanecem e quais sdo seus planos para seu futuro profissional, bem como

sugestdes de pesquisas futuras e limitagdes do estudo.
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13.CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo surgiu da curiosidade do pesquisador em investigar o
motivo que leva os jovens a buscar emprego nas instituicbes bancérias publicas e
quais sédo suas perspectivas futuras de carreira nesta atividade. Na literatura,
especialmente a voltada para o meio empresarial, muito se fala na chamada
“Geracao Y”, composta pelos jovens nascidos a partir de 1978, e que cresceram ja
com a influéncia dos meios de comunicacdo massificados, especialmente com o

advento da internet.

As caracteristicas atribuidas a estes jovens, como inquietude, vontade de
crescimento rapido e necessidade de desafios constantes e de curto prazo, nao
parecem condizer com aquelas caracteristicas normalmente atribuidas aos
empregos nas instituicdes publicas. Desta forma, a proposta deste estudo também
serve para desmistificar esta visdo dos jovens desta geracdo, de que estes jovens
nao se encaixariam em trabalhos no setor publico, ao tentar compreender o que eles

buscam e o que encontram no trabalho em dois bancos publicos federais.

Para este fim, foi realizado um estudo do tipo exploratério, utilizando como
técnicas de pesquisa entrevistas semi estruturadas e analise documental. Ao todo,
foram entrevistados 31 jovens, com curso superior completo e com idade méaxima de
30 anos completos no momento da entrevista, a fim de verificar as razbes que 0s
levaram a buscar esta colocacao profissional, e porque nelas permanecem, bem

como que direcionamento profissional planejam para seu futuro.

Buscando responder o primeiro objetivo especifico, os jovens foram
guestionados sobre as razfes que o0s levaram a realizar o concurso publico para
estas instituicbes. O que demonstraram € que existe um conjunto de fatores que
influenciaram nesta decisdo, mas que em muitos casos ela foi efetuada de impulso,

sem grandes planejamentos.

O que fica mais nitido é o fato de que os jovens buscam no servi¢co publico
uma alternativa para escapar da instabilidade que eles identificam no mundo do
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trabalho atual, mesmo para os detentores de diploma de ensino superior. Desta
forma, apesar de grande parte dos jovens serem graduados em areas como
administracdo, economia e ciéncias contabeis, coerentes com o trabalho no ramo
financeiro, os oriundos de areas de graduacdo mais distantes como letras, turismo,
etc, parecem nao considerar este desvio na orientagdo de sua carreira como algo
ruim ou negativo. A busca pela estabilidade e seguranca sdo mais importantes que a

possibilidade de realizacéo profissional na sua area de formacao.

Esta busca por estabilidade e seguranca €, em muitos casos, incentivada pela
familia e amigos préoximos, ou de forma direta e clara, pelos estimulos e relatos, ou
de forma indireta, através de exemplos e fatos negativos ocorridos com estas
pessoas proximas, como no caso de demissdes de familiares, relatadas por alguns

entrevistados.

O salario, acompanhado dos demais beneficios financeiros, também é um dos
aspectos que os leva a buscar estas colocagdes. Dentre 0s entrevistados, a grande
maioria ainda ndo possuia 0 curso superior completo no momento do ingresso, e
comparado com os rendimentos pagos em estagios, os salarios dos bancos, aliados
aos beneficios concedidos, oferece rendimento inicial para os jovens dificil de ser
superado em colocacdes na iniciativa privada, especialmente antes do término da

graduacéo.

A busca por uma jornada de trabalho de 30 horas semanais é um aspecto que
pode ja indicar que 0s jovens ingressam nos bancos ja visando outras ocupacdes no
futuro. Esta carga horaria reduzida também facilita a coordenacgéo entre os horarios
das aulas e do trabalho enquanto estudantes, mas também a disponibilidade de
tempo para aqueles que pretendem continuar prestando concursos em setores que

oferecem melhores salarios.

Apesar de existirem alguns indicios de identificacéo prévia destes jovens com
as suas instituicbes, deve-se observar que a maioria dos aspectos citados pelos
jovens entrevistados € de carater utilitério, relacionado a beneficios que receberiam
apos o ingresso nos bancos publicos. Observa-se que a satisfagédo profissional nao

€ citada em nenhum momento pelos entrevistados como motivo para ingresso nos
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bancos. De fato, a imensa maioria demonstrou que sequer fazia ideia das atividades

que seriam desenvolvidas por eles antes de ingressarem nas instituigcoes.

Provavelmente este desconhecimento é o que gera o principal desconforto
destes jovens ap0s o0 ingresso nestas organizacfes. A dificuldade e o
descontentamento a necessidade de vender produtos permeia o conteldo das falas
de muitos dos entrevistados, especialmente aqueles alocados nas agéncias.
Trabalhar com metas de comercializacdo de produtos € um aspecto inesperado no
trabalho bancério, e a adaptacdo a isso parece ser traumatica em alguns casos.
Paralelamente a isso, o ser “vendedor” ndo aparece nas entrevistas daqueles que
trabalham nas areas administrativas dos bancos, o que demonstra que o ritmo e o

tipo de trabalho sdo bastante distintos entre os dois tipos de unidades.

Ja os pontos positivos elencados convergem para 0s motivos que os levaram
a buscar o ingresso nas instituicdes, reforcando a ideia de que estes jovens estao
em busca de estabilidade e seguranca, bem como de bons salarios.

Com relacéo ao terceiro objetivo especifico, foi possivel observar que alguns
entrevistados valorizam o enfoque social da empresa e a satisfacdo de prestarem
um servico a comunidade. Nestes casos, observa-se que este aspecto foi
desenvolvido apés o ingresso no banco, e foi encontrado de forma mais recorrente
nos detentores de funcdo gerencial, que passam frequentemente por atividades de
treinamento institucional. Também foi muito presente na fala do bancario cedido para
o sindicato da categoria, principalmente pelo valor social de sua ocupagéo. Porém,
cabe aqui destacar que a prestacado de servigcos a sociedade ndo é exclusivo dos
bancos publicos, sendo inerente ao trabalho no setor publico.

J& a identificacdo do empregado com seus colegas varia conforme a unidade
em que trabalha. Em alguns casos o0s entrevistados relatam um ambiente
harménico, onde sentem-se parte de uma equipe, enquanto em outros locais
ocorrem de conflitos entre trabalhadores de idade e tempo de empresa distintos ou

geréncia e empregados.

Galgar funcdes é a nocdo de carreira que o0s entrevistados visualizam para si

dentro dos bancos, exigindo para isso uma preparacao prévia, tendo em vista que
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para isso eles precisam passar por processos de selecdo. Porém, eles reclamam
gue estes processos nem sempre s&o transparentes, e as informacgOes sobre as
areas internas dos bancos chegam as agéncias de forma truncada, quando chegam.
Além disso, ser promovido ndo € sinbnimo de que ira permanecer nele, pois, por
interesse da instituicdo, normalmente por desempenho, o empregado pode vir a
perder esta funcdo, o que quebra a ideia de estabilidade e seguranca tdo buscada

pelos jovens.

Desta forma, apesar de em um primeiro momento exteriorizarem uma noc¢ao
de carreira muito préxima as mais tradicionais, onde a empresa é responsavel pelo
crescimento do empregado, reconhecem que seu desenvolvimento e crescimento
profissional depende principalmente de seu esforco pessoal, mesmo dentro dos
bancos. A forma como os processos de selecdo sdo organizados, com analise
curricular e entrevistas, bem como a possibilidade de ser “demitido” da funcéo
posteriormente podem remeter a realidade encontrada na iniciativa privada, onde é
cada vez mais claro o papel do individuo no seu préprio crescimento. Observou-se
também que o crescimento dentro do plano de carreira basico das instituicoes

sequer foi lembrado nas entrevistas.

Investigar o que planejam para seu futuro profissional foi o quinto e ultimo
objetivo especifico deste estudo, e aquele que talvez resultou no dado mais
contundente de toda pesquisa. A quase totalidade dos entrevistados relatou planos
para deixar a instituicdo no futuro, muitos deles ja realizando agfes efetivas neste
sentido. Confirmando a percepcéo de que estes jovens buscam aspectos utilitarios,
a grande maioria admite que busca colocac¢des em outras instituicoes publicas, pela
estabilidade e seguranca e buscando maiores salarios. Alguns poucos entrevistados
falam sobre buscar a auto realizacdo profissional, mas associada ao fato de abrir a

propria empresa.

A impressao deixada é que o0s jovens ingressam nos bancos publicos atraidos
por vantagens como a seguranca e o salario, e na grande maioria dos casos sequer
tem ideia de qual seré sua realidade profissional ap6s o ingresso. Por outro lado, as
instituicbes bancarias estdo inseridas em um mercado competitivo, e precisam de

profissionais qualificados e com perfil adequado para competir com os demais
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bancos, especialmente os privados. O desconforto demonstrado com a necessidade
de realizar vendas, bem como o numero deles que admite planejar seu desligamento
futuro destas instituicbes € um indicativo de que elas estdo atraindo profissionais
com perfil distinto daquele desejado. Os bancos parecem necessitar de bons
vendedores para atuarem em sua rede de agéncias, e ndo sao estes profissionais

que séo selecionados nos concursos publicos.

A natureza exploratéria deste estudo produz ndo apenas respostas, mas
novos questionamentos que podem orientar futuras pesquisas e teorizacbes a
respeito dos temas aqui abordados. Como sugestfes para pesquisas futuras, a
mesma linha de trabalho pode ser desenvolvida com trabalhadores de outros tipos
de oOrgados e instituicbes publicas, com caracteristicas distintas dos bancos. O
aspecto regional também pode ser abordado por outra perspectiva, verificando se as
caracteristicas daqueles trabalhadores de cidades do interior sdo as mesmas da
Regido Metropolitana de Porto Alegre. Talvez a menor presenca de outros érgaos
publicos em localidades menores exerca maior influéncia sobre o desejo dos jovens
de deixar ou permanecer no banco. Pesquisas de carater quantitativo também

podem ser utilizadas para confirmar dados observados neste estudo.

Conforme os relatos, ndo foram identificadas diferencas significativas entre os
trabalhadores dos dois bancos, mas as diferengas de opinidbes e perspectivas
existentes entre os trabalhadores das agéncias e os das areas administrativas foram

expressivas, e podem ser objeto de um estudo mais aprofundado.

Por fim, entende-se que esta pesquisa tem utilidade ao demonstrar, pelo
menos de forma exploratoria, quais os interesses profissionais de jovens de uma
categoria profissional, que buscam no seu emprego seguranca, estabilidade e

salarios justos.

Espera-se que, de alguma forma, esta pesquisa também seja util para as
instituicdes publicas, especificamente as duas em que os jovens que foram alvo
desta pesquisa atuam, fornecendo subsidios que auxiliem na criacdo de politicas
internas de gestdo de pessoas visando atrair, manter e desenvolver de seus

talentos.
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13.1. LIMITACOES DO ESTUDO

No decorrer deste trabalho foram identificadas algumas limitacbes, que
devem ser consideradas nos resultados encontrados. Uma delas € inerente ao
método qualitativo escolhido para coleta de dados. Por mais que o pesquisador
busque neutralidade na categorizacdo feita, a interpretacdo destes dados é
influenciada, mesmo que de forma inconsciente, pelas experiéncias, leituras e
opiniBes anteriores. Neste caso especifico, este aspecto pode ter sido potencializado
pelo fato deste pesquisador ser empregado de uma das instituicbes bancarias a

mais de uma década.

A escolha dos entrevistados, por conveniéncia e por bola-de-neve também
tende a gerar um conjunto de entrevistados com perfis semelhantes, impedindo a
maior heterogeneidade dos sujeitos. O mesmo com relacdo a abrangéncia
geografica do estudo, principalmente por se tratarem de jovens ligados a empresas
de porte nacional. Especula-se que, ao serem entrevistados jovens de regides
geograficas com menores oportunidades de emprego, as colocacées nos bancos

publicos tendam a ser mais valorizadas.

Por se tratar de um estudo classificado como exploratério, diversos pontos
abordados nele ndo podem ser considerados conclusivos para o tema, mas as
discussbes e o0s resultados encontrados podem servir como subsidios para

posteriores pesquisas a respeito daquilo que foi aqui investigado.
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ANEXO A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Dados do entrevistado

Sexo Idade

Curso Superior Ano de Formatura
Tempo de Empresa Cargo/Funcéao

Estado Civil Filhos

Naturalidade

Renda Familiar da Epoca do Concurso

Descreva seu dia tipico de trabalho (questdo quebra-gelo).

Vocé teve alguma experiéncia profissional anterior ao concurso que prestou
para o banco?

Quais motivos o levaram a prestar concurso publico para esta empresa?
Quando esta decisao foi tomada?

Que informacbes vocé tinha sobre a empresa, trabalho que seria
desenvolvido, beneficios oferecidos e oportunidades de carreira antes do
concurso?

Alguém préximo (familiar, amigo) de vocé é ou foi funcionario publico nesta ou
em outra instituicdo? Caso positivo, ele influenciou sua escolha? Que
impressoes ele Ihe passou sobre o servi¢o publico?

Como se deu sua integracdo ao trabalho no banco? Suas expectativas
anteriores se confirmaram?

E hoje, suas expectativas continuam as mesmas da época do ingresso? Se
algo mudou, o que foi?

Quais os beneficios oferecidos pela empresa aos funcionarios?

De que forma o banco investe no aperfeicoamento dos empregados?

10-Quiais possibilidades de crescimento profissional vocé identifica no banco que

trabalha?

11-Na sua opinido, o banco oferece uma opc¢ao de carreira bem definida para

seus empregados? De que forma?

12-Vocé considera que a empresa para a qual trabalha tem papel importante no

desenvolvimento de sua carreira? Até que ponto?
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13-Conhece os valores defendidos pela empresa que trabalha? Com quais se
identifica e porqué? Aplica estes valores no dia-a-dia?

14-Vocé compartilha os interesses e atitudes de seus colegas de trabalho?
Justifique.

15-0O que mais vocé valoriza hoje no seu trabalho e na empresa?

16-O que mais incomoda ou sente falta no seu trabalho e na empresa?

17-Vocé identifica diferencas entre trabalho e carreira em um banco publico e
outras instituicdes publicas? E com relacao a iniciativa privada?

18-E planos para futuro profissional? Vocé tem intencdo de mudar de empresa?
Para qual tipo de empresa?

19-0O que o levaria a mudar de atividade/empresa?

20-Se sim, ja esta se preparando para esta transicdo? De que forma?

21-Vocé imagina que esta transicdo possa ser dificil? Porqué?

22-Vocé tem algum aspecto que gostaria de abordar ou comentério a realizar a

respeito do tema desta pesquisa?

Agradecer a participacgéo.
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ANEXO B — ESTRUTURA DO TRABALHO

Questao de Pesquisa
Quais as razdes que levam jovens a buscarem emprego em bancos
publicos e suas perspectivas de carreira nesta instituicao?

s

Objetivo Geral
Identificar e analisar as razGes pelas quais os jovens optam pelo trabalho
em um banco publico e as perspectivas de carreira que os levam a
seguirem nesta instituigcdo.

s
p

s
S

4 N N N 4 N
Identificar Investigar Avaliar se Verificar Identificar
as razoes guais os € como se quais as 0S motivos
que levaram pontos identificam percepcdes que os
o jovem a positivos e com o dos levariam a
prestar negativos trabalho e entrevistado buscar outro
Concurso e que eles 0 setor. S sobre a tipo de
ingressar percebem na sua carreira ocupacao, e
em um profissao nos bancos. qual seria
banco que esta
publico. escolheram. ocupacao.

N AN AN AN AN /

1L

Revisao Bibliografica
O que é jovem, mercado de trabalho, carreira, setor publico e bancério e
identificacdo com o trabalho.

1L

Método

Pesquisa exploratéria com entrevistas semiestruturadas e analise de
contetdo, com publico formado por 31 jovens, com curso superior completo
e gque trabalham na regido metropolitana de Porto Alegre.
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ANEXO C — REDE DE CONTATO/INDICAGCAO DAS ENTREVISTAS
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