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RESUMO

O tema carreira evoluiu, recebendo importancia devida por meio de investigacdes académicas
envolvendo diferentes enfoques e contribui¢des, como planejamento, gestdo, modelos,
classificagdes e ancoras de carreira. Neste sentido, esta pesquisa teve por objetivo conhecer o
processo de gestdo de carreira em agéncias bancdrias de Pombal-PB na percepcdo de seus
colaboradores. Para responder ao objetivo proposto foi realizado levantamento tedrico sobre a
evolucdo da gestdo de carreira e seus principais conceitos, as novas formas de abordagem,
modelos atuais de carreira e as principais técnicas de orientagdo quanto a escolha de carreira.
A carreira bancdria foi escolhida por ser a mais formal no campo pesquisado, por haver poucos
estudos a seu respeito e por ser uma das formas mais tradicionais de carreira. Quanto aos
procedimentos metodologicos a pesquisa € de natureza aplicada com abordagem
predominantemente qualitativa, pois, trabalha com aspectos subjetivos dos sujeitos
pesquisados. Sendo de cardter descritiva e exploratéria, foi realizada no préprio local de
trabalho dos bancarios, por meio de entrevistas semiestruturadas e teve seus dados tratados por
meio de andlise de contetido. Como resultados foi possivel compreender os principais aspectos
do processo de gestdo da carreira bancdria, entre eles: a politica de carreira utilizada pelos
bancos, os incentivos que essas institui¢des oferecem a qualificacdo de seus funciondrios, a
forma como sdo realizados os processos de avaliacdo interna, o grau de satisfagdo dos
funciondrios com o trabalho e com a profissao, e o interesse pessoal do bancario com a prépria
carreira. As conclusdes revelaram que, os processos de avaliacdo interna sdo usados como
motivadores ao desenvolvimento de habilidades préprias dessa carreira, que apesar dos
desafios, o bancdrio € dedicado a sua carreira, mas ndo faz o seu devido acompanhamento.

Palavras-chave: Gestao de carreira. Politica de carreira. Setor bancario. Carreira bancaria.



ABSTRACT

The theme career has evolved, receiving due importance through academic investigations
involving different approaches and contributions, such as planning, management, models,
classifications and career anchors. In this sense, this research had as purpose objective to know
the process of career management in banking branches of Pombal-PB in the perception of its
collaborators. In order to respond to the proposed objective, a theoretical survey was carried
out on the evolution of career management and its main concepts, the new ways of approach,
current career models and the main guidance techniques regarding career choice. The banking
career was chosen because it is the most formal in the field, because there are few studies about
it and because it is one of the more traditional forms of career. As for the methodological
procedures, the research is of an applied nature with a predominantly qualitative approach, since
it works with subjective aspects of the subjects studied. Being descriptive and exploratory, it
was carried out at the bank's own workplace, through semi-structured interviews and had its
data processed through content analysis. As a result, it was possible to understand the main
aspects of the bank career management process, among them: the career policy used by banks,
the incentives that these institutions offer the qualification of their employees, the way internal
assessment processes are carried out, the degree of satisfaction of the employees with the work
and the profession, and the personal interest of the banker with his own career. The conclusion
revealed that, those internal evaluation processes are been used as motivators to this
development of skills on this career, that despite the challenges, the bank officer is dedicated to
his career but does not do his due attendance.

Keywords: Career management. Career policy. Banking industry. Banking career.
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1 INTRODUCAO

As rapidas mudancas que ocorrem nas relagdes de trabalho no mundo vém
influenciando as pessoas quanto a questdo da carreira. Assim, a melhor forma de compreender
esse fendmeno € analisar a gestdo de carreiras sobre alguns aspectos como: A evolucdo da
gestdo de carreira no Brasil e no mundo, a efemeridade da carreira, os novos padrdes e novos
conceitos surgidos e o desenvolvimento da carreira como consequéncia da gestdo por
competéncias.

Com o desenvolvimento da gestdo de recursos humanos, a gestdo de carreira passa a
fazer parte da estrutura das empresas, o que a principio se pressupde em: estabilidade no
emprego, boa remuneragdo, futuro profissional relativamente definido e perfeitamente
previsivel, uma formacdo adequada e uma ética no trabalho (CHANLAT, 1995). Entretanto,
ndo € bem assim. Na prética, essa consisténcia vem se desfragmentando do verdadeiro sentido
da carreira e do seu valor, uma vez que esta vem sendo gradativamente atingida por uma cultura
de instabilidade e desvalorizacdo ética e profissional dos principais sujeitos da carreira, as
pessoas.

Nas ultimas décadas, as novas exigéncias do mercado de trabalho criam instabilidade
das garantias de vinculos trabalhistas e consequente redu¢do de postos de trabalho, que alguns
autores vao chamar de reengenharia (CHANLAT, 2000; DUTRA, 2010, HARVEY, 1992).
Nesse cendrio, surge o desanimo e a falta de estimulo, o que leva muitos a ndo se preocupar
com a sua propria carreira. “Como entdo falar de carreira, quando o mercado de trabalho tem
ofertado cada vez menos empregos estaveis e bem-remunerados?” (CHANLAT, 1996, pag. 14).

H4 uma grande preocupacgdo contemporanea tanto dos dirigentes das empresas quanto
dos governos em manter a todo custo as questdes financeiras, a ponto de que estas tem se
tornado as prioridades das sociedades, desconsiderando questdes sociais essenciais para a
manutencao das profissdes. A busca incessante e escrupulosa pelo lucro sem o minimo de ética
e respeito pelos colaboradores tem levado os dirigentes das empresas a adotar estratégias que
tém consequéncias diretas como o desemprego e a fragilizacdo das relagdes de trabalho,
afetando diretamente a formacao e concepg¢ao das pessoas acerca de sua carreira.

O modelo tradicional de carreira moldado pelas organizacdes sai, para dar lugar a um
novo, a careira proteana, que demanda das pessoas o seu autogerenciamento; esse conceito foi
desenvolvido por Hall (1976) “em analogia a figura mitologica de Proteu, que possuia a
habilidade de mudar sua forma ao comando de sua vontade” (HALL, 1976 apud NEVES;,
TREVISAN:, JOAO, 2013, p. 219). Nessa concepg¢do, o individuo necessita ser dinamico e
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estar constantemente se adaptando as transformagdes do mercado de trabalho (NEVES;
TREVISAN; JOAO, 2013).

Conforme BARUCH (2004), estudiosos afirmam que hd uma tendéncia atual de que as
organizagdes facam a transicdo do sistema de carreira linear ou tradicional para um sistema de
carreira multidirecional, de curtos prazos, ou seja, os individuos que ndo tinham autonomia
sobre suas carreiras que eram formuladas e direcionadas para uma tnica organiza¢io durante
toda a sua trajetdria profissional, passam assim a uma carreira multidirecional ou proteana, onde
as pessoas tornam-se os proprios sujeitos de suas carreiras.

Aliado a isso, existe “a resisténcia ao planejamento individual da carreira que ¢ ainda
muito grande no Brasil. As pessoas tendem a guiar suas carreiras mais por apelos externos,
como: remuneragao, status, prestigio etc., do que por preferéncias pessoais” (DUTRA 2002, p.
113) e isso tem alimentado a busca de muitas pessoas pela tdo sonhada estabilidade na carreira,
sobretudo na 4rea publica que ainda exerce forte influéncia nas escolhas, exatamente pela ideia
de estabilidade que se transmite.

No Brasil houve na ultima década uma crescente busca de empregos no setor publico
sobretudo pelos recém-formados que visam a estabilidade dos empregos nesse setor. Porém,
essa estabilidade vem se desfragmentando pelas atuais politicas publicas, pois ja tramita no
legislativo projetos que permitem que servidores publicos concursados e de carreira também
possam ser demitidos mediante avaliagdo de insuficiéncia de desempenho (Brasil, 2017), algo
que ha alguns anos era impensavel de acontecer.

Algumas pesquisas com as de Agliardi e Yamachita (2016), ressaltam a importancia de
conhecer melhor como ocorre a gestdo de carreira em agéncias bancdrias, como esses
profissionais trabalham e cuidam da prépria carreira, visto que nelas existe um plano de carreira,
mas torna-se necessario verificar como esses profissionais tratam a prépria carreira.

Nesse sentido, o setor bancario de Pombal-PB € composto por quatro institui¢des
bancdrias sendo duas publicas, uma privada e uma de economia mista, que ja estdo presentes a
muitos anos na cidade. Sendo assim, pode oferecer grande contribui¢do para a sociedade no que
diz respeito ao conhecimento de como se procedem aos planos de carreira destas instituicoes,
bem como a visdo que os funciondrios tem sobre suas carreiras.

Diante desse contexto, surge o seguinte questionamento motivador desta pesquisa:

Como ocorre a gestao de carreira nas agéncias bancarias da cidade de Pombal-PB?
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Conhecer a gestdo de carreira em agéncias bancarias de Pombal-PB na percepcao dos

colaboradores.

1.1.2 Objetivos Especificos

¢ Identificar em cada agéncia as politicas e planos de carreira;
e Descrever a percepcao dos colaboradores em relacio a préopria carreira;

e Verificar o acompanhamento e preocupacgdo dos colaboradores com suas carreiras.

1.2 JUSTIFICATIVA

Dada a importancia do tema e a estrutura de carreira desenvolvida pelas institui¢des
bancdrias no que diz respeito a evolucio da carreira de seus colaboradores e as contribui¢des
que essas estruturas oferecem, seja pela questdo das competéncias, seja pelo proprio
desenvolvimento do colaborador e pela agregacdo de conhecimento a sociedade, faz se
necessario um maior aprofundamento do assunto abordado, intentando conhecer a realidade
interna da carreira dos bancérios.

Assim, esse estudo pretende oferecer uma base para o entendimento de como as
organizagdes bancdrias tratam a questdo da carreira internamente e como se dd o processo de
evolucdo de seus colaboradores em suas carreiras ao longo do tempo.

Segundo o estudo de VACLAVIK et al, (2017) que fez um levantamento dos artigos
publicados pela ANPAD de 1997 até 2016 no Brasil, de 156 analisados apenas 5 publicagdes
foram voltadas para analisar a carreira dos bancarios.

Diante do universo de publicagdes, do periodo citado acima e da relevancia do tema
carreira na atualidade, ante essas poucas publicagdes sobre o tema que demonstram assim um
baixo interesse em pesquisas de sujeitos que estdo fora da drea académica, faz-se portanto
necessario conhecer mais profundamente a realidade interna da classe profissional bancéria que

no citado estudo de Vaclavik (2017), aparecem enquadrados na categoria trajetdria e transicao
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de carreira, pois de certo modo ainda sdo modelos de carreiras estiveis € a0 mesmo tempo
flexiveis por se adaptarem bem as varias mudancas ocorridas nesse tipo de organizacdes ao
longo das tltimas décadas e podem oferecer importantes contribui¢cdes para o conhecimento e
estudos sobre carreira.

Para Uhry e Bulgacov (2003), as praticas de gestdo estratégica do conhecimento
organizacional dos bancos contribuem para a formacdo de capacidades diferenciais, ou seja,
observou-se uma forte relacio da gestdo do conhecimento com a formagao de capacidades com
valores diferenciais nas institui¢des bancdrias. A gestdo estratégica do conhecimento age
desenvolvendo e compartilhando o conhecimento de forma eficiente com todos os
colaboradores da organizacdo, enquanto que as capacidades diferenciais sdo as vantagens
competitivas obtidas que permitem a organizagdo posicionar-se a frente de seus concorrentes.

Sendo a carreira um tema bastante apreciado atualmente, mas com poucos estudos
voltados para a drea publica, pretende-se estimular a realizacio de pesquisas futuras nessa area,
sem deixar de lado também a evolucdo desse tema nas organizagdes privadas beneficiando o
conhecimento cientifico e social, revelando as contribuicdes que a carreira bancaria pode

oferecer, bem como experimentando outras teorias j4 existentes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este estudo tem como base tedrica o acompanhamento do processo de gestio de
carreiras contemplando a evolucdo, as expectativas, 0s novos conceitos e a gestdo por

competéncias de carreiras, cada um apresentando seus respectivos topicos.

2.1 CARREIRAS: EVOLUCAO E CONCEITOS

O tema carreira € um dos mais pesquisados atualmente. Com indmeras pesquisas ja
desenvolvidas pode oferecer sélidas contribui¢des para o aperfeicoamento social, intelectual e
profissional das pessoas.

A expressao carreira € uma consequéncia da administra¢do de carreiras que comegou a
surgir na segunda metade da década de 70, e desde entdo passou a despertar o interesse de
alguns autores (DUTRA, 1996).

Uma das primeiras defini¢cdes de carreira veio de Hall (1976), afirmando que “Carreira
€ uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com experi€ncias e atividades
relacionadas ao trabalho, durante o periodo de vida de uma pessoa”. Segundo esse conceito
uma carreira se constrdi ao longo do tempo mediante as decisdes e comportamentos que alguém
pode assumir associando-as as experiéncias vivenciadas de trabalho.

Para London e Stumph (1982, p. 4 apud DUTRA, 1996) “Carreira sdo as sequéncias de
posicdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve
uma série de estidgios e a ocorréncia de transicdes que refletem necessidades, motivos e
aspiracdes individuais e expectativas e imposi¢des da organizacdo e da sociedade”, ou seja, sao
as posigdes ocupadas por alguém durante a vida que concretizam uma carreira.

O Modelo tradicional de carreira que perdurou até o final da década de 80 deu lugar a
um novo modelo, onde algumas forcas ambientais como a globalizacdo e a recessao
influenciaram as organizagdes a mudar as suas relagdes de trabalho e isso incentivou o
surgimento do modelo atual, ndo mais voltado somente para a organizacdo, mas para o
individuo como um todo que passou a assumir a responsabilidade de sua prépria carreira
(ANDRADE, 2009).

A carreira tradicional que era exclusiva do homem (masculino) e pertencente a grupos
socialmente dominantes que deveriam ascender numa progressao vertical, passa a dar lugar a
um modelo menos tradicional resultante das mudangas sociais ocorridas nas sociedades nos

ultimos anos. Esse novo modelo tem por caracteristica uma forte variacao social e de género
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dos individuos, entretanto as carreiras sao menos estdveis € menos lineares que o modelo
anterior, mas sdo mais inclusivas por oferecer mais oportunidades as mulheres e aos grupos
sociais variados (CHANLAT, 1995).

H4 uma tendéncia no mercado atual para a flexibilizagdo do emprego e isso contribui
para a descontinuacgdo das carreiras que sofrem por uma crescente instabilidade das profissdes.
Na era das incertezas e mudangas o emprego permanente da lugar a flexibilizacdo e reducdo
dos padrdes, enquanto a valorizacdo da lealdade no emprego passa a ser substituida pela
valorizagdo do desempenho, do aprendizado permanente, da auto confianca e da
responsabilidade (FONTENELLE, 2007).

Surge assim o conceito de ‘carreira sem fronteiras’, para designar aqueles que ndo se
prendem a um tnico emprego e se opdem as carreiras tradicionais (BENDASSOLI, 2009, grifo
do autor). E por causa de uma crescente tendéncia onde poucas pessoas conseguem planejar e
manter suas carreiras numa Unica institui¢do que se justifica o termo carreira sem fronteiras.
Aliado a isso também estdo as proprias dificuldades de conciliar interesses pessoais com 0s
interesses das organizacdes (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016).

O conceito mais recente € o de carreira Proteana, para designar o profissional mutdvel,
capaz de adaptar-se as constantes mudangas organizacionais que vao surgindo. Esse assunto
serd tratado mais adiante.

A expressdo carreira segundo Hall (2002), pode ter vdrias defini¢des, dentre as quais
cita quatro conotacdes usadas tanto popularmente como na ciéncia comportamental:

e (Carreira como avango: trata-se da visao mais comum que povoa o0 pensamento
das pessoas, onde o sucesso da carreira € medido por uma sequéncia de
promogdes € movimentos verticais para cima;

e Carreira como profissdo: também uma visdo comum que vé certas ocupacoes
consideradas carreira por serem privilegiadas e trazer status e outras nao;

e Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: nessa definicdo a carreira
de uma pessoa € sua histéria ou a série de posicdes ocupadas em qualquer nivel
ou tipo de trabalho;

e (Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a fun¢des ao longo da vida:
representa a forma que o individuo vivencia a trajetéria de trabalhos e atividades

que formam sua histéria de trabalho.
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Das contribui¢des acima apresentadas: London e Stumph (1982), veem a carreira como
trajetdria ndo linear construida a partir das sequéncias de posi¢cdes ocupadas durante a vida de
um individuo. Para Chanlat (1995) e Fontenelle (2007), no que diz respeito a estabilidade no
emprego, a carreira tradicional oferece uma maior seguranga por apresentar poucas ou menores
oscilagdes que o novo modelo, que traz em si o cardter inclusivo por oferecer uma oportunidade
aos grupos sociais marginalizados, mesmo sem oferecer garantias futuras. Mas, proporciona
um continuo aprendizado e busca de sentido da prépria carreira, uma vez que o individuo passa
a assumir a responsabilidade quanto ao seu desenvolvimento (ANDRADE, 2009).

A expressao carreira tolera um excesso de significados, e considerd-la somente a partir
das perspectivas da organizacdo ou do individuo, nao reflete a gama de interpretacdes que ela
permite, entretanto cada um deve procurar aprofundar-se na face mais proxima da realidade de
cada pessoa ou organizacdo (VELOSO, DUTRA, NAKATA, 2016).

Assim, a carreira no mundo atual € dinamica e pode ser mutdvel a partir das necessidades
do mercado ou da organizacdo, considerando que as percep¢des individuais, atitudes e
comportamentos do individuo, ao longo do tempo vao construindo uma identidade que se pode

traduzir numa carreira soélida.

2.2 NOVAS CONCEPCOES SOBRE CARREIRA

Algumas motivacdes tem influenciado as novas escolhas de carreira dos profissionais.
Aqui sdo apresentadas novas concepcoes usadas por profissionais e empresas para minimizar
os erros no momento da escolha da carreira, bem como o0s principais fatores que exercem forte

influéncia sobre carreiras publicas ou privadas.

2.2.1 Carreira: escolhas e influéncias

A escolha da carreira é uma decisdo importante na vida de uma pessoa. Seja na area
publica ou privada € preciso observar que consequéncias futuras podem surgir, sejam custos
financeiros, emocdes envolvidas e tempo a ser utilizado. No Brasil na ultima década,
desencadeou-se uma crescente procura por empregos no setor publico, que atrai principalmente
pelos saldrios iniciais superiores aos do setor privado, pela percepcdo de estabilidade
transmitida por esse setor e por algumas garantias de ascensdo asseguradas na carreira.

Entretanto, essa decisao € tomada em um ambiente de alta incerteza, com baixo nivel de
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informacdes e por individuos relativamente inexperientes no mercado de trabalho (SANTOS;
BRANDAO; MAIA, 2015).

Ainda segundo os mesmos autores, a op¢ao de troca futura de carreira é semelhante a
uma op¢do de abandono, ou seja, mudancas de carreira sempre acarretam perdas para o
profissional, e tem caracteristicas de uma opg¢ao real por trés motivos: Os ganhos no setor
privado sdo incertos, a data de ingresso no setor pode ser flexivel, a decisao de optar pelo setor
publico pode ser irreversivel. Essa irreversibilidade no setor publico, se da pelo fato do
considerdvel investimento de tempo e recursos no ingresso desse setor e dos conhecimentos e
habilidades desenvolvidos durante o exercicio das fun¢des que ndo se aplicam ao setor privado.
O autor chegou a essas conclusdes, ao analisar a decis@o profissional de universitarios recém-
formados quanto a escolha entre uma carreira publica ou privada levando em conta o valor da
flexibilidade da troca futura de uma carreira pela outra.

Novas préticas de orientac@o de carreira passaram a ser incluidas nas empresas desde as
décadas de 80 e 90 nos Estados Unidos e no Brasil, respectivamente. Dutra (2010) afirma que
0s executivos comecaram a perceber a necessidade de ferramentas que fossem tteis a orientar
concretamente a carreira dos seus colaboradores, observando-se assim a ocorréncia de trés
diferentes préticas de orientagdo profissional: O mentoring, o career counseling
(aconselhamento de carreira) e o executive coaching (coaching executivo). Essas préticas
contribuem para reflexdes em diferentes niveis de carreira, sejam profissionais iniciantes,
experientes e preocupados com seu proprio desenvolvimento ou ainda profissionais seniores na
expectativa da consolidagdo de sua carreira.

Ainda de acordo com Dutra, (2010), o termo mentoring que faz referéncia a Mentor,
caracteriza-se como a mais antiga pratica de orientacao profissional e estd direcionado a jovens
profissionais em inicio de carreira com o objetivo de orienta-los durante a construcio de sua
identidade profissional, ajudando a identificar oportunidades de carreira, a definir critérios de
andlise e a selecionar alternativas que possibilitem a construcdo de um projeto de vida. A
relacdo entre mentor e orientando deve ser livre de subordina¢do. No Brasil as empresas tem
utilizado o mentoring para orientar pessoas que assumiram recentes posicdes gerenciais ou
pessoas em inicio de carreira que oferecem condicdes para crescer.

O career counseling (aconselhamento de carreira) pode ser utilizado tanto para jovens
com incertezas em inicio de carreira, quanto para profissionais no decurso de suas carreiras. No
Brasil o aconselhamento foi sendo ofertado a medida que se desenvolveu um mercado
competitivo, pelas multiplas op¢des profissionais € por uma maior influéncia da globalizagao.

Visa oferecer uma reflexao pessoal sobre aptiddes, interesses, objetivos e limitagdes; sobre o
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contexto, exigéncias, oportunidades e perspectivas em que se estd inserido; levando o individuo
ao seu préoprio autoconhecimento por meio de estudos e questionamentos. Em fun¢do do publico
destinado pode ser classificado como: orientacdo profissional, inicio da carreira profissional,
consolidagdo de carreira e transi¢ao de carreira. Quanto ao vinculo em: aconselhamento interno
e aconselhamento externo (DUTRA, 2010).

Em comparagdo com as outras duas préticas citadas acima, o coaching executivo é uma
pratica mais recente, que faz analogia ao esforco dos atletas ao enfrentar dificuldades com o
esforco que os executivos devem fazer ante suas dificuldades, objetivando um maior empenho
e superacdo das barreiras existentes, afim de aprimorar sua performance. O coaching
caracteriza-se por uma relacdo de ajuda em que o coach emprega metodologias das ciéncias
comportamentais para ajudar um gestor (coachee). O objetivo € alcancar metas pré-
identificadas, melhoria de desempenho, maior satisfacdo pessoal e melhorias nos resultados
organizacionais (DUTRA, 2010).

Assim, quando se trata de orientacdo profissional para iniciantes ou experientes, sao
necessdrias boas ferramentas de gestao nesse sentido, que podem orientar profissionais quanto
a escolhas bem sucedidas em suas carreiras. Uma carreira bem discernida conduz a concepgdes

acertadas no futuro.

2.3 REALIDADE E EXPECTATIVAS COM RELACAO AO TEMA

O que se pode esperar da gestdo da carreiras para os proximos anos? Primeiro € preciso
que se compreenda que a gestao de carreiras tem evoluido muito rapidamente nos ultimos anos,
por ser uma tendéncia atual nas organizagcdes. Os modelos de gestdo de pessoas vem sendo
modificados rapidamente, em consequéncia da modernizacao dos negdcios que se sofisticam
para serem capazes de resistir as fortes concorréncias do mercado globalizado na era
contemporanea.

Para se tornarem competitivas, as empresas estdo sendo regidas por principios menos
humanos em detrimento de outros valores organizacionais. Na busca por se alcangar o sucesso
e um insacidvel desejo de crescimento econdmico, tornam-se dependentes de um padrao de
comportamento coerente com os negdcios, mas incoerentes com as necessidades de seus
colaboradores (FISCHENER, 2002).

Assim, em condi¢des nada favoraveis, as pessoas passam a se descuidar ou dar pouca

importancia ao gerenciamento de sua propria carreira. Entretanto, “em momentos de crise e
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escassez de empregos, as pessoas tornam-se naturalmente mais preocupadas em planejar suas
carreiras, buscando conselhos, métodos e instrumentos que as ajude nesse processo” (DUTRA,
1996. p. 22), pois as dificuldades tornam-se um incentivo para que elas busquem o
entendimento do assunto e assumam a responsabilidade da prépria carreira, buscando
especializar-se para atender aos padrdoes do mercado altamente concorrido.

Dutra (1996) ainda destaca que as empresas também estdo preocupadas em estimular os
seus colaboradores a um auto planejamento de suas proprias carreiras, uma vez que se deseja
redefinir o perfil de recursos humanos para inovador e empreendedor atendendo ao
posicionamento do mercado e também para estimular o desenvolvimento e posicionamento da
propria carreira a partir da propria pessoa.

Xavier, (2006 p. 15, grifo do autor), destaca que:

Nao adianta aprimorar o sistema se as pessoas nao o ‘comprarem’; porém, se
elas efetivamente quiserem que ele dé€ certo, elas vao suprir suas lacunas,
sugerir, levar ao aprimoramento — e acreditar na alternativa a ponto de fazé-la
efetivamente consolidar-se.

Logo, a solugdo estd em investir nas pessoas, para que estas sejam motivadas a investir
em suas proprias carreiras. Da mesma forma que ocorre com as estratégias das empresas, o
desenvolvimento da carreira do colaborador deve ser incentivado por meio de ferramentas, mas
sempre por conquista, jamais por imposi¢ao.

Dessa forma, o papel da organizacdo para com o seus colaboradores é de grande
importancia para um efetivo desenvolvimento dos mesmos, que devem ser estimulados a refletir
e a buscar meios que levem ao aperfeicoamento e constru¢io de suas carreiras,
consequentemente a organizacao também serd beneficiada, porque podera dispor de uma equipe

de colaboradores compromissados com a organizacao.

2.4 TIPOS DE CARREIRA

Partindo dos principais modelos de carreira, o tradicional e o moderno, surgem outros
que vao se destacando como tendéncias de modelo de carreira a ser seguido, porém, com o
advento da tecnologia e das influéncias da globalizagdo, esses novos modelos devem continuar

evoluindo rapidamente.
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2.4.1 Modelo tradicional e modelo moderno

Ao longo do tempo, os modelos de carreira tradicional € moderno se consolidaram e
tornaram-se referéncia para outros que surgiram e que ainda virdo.

De acordo com Chanlat (1995), existem dois grandes modelos de carreira: o modelo
tradicional e o0 modelo moderno. No modelo tradicional, que perdurou até meados dos anos 70
a carreira era exclusiva do individuo do sexo masculino e pertencente a grupos sociais
dominantes, ndo havendo espago para o desenvolvimento de carreira das mulheres. Esse modelo
teve por principal caracteristica a estabilidade e progressdo linear vertical e contava com
abundante oferta de empregos. O modelo moderno surgido p6s modelo tradicional e resultante
de diversas mudancas sociais caracteriza-se pela ruptura do modelo anterior e pela diversidade
de género e de padrdes sociais. A abertura do mercado de trabalho para as mulheres, a
globalizacdo da economia, a elevacdo dos graus de instrucdo, a flexibilizacdo do trabalho, entre
outras mudangas ocorridas vao se constituir a base desse modelo bastante inclusivo, mas ao
mesmo tempo fragil por ser instdvel, descontinuo e horizontalmente imprevisivel com a
carreira.

Segundo Andrade (2009 p. 12) “as carreiras devem ser flexiveis e dindmicas para
permitir ao individuo novas perspectivas de sucesso”. Os novos modelos sdo capazes de
proporcionar essa variedade de opg¢des futuras, mas quanto ao sucesso, isso vai depender do

desempenho pessoal de cada individuo.

2.4.2 Classificacao de carreira segundo Chanlat

Com base nos modelos tradicional e moderno, € possivel segundo Chanlat (1995)
diversos encaminhamentos, que o autor dividiu em quatro tipos de carreira expostos no quadro

I, a seguir.



21

Quadro I - Descricao dos tipos de carreira

. Elemento . .
Tipos de Recursos Tipos de - Tipos de
. o .. central de . Limites .
carreira principais ~ organizacao sociedade
ascensio
Avanco de N .
- o e Organizagdes | O ndmero de .
Lo Posicdo uma posi¢ao ~ Sociedade de
Burocratica NS SRS de grande escaldes
hierarquica hierarquica a . empregados
porte existentes
outra
Profissao, Organizacdo .
.. . O nivel de .
. Saber e pericia de peritos .. Sociedade de
Profissional ~ o . pericia e de .
reputacio Habilidades Burocracia ~ peritos
S g reputagdo
profissionais. | Profissional
Pequenas e
_— medias
Criacdo de . .
. empresas A capacidade | Sociedade
Capacidade novos valores, .
- Empresas pessoal que valoriza a
Empreendedora | de criagio de novos . oA S
= artesanais, As exigéncias | iniciativa
Inovagéo produtos e . o
. culturais, externas individual
servicos o
comunitdrias e
de caridade
Habilidades Conhecimento . O nimero de
.. ~ Familiar ~ .
. " sociais Relagdes . relacdes Sociedade de
Sociopolitica . Comunitéria . ~
Capital de Parentesco ~ conhecidas e | clas
~ . de clas .
relagcdes (Rede social) ativas

Fonte: CHANLAT, (1995, p. 6)

No quadro I, observa-se que o autor, ao apontar quatro grandes defini¢des ou tipos de
carreiras, estd de certa forma enquadrando todos os individuos a essas categorias pré-
estabelecidas, que nem sempre refletem a realidade de todas as carreiras. No meio atual
globalizado, o desenvolvimento das carreiras € flexivel e mutdvel, podendo enquadrar-se ou

ndo em alguma das categorias citadas no quadro acima.

2.4.3 Carreira proteana

O novo modelo proteano de carreira veio para romper definitivamente com o tradicional
e permitir que objetivos pessoais e organizacionais sejam simultaneamente alcangados com
liberdade de escolhas.

De acordo com Dutra (2010), no novo cendrio econdmico atual, as turbuléncias atingem
os ambientes de trabalho reduzindo a segurancga que se tinha quanto a durabilidade da carreira
em todos os niveis.

Conforme Neves, Trevisan e Jodo, (2013), a carreira proteana € o reflexo desse cendrio
que veio para modificar definitivamente as relacdes de trabalho. O termo proteano faz mencao

a Proteu, figura mitolégica grega que possuia a habilidade de mudar rapidamente a sua forma
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conforme fosse de sua vontade. Dutra, (2010) cita as principais caracteristicas da carreira
proteana: mudancas frequentes, autoinven¢do, autonomia, autodirecdo, habilidade para
aprender, para direcionar a prépria vida e para construir relagdes. O que move esse tipo de
carreira sdo as necessidades pessoais e o sucesso psicoldgico.

Dutra, 2010 citando Hall (2002 citado por Dutra, 2010) enumera as principais
caracteristicas do novo contrato proteano de carreira que assume forma transacional, como

apresentado no quadro II:

Quadro 2: Novo contrato de carreira proteana
Caracteristicas

1- A carreira é gerenciada pela pessoa e ndo pela organizacao;

2 - A carreira é uma serie de experiéncias ao longo da vida;

3 - O desenvolvimento € obtido através do aprendizado continuo, autodirecionado, relacional

e com mobilidade para cima;

4- O desenvolvimento nido € necessariamente treinamento formal, retreinamento ou

mobilidade para cima;

5- Os ingredientes para o sucesso vém mudando: de know-how para learning-how, de
seguranca no emprego para empregabilidade, de carreiras organizacionais para carreiras

proteanas, de ser humano do trabalho para ser humano integral;

6- A organizacdo prové: tarefas desafiadoras, desenvolvimento de relagdes, informagdes e

outros recursos de desenvolvimento;

7- O objetivo da carreira € o sucesso psicoldgico.

Fonte: DUTRA (2010, p. 16)

Dutra (2010), ao afirmar que o individuo que adota a carreira proteana deve ter um alto
senso de identidade e adaptabilidade pessoal, também reflete que enquanto alguns gostam da
liberdade proporcionada pela careira proteana, outros a veem como um vazio de suporte

externo.

2.4.4 Carreira sem fronteiras

O desenvolvimento profissional do homem contemporaneo exige uma série de

adaptagdes que envolvem ndo sé o individuo, mas também a sua familia. Ter um trabalho nao

significa exatamente ter um emprego fixo em uma organizagao estruturada. O contexto atual
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marcado pelo dinamismo, atitudes e acdes pode influenciar o comportamento das pessoas e das
organizagoes.

As carreiras sem fronteiras vdo se originar das mudancas de comportamento dos
trabalhadores e também das necessidades das organizagdes em se manterem competitivas,
enxutas e flexiveis (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016).

Ainda segundo os autores, em um ambiente altamente competitivo, a necessidade das
organizacgdes de flexibilizar-se se faz obrigatdria, e como consequéncia elas tendem a se tornar
organizagdes sem fronteiras.

A carreira sem fronteiras é, portanto, um reflexo das crescentes mudancas no
comportamento das organizagdes que afetam diretamente a vida pessoal e profissional dos
individuos, levando-os a viver num contexto que exige uma constante flexibilizacdo e

adaptacdo a esse modelo de carreira. S3o carreiras efémeras, passageiras, sem perspectivas

vitalicias de longo prazo.

2.5 GESTAO POR COMPETENCIAS E STATUS PROFISSIONAL

A questdao da remuneracdo € um dos principais pontos que as organizacdes atuais vem
refletindo. Em busca de novos processos de avalia¢do, destaca-se a avaliacao por competéncia,

sendo uma das principais técnicas de evolucao de cargos usada nas empresas.

2.5.1 Carreira e Remuneracao

Um dos motivos que reflete a escassez de publicacdes e discussoes sobre carreira no
Brasil pode ser o fato da carreira estar vinculada a remuneragdo, trazendo em si 0 pressuposto
de que isso poderia elevar diretamente as despesas salariais das empresas, uma vez que carreiras
bem estruturadas poderiam representar obrigagdes de remuneragdo maior para com Sseus
colaboradores (DUTRA, 2010).

Carreira e remuneragdo sao distintas mas interligadas, pois a remuneracdo ¢ um dos
principais incentivos que move as carreiras. A primeira segundo Hall (1976) € uma sequéncia
de acdes e reacdes de uma pessoa diante das inimeras situagdes que vao surgindo ao longo da
vida profissional e pessoal de um individuo; a segunda também chamada de saldrio € a
contraprestacdo em dinheiro que alguém recebe por um trabalho prestado num determinado

espaco de tempo, (ARAUJO, GARCIA, 2009).
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Carreira e remuneragdo sdo dois assuntos que estdo interligados, visto que toda carreira
tem por objetivo o sucesso profissional mas também alcancar uma justa remuneracdo que

proporcione ao individuo bem estar e satisfacao profissional.

2.5.2 Gestao de Competéncias e Gestao de Desempenho

A busca pela competitividade acaba por impor as empresas a necessidade de contar com
profissionais altamente capacitados e preparados para as adversidades do mercado. Com énfase
nas pessoas, a gestdo de competéncias e a gestdo de desempenho sdo dois importantes
instrumentos que oferecem as empresas uma capacidade de gestdo mais eficiente.

O individuo competente € aquele que detém um conjunto de qualificagdes relevantes
para obtencdo de alto desempenho ao longo de uma carreira profissional (BRANDAO,
GUIMARAES, 2001). Na tentativa de compreender o conceito de competéncia (DUTRA,
2010), apresenta a competéncia como sendo a forma que o individuo movimenta sua
qualificacdo, suas caracteristicas e seu repertorio pessoal de vida, agregando valores dentro do
contexto em que estiver inserido.

Muitas empresas t€ém buscado utilizar modelos de gestdo por competéncias com o
objetivo de planejar, selecionar e desenvolver as competéncias préprias de seu negdcio. A
gestdo por competéncias precisa ser contemplada como um processo circular que envolve os
diversos niveis da organizagdo, sejam individuais ou corporativos, desde que estejam em plena
sintonia com os objetivos e as estratégias da organizagio (BRANDAO, GUIMARAES, 2001).

Na gestdo de desempenho sao utilizados processos e escalas com o intuito de avaliar o
desempenho dos empregados, que sdo estimulados por instrumentos a tomar posse ou reforcar
atitudes que elevem o grau de satisfacao da organizagdao com o empregado e consequentemente
lhes assegure o emprego.

Quanto as técnicas de avaliacdo, estas evoluiram de um modelo baseado apenas em
pontos fortes e fracos, para outros modelos como o 360°, que leva em conta diversas fontes de
avaliacdo como clientes, pares, chefe e subordinados. Branddo e Guimaraes (2001), lembram
que, na perspectiva funcionalista, a avaliacdo de desempenho € vista como um processo de
desenvolvimento e melhoria da performance no trabalho, enquanto na perspectiva critica, ela é

vista como um mecanismo utilizado para o controle psicossocial dos trabalhadores.
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2.6 TRAJETORIAS DE CARREIRA

Desde os anos 1980, as trajetérias de carreira nas organizagdes € no mercado se
organizam pela natureza das atribui¢cdes e responsabilidades. Essa natureza das atribui¢des e
responsabilidades € definida por um conjunto de fatores, dentre os quais se destacam: o publico
a que se destina o trabalho e a natureza do conhecimento técnico, como exemplo um
profissional que evolui dentro de uma empresa passando de um cargo para outro, mas sempre
em cargos de mesma natureza: eletricista residencial, eletricista industrial, eletricista geral, e
assim sucessivamente. (DUTRA, 2017).

Segundo Dutra (2017), as trajetérias de carreiras sdo influenciadas pelos
macroprocessos da organizagdo e pela sua prépria natureza, podendo ser agrupadas em trés
categorias para um melhor entendimento:

a) operacionais - sdo carreiras voltadas a atividades-fim da empresa, que se enceram em
si mesmas e exigem o uso do corpo. E necessdrio que a organizagio tenha um plano de
mobilidade com regras e critérios a serem seguidos.

b) profissionais - sdo carreiras ligadas a atividades especificas, exercidas por
profissionais com formacdo técnica ou superior. Sdo definidas por dreas fundamentais da
organizacdo como administracdo, financas, tecnologia, contabilidade, recursos humanos,
producdo, logistica, vendas, marketing e outras.

¢) gerenciais — sdo carreiras ligadas as atividades de gestdo da empresa. As pessoas dessa
categoria sdo recrutadas nas categorias operacionais ou profissionais por demonstrarem
vocagcdo ou aptiddo a carreira gerencial durante seu processo de crescimento dentro da
organizacao.

Assim, na visdo de Dutra (2017), as trajetdrias de carreira sao formadas por degraus de
complexidade e cada degrau pode ser relacionado a complexidade das atribuicdes e

responsabilidade de mesma natureza, ou seja, cada trajetéria tem sua complexidade e seu final.

2.7 ANCORAS DE CARREIRA

Apesar das influéncias externas serem naturais nas escolhas de carreira, Dutra (2010)
chama a atencdo para a necessidade de um referencial préprio quanto as escolhas de carreira,
pois um projeto profissional € capaz de livrar a pessoa dos riscos, armadilhas, falta de foco e de

(Y7~

alternativas restritas. No conceito de “ancoras de carreira” desenvolvido por Schein (1996 apud
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DUTRA, 2010), sdo os elementos da realidade pessoal que determinam preferéncias que vao
gerar padroes de escolha numa trajetdria profissional.

Ao conjunto de atitudes autopercebidas, valores, necessidades e talentos, que com o
passar do tempo se tornam guias e dire¢des, Schein (1978,1990 apud DUTRA, 2010) chamou
de ancoras de carreira, e suas principais caracteristicas sao:

Quadro III: Ancoras de carreira

Ancora Caracteristicas
Nesta ancora os individuos ndo abrem mdao das oportunidades de aplicar suas
Competéncia habilidades técnicas e fazem disso sua prépria identidade. Sentem-se realizados
técnica/funcional quando sdo estimulados e motivados a exercer algum trabalho especifico em

determinada 4rea técnica, na qual se tornam especialistas. O cargo de geréncia geral
ndo exerce sobre eles nenhuma atragdo, mas podem assumir alguma geréncia
técnica.

Relaciona-se com a perspectiva de responsabilidade absoluta por resultados e
Competéncia geréncia | identificacdo do préprio trabalho com o sucesso da organizacdo. Sao individuos
geral com boa capacidade analitica, bom relacionamento interpessoal e intergrupal, e
bom equilibrio emocional. Sdo incumbidos do processo decisério e o devem fazer
de modo integrado, pois sdo bons administradores e realizam-se em administrar e
gerir pessoas.

Estes individuos priorizam a liberdade, autonomia e independéncia. Nao
Autonomia/ renunciam a qualquer oportunidade de definir seu préprio trabalho, exceto se for
independéncia com o objetivo de manter autonomia conquistada, por isso buscam fun¢des que
permitam flexibilidade.

Sao individuos que orientam suas trajetorias profissionais priorizando a seguranga

Seguranga/ financeira e estabilidade na empresa. Preocupam-se menos com o trabalho e mais

estabilidade com a garantia do emprego. Geralmente selecionam empresas que transmitam
solidez e confiabilidade. Sua autoimagem estd fundamentada na seguranca e
estabilidade.

Nesta ancora os individuos buscam constantemente criar novos empreendimentos,
Criatividade produtos ou servigos que sejam economicamente independentes e rentdveis. Numa
empreendedora incessante procura por desafios futuros com disposi¢do para assumir riscos.

Estes individuos buscam oportunidades de trabalho que realizem algo ttil para

Servigo/dedicacao ajudar as pessoas, melhorar o relacionamento entre elas e para construir uma
a uma causa sociedade melhor. Nesta ancora ndo se permite renuncia por qualquer hipétese que
seja.

Caracteristica de individuos que projetam suas vidas profissionais buscando
Puro desafio constantemente o confronto com problemas quase sempre insoliveis e que vao
proporcionar constantes desafios na carreira. A oportunidade de realizar-se em
trabalhos complexos e arduos € o que move esses individuos que para eles tudo é
“puro desafio”.

Sao individuos que tem como prioridade em suas profissdes a integracio e o
Estilo de vida equilibrio do trabalho com suas necessidades individuais, familiares e exigéncias
de carreira. S@o construidos sistemas que integrem todos os segmentos da vida e a
pessoa assume o desejo de que a carreira lhe dé suficiente flexibilidade para
alcancar esta integrag@o. A identidade esta vinculada ao modo de viver, em
diferentes expectativas.

Fonte: REIS, GRAZIANO, OSVALDO (2017); DUTRA (2010).
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Portanto, as ancoras de carreira sdo importantes indicadores que orientam para escolhas
profissionais bem sucedidas. Dutra (2010) ressalta sua importancia afirmando que as mesmas
sao capazes de influenciar positivamente os individuos em suas escolhas, afetar decisdes
quando for preciso mudar de trabalho ou emprego, mostrar visdes do futuro, influenciar a
escolha de ocupagdes especificas e sensibilizar as reacdes do individuo frente ao trabalho.

A gestdo de carreiras € um dos temas atuais mais apreciados no meio académico. Por
causa disso, ja possui um vasto material desenvolvido por diversos estudiosos ao longo de suas
cinco décadas de surgimento. Aqui foram apresentados os principais modelos, conceitos,
avaliacdo, e trajetdrias de carreira que ao longo do tempo formam uma base sélida de

contribuicao social e de pesquisa para o entendimento do assunto abordado.

2.8 GESTAO DE CARREIRA NO SETOR BANCARIO

A carreira de bancdrio é uma das profissdes mais tradicionais e estruturadas ao longo do
tempo. No entanto, a gestdo de carreira nesse setor ainda representa um desafio a ser explorado
pela pesquisa cientifica, e pela sua relevancia pode se tornar modelo para outros setores
profissionais.

No setor bancdrio, grande parte dos profissionais tem boas oportunidades de
desenvolvimento de suas carreiras. Entretanto, mesmo ocupando bons cargos e com saldrios
compativeis, muitas vezes ndo se sentem realizados devido ao constante aumento das pressoes
exercidas pela competitividade e pela incessante busca de resultados elevados (AGLIARDI,
2016).

Uma das ferramentas que pode proporcionar um certo equilibrio é o coaching, que
possibilita ao profissional expandir e aprofundar a sua capacidade de aprender, aperfeicoando
seu desempenho e elevando a sua qualidade de vida. Em pesquisa realizada com os gerentes
das agéncias do banco ABC do Rio Grande do Sul e analisando o comportamento dos gestores
em relac@o aos seus subordinados, a autora Agliardi, (2016) chegou a conclusao que o coaching
€ de fato uma ferramenta eficaz no gerenciamento de uma equipe de bancérios, pois o gestor
coaching pode ser uma boa solugdo para os problemas de pessoal da organizacao e ascensao de
carreira.

O coaching é uma metodologia que usa técnicas, ferramentas e recursos de varias
ciéncias para solucionar problemas, atingir metas e desenvolver novas habilidades. Pode ser
usado como um acelerador de resultados potencializando as qualidades dos colaboradores,

tornando-se muito util no setor bancario (AGLIARDI, 2016).
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Segundo VELOSO, et al (2011), pessoas que ndo exercem cargos de executivos ou de
geréncia sdo propensos a uma carreira totalmente dependente da empresa onde trabalham,
enquanto que executivos ou gerentes apresentam fatores de independéncia em relacdo a
empresa. Isso explicaria o fato de uma acomodag¢ao quanto a elaborag¢do e desenvolvimento de
plano de carreira por pessoas que ndo exercem cargos de chefia. O que ndao € muito diferente
no setor bancdrio, pois os bancos por oferecer certa estabilidade acabam por ditar a carreira de
seus colaboradores que estdo submissos aos planos de carreira elaborados pelo banco onde
trabalham.

Estudos apontam que nos ultimos 15 anos, houveram grandes avancos no setor bancario,
como a entrada de institui¢cdes financeiras estrangeiras, internacionalizacdo dos bancos
brasileiros, o plano econdmico atual, o fim das altas taxas de inflacdo, o desenvolvimento da
tecnologia da informacdo e alteragdes na gestdo estratégica das instituicdes. Essas mudancgas
contribuiram para a otimizagdo dos processos, € a carreira bancdria contemporanea passou a
demandar aumento das funcdes e da pressdo sobre os trabalhadores, que precisam dominar
novas habilidades e ter bom relacionamento com os clientes, aumento da demanda por
qualificacdo especializada e elevado grau de competitividade incentivada que busca selecionar
os profissionais mais preparados e mais dedicados (YAMASHITA, 2016).

Assim, a principal motivacdo dos que ingressam na profissao bancdria € a estabilidade
do vinculo trabalhista para aqueles que sdo concursados (setor publico), enquanto que os
beneficios alcangcados sdo motivadores da permanéncia no trabalho dos bancérios do setor
privado. Entretanto, os principais motivos de insatisfacdo do trabalho sdo as excessivas pressoes
pelo cumprimento de metas, o assédio moral dos superiores e o medo do desemprego que
podem trazer graves consequéncias como enfermidades e distirbios psicolégicos. Ainda assim,
pelo status que possui, esse setor continua a exercer atracao sobre muitas pessoas, sejam por
propostas no setor privado, seja por concursos no publico (YAMASHITA, 2016).

Portanto, as carreiras de um modo geral estdo evoluindo para um processo mais
dindmico, com poucas caracteristicas tradicionais. As pessoas t€ém experimentado novas formas
de gerir sua carreira sem prender-se a um unico modelo. As organizacdes exigem profissionais
competentes, mas nem sempre eles estdo dispostos e compromissados com a empresa. A
carreira bancédria ¢ uma das mais tradicionais, com suas vantagens e dificuldades, segue
conquistando adeptos, mas em menor grau, devido ao acimulo de fun¢des e o aumento das

pressdes por metas a cumprir.
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3 METODOLOGIA

Nesta se¢do s@o explicitados os principais aspectos da metodologia utilizada nesse
trabalho de pesquisa. Seguem o tipo de pesquisa realizada, o contexto em que a pesquisa
ocorreu, os sujeitos pesquisados, os instrumentos utilizados na coleta dos dados e a anélise dos

dados coletados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este estudo teve como principal objetivo conhecer a gestdo de carreira nas agéncias
bancdrias de Pombal-PB, na perspectiva dos colaboradores.

A expressdo pesquisa, pode ser definida como um conjunto de agdes e propostas, ou
procedimento racional e sistematico que visa responder concretamente aos problemas que
forem propostos (GIL, 2002; SILVA; MENEZES, 2005).

Neste sentido, este estudo foi de natureza aplicada, pois gerou conhecimentos para
aplicacdo pratica, no intuito de proporcionar a solucio de questdes especificas, como ampliar o
debate acerca da gestdo de carreira nas agéncias bancdrias. Tendo como predominante o uso da
abordagem qualitativa, que se mostra adequada pelo fato desse tipo de pesquisa ser usual em
estudos que envolvem aspectos subjetivos relacionados ao individuo e a sua condi¢do de sujeito

(SEVERINO, 2007).

3.1.1 Quanto a forma de abordagem

Quanto a forma de abordagem, esta pesquisa revela-se extremamente qualitativa, uma
vez que visa trabalhar com aspectos qualitativos dos sujeitos pesquisados.

Esse tipo de abordagem responde a questdes muito particulares, e nas ciéncias sociais
se ocupa com elementos que ndo podem ser quantificados, com um universo de significados,
motivos, crencas, aspiragdes, valores e atitudes que ndo podem ser sujeitados a varidveis
quantitativas. Mesmo com fendmenos ndo perceptiveis e ndo captdveis em equacdes ou
formulas estatisticas, as pesquisas qualitativa e quantitativa ndo se opdem, mas se
complementam (DESLANDES et al, 1994).

Gerhardt e Silveira (2009) enumeram algumas caracteristicas da pesquisa qualitativa
como: a objetivacdo do fendmeno; as agdes descritas, compreendidas e explicadas sdo

hierarquizadas com certa precisdo das relacdes globais e locais em determinado fendmeno;
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observancia das diferencas entre o mundo social e natural; respeito ao cardter interativo entre
os objetivos buscados pelos investigadores, suas orientacdes tedricas e seus dados empiricos;
busca de resultados os mais fieis possiveis; e oposi¢do ao pressuposto que defende um modelo
unico de pesquisa para todas as ciéncias.

Para Silva e Menezes (2005), ha uma relacdo dindmica entre 0 mundo real (o mundo
objetivo) e o sujeito da pesquisa (com sua subjetividade) que nao se pode traduzir em nimeros,
nem interpretar os fendmenos pesquisados de maneira quantitativa. A fonte direta de coleta de
dados é o ambiente natural e o pesquisador € instrumento chave que deve analisar os dados de
forma indutiva.

Na pesquisa foram analisados aspectos qualitativos dos sujeitos pesquisados entre eles
a compreensdo dos motivos pelos quais os bancarios escolheram a profissdo, suas percepgoes
e compreensdes com propria carreira, qualificacdo, formacao, beneficios e satisfacdo com o

trabalho.

3.1.2 Quanto aos fins

Este estudo caracteriza-se quanto aos fins como descritivo e exploratério. E descritivo
ao relatar a politica e os planos de carreira nas agéncias bancdrias pesquisadas e a forma como
os colaboradores dessas organizagdes percebem a sua prépria carreira. E exploratério porque
verificou o acompanhamento e preocupacdo dos investigados com a propria carreira.

As pesquisas descritivas t€ém por objetivo principal o estudo das caracteristicas de
determinado grupo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis, e descrevem
a relac@o entre organizacio e colaboradores, além de servirem para proporcionar uma nova
visao do problema observado (GIL, 2002; SILVA; MENEZES, 2005).

De acordo com, Silva e Menezes (2005); Gil (2002), a pesquisa exploratdria, por sua
vez, busca relacionar-se com o problema, tornando-o explicito ou construindo hipéteses por
meio de levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas com experiéncias praticas e
analise de exemplos. Tem por principal objetivo aprimorar ideias ou a descoberta de intuicoes,

com planejamento flexivel considerando os mais variados aspectos do fato estudado.

3.1.3. Quanto aos meios

A pesquisa foi multicasos por se utilizar dos protocolos devidamente transcritos das

entrevistas gravadas colhidas com os sujeitos da pesquisa.
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O estudo de caso é um tipo de pesquisa que direciona para um caso particular, que
represente um determinado conjunto de casos andlogos, no qual, o caso escolhido pela pesquisa
deve estar apto a fundamentar uma generalizacdo de situacdes andlogas. A coleta de dados, bem
como a sua andlise, seguem os mesmos procedimentos usados nas pesquisas de campo, e deve
ser feita com o devido rigor (SEVERINO, 2007).

Vergara (2005) complementa ao dizer que, o estudo de caso € investigacdo empirica,
uma espécie de circunscrito que tem como foco a pessoa, a familia, um produto, uma empresa,
um 6rgdo publico, uma comunidade, podendo ser realizado no local onde ocorreu, ocorre, ou
que dispde de elementos que expliquem os fatos.

Santos (2012) destaca que o estudo de caso tem o poder de analisar com profundidade
um ou mais fatos, com vistas a produzir um elevado conhecimento com riqueza de detalhes do
objeto pesquisado, geralmente € usado em estudos exploratérios € no comeco de estudos
complexos.

Com foco num unico grupo ou comunidade de estrutura social que interagem entre si, o
estudo de campo tende a utilizar muito mais técnicas de observagdao do que de interrogacao
(GIL, 2002).

Nesse estudo, a investigagdo ocorreu por andlise dos protocolos das entrevistas com os
sujeitos pesquisados nas agéncias de pombal-PB, local onde os fatos ocorreram, e a partir das
respostas dos entrevistados, foi possivel analisar o discurso e reacdo dos mesmos diante das

indagacoes propostas, com relagdo a problemdtica estudada.

3.2 CONTEXTO E SUJEITOS DA PESQUISA

As instituigdes financeiras também chamadas de Bancos, sdo organizacdes que
intermediam clientes e outras empresas por meio de servi¢os financeiros, sendo responsdveis
pela guarda de valores, investimentos e outros servigcos que se refletem na economia de um pais.

O contexto pesquisado foram as quatro agéncias bancérias localizadas no centro da
cidade de Pombal alto sertdo da Paraiba. Compostas por um total de 34 funcionarios
distribuidos em duas agéncias publicas, uma agéncia privada e outra de economia mista.

Trés dessas agéncias estdo hd mais de 30 anos atuando na cidade e uma delas a pouco
mais de cinco anos. Essas organizacdes foram escolhidas por que dispdem de carreiras formais,
estruturadas e ja consolidadas com bastante experiéncia.

Pelos critérios de disponibilidade e acessibilidade, e considerando os graus hierdrquicos

nas organizacdes pesquisadas fez-se uma previsao aleatéria nao-proporcional de entrevistar 12
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pessoas, mas por critério de saturacdo amostral foram recolhidas 07 entrevistas. Das quatro
ageéncias bancdrias pesquisadas duas sdo publicas, uma é privada e uma de economia mista.
Os sujeitos-alvo pesquisados foram os funciondrios de carreira (gerentes, caixas,
tesoureiro e escriturdrios) dessas instituicdoes que se dispuseram a colaborar com pesquisa.
Outras fun¢des como os terceirizados da seguranca e da limpeza ndo foram pesquisados porque
suas carreiras ndo estdo ligadas aos planos de carreira das agéncias mas as empresas as quais

pertencem.

3.3 INSTRUMENTO E PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Optou-se por trabalhar com a entrevista semiestruturada como instrumento de coleta de
dados, permitindo que novas indagacdes fossem acrescentadas ou modificadas durante a
entrevista, refletindo carater flexivel e aberto, possibilitando assim um maior aprofundamento
das questdes abordadas, mas sem perder o foco.

A entrevista € utilizada para recolher com precisdo os dados fornecidos pelos sujeitos
pesquisados, relatados em sua prépria linguagem, possibilitando ao investigador uma visdao
plena de como os sujeitos pesquisados interpretam o mundo (MORAES, 2011).

Para Gerhardt e Silveira (2009), a entrevista semiestruturada permite ao pesquisador
organizar um conjunto de questdes pré-estabelecidas sobre o tema pesquisado mas também
permite ou incentiva o entrevistado a falar livremente sobre assuntos que forem surgindo desde
que sejam voltados para o tema principal.

A entrevista qualitativa proporciona uma compreensdo dos mundos da vida dos
entrevistados, podendo ser til para compreensdo de um meio social especifico de maneira
detalhada, para constru¢@o de base referencial a pesquisas futuras e ao fornecimento de dados
para testar expectativas e hipoteses fora de uma perspectiva meramente tedrica (BAUER;
GASKELL, 2002).

Durante a entrevista foi utilizado um roteiro pré-elaborado com questdes abertas de
acordo com os objetivos propostos neste estudo, como também o uso de bloco de anotagdes e
gravador de voz para que nao se perdesse nenhum dado fornecido pelos entrevistados.

Em resposta aos objetivos especificos da pesquisa, o roteiro de entrevista pré-elaborado
continha sete questdes: a) a primeira investigava o tempo de servico do profissional como
bancario e a posi¢do que exercia no momento. b) duas eram voltadas a identificar a politica e

os planos de carreira nos bancos c¢) duas a compreender que percep¢ao os colaboradores tinham
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em relacdo a propria carreira d) e outras duas buscavam verificar o nivel de acompanhamento
pessoal de carreira dos sujeitos entrevistados.

A entrevista semiestruturada foi escolhida por se tratar de um meio que interage
diretamente com os sujeitos pesquisados, aumentando a capacidade de observagdo dos dados
analisados pelo pesquisador e deixando os entrevistados mais abertos e livres para respostas
espontaneas. Com o decorrer da entrevista e maior abertura dos entrevistados foram surgindo
novas indagacdes e assuntos de interesse do tema pesquisado como a questio do status bancédrio
e das consequéncias da rotina de trabalho na satde, refletindo assim o carater maledvel desse
tipo de instrumento de coleta de dados.

A previsdo inicial de duragdo da entrevista era de vinte minutos podendo se estender a
trinta, mas por causa da limitacao de tempo dos entrevistados, optou-se por um roteiro curto de
apenas sete questoes que rendeu em média 22 minutos para cada entrevista. Os bancérios que
concederam entrevista gravada responderam a todas as questdes de forma satisfatéria, mas os
que responderam por escrito foram breves em algumas respostas.

Duas das agéncias ndo permitiram a realizacdo de entrevistas gravadas nem o acesso a
seus subordinados, uma transmitiu oralmente algumas informagdes e a outra cedeu informagdes

por escrito.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Ao todo foram realizadas sete entrevistas, sendo quatro delas gravadas e as outras trés
foram feitas anotacdes de minha parte das falas dos respondentes na medida em que iam
respondendo as perguntas do roteiro de entrevistas apenas respondidas, isso porque eles por
receio das regras internas dos bancos recusaram-se a concedé-las gravadas, mesmo informados
que os dados seriam usados apenas para fins de andlise.

A andlise de conteddo é uma técnica surgida no inicio do Século XX, mas teve sua
ascensao entre 1940 e 1950. J4 bastante utilizada por varios setores das ciéncias humanas € uma
técnica de pesquisa que trabalha com a palavra, possibilitando a producdo de inferéncias do
conteddo de forma objetiva e pratica dentro do contexto social em que se estd inserido, sendo
o texto um meio de expressdo do sujeito, em que o analista busca categorizar suas expressoes
repetidas, inferindo-o como verdadeiras. (CAREGNATO; MUTTI, 2006).

A andlise temdtica de conteido refere-se a “contagem de um ou varios temas ou itens
de significa¢do, numa unidade de codificacdo previamente determinada. Um levantamento das

atitudes psicoldgicas aconselhadas ou desaconselhadas, que o leitor deve atualizar ou afastar de
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modo a chegar aos seus fins” (BARDIN, 2001, p. 77). Ainda na percepc¢do desta autora, o
analista, é uma espécie de arquedlogo que trabalha com vestigios (manifestacdo de estados,
dados e fendmenos) que podem estar presentes no discurso; e ao serem interpretados, o analista
aproveita-se das mensagens que manipula para inferir conhecimentos sobre o emissor.

De um total de 34 funciondrios das quatro agéncias pesquisadas, foram coletadas sete
entrevistas. Seguindo o critério de saturacdo amostral, e assim, ao perceber que as falas dos
respondentes comegaram a se repetir com elementos comuns a todos, optou-se por encerrar a
fase de coleta de dados. Em seguida, estas falas foram classificadas em categorias e
subcategorias aplicando-se o método de andlise de contetdo.

Os principais pontos dos protocolos das entrevistas foram classificados em categorias
de andlise para um melhor aproveitamento dos dados coletados, os quais sdo explicitados a
seguir. Foram adotadas as codifica¢des “B I”, “B II”, “B III”’ e assim sucessivamente para cada
protocolo de entrevistas observando a ordem em que estas foram realizadas.

As entrevistas foram previamente agendadas e realizadas no préprio local de trabalho
dos respondentes, sempre ao final do expediente.

Neste sentido, os dados advindos das entrevistas foram fielmente transcritos, e de acordo
com os mais usuais dos entrevistados, subdividiu-se nas seguintes categorias de andlise: Perfil
dos entrevistados; politica de carreira nos bancos; incentivos a formacio e qualificacdo dos
funciondrios; processos de avaliagdo interna nas agéncias; satisfacdo dos funciondrios com a
profissdo; e o interesse pessoal com a propria carreira. Proporcionando um melhor
aproveitamento das falas dos respondentes que eram gerentes, caixas, tesoureiro € escriturarios
das agéncias estudadas, escolhidos principalmente levando em conta o critério de
acessibilidade.

Para preservar o sigilo da pesquisa, o nome das quatro agéncias bancérias nao aparecem
neste trabalho, sendo identificadas da seguinte maneira: Banco I teve 3 entrevistas recolhidas;
Banco II teve 2 entrevistas recolhidas; Banco III e Banco IV tiveram 01 entrevista recolhida de

cada um.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Direcionado pelo objetivo principal deste estudo que foi conhecer o processo de gestio
de carreira em agéncias bancdrias de Pombal-PB na percep¢do dos colaboradores, percebeu-se
na narrativa dos sujeitos de pesquisa investigados algumas dimensdes de conjuntura proprias
do bancirio.

Procurou-se assim, compreender a dindmica do processo de politica de carreira nas
institui¢des bancdrias a partir da andlise das expressdes e confissdes individuais dos sujeitos
investigados, com o proposito de adentrar na realidade interna da carreira bancdria.

Assim, foram enumerados os principais pontos de andlise e os resultados foram
discutidos nesta secdo, que se subdivide em: 1) Perfil dos entrevistados; 2) A politica de carreira
nos bancos; 3) Os incentivos a formacdo e qualificacdo dos funciondrios; 4) Os processos de
avaliacdo interna nas agéncias; 5) A satisfacdo dos funciondrios com a profissao; 6) O interesse

pessoal com a propria carreira.
4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Os bancdrios entrevistados nesta pesquisa, foram seis homens e uma mulher, onde
quatro sao gerentes, dois sdo escriturdrios € um tesoureiro. Os entrevistados tém em média 10

anos de servico bancdrio, exceto um que tem apenas 4 anos de profissao.

Quadro I'V: Perfil dos entrevistados

Identificaciao Tipo Funcao no Banco | Tempo de Qualificaciao
servico como Escolaridade
bancario
Bancaério [ Mulher Tesoureira 10 anos Licenciatura em matematica
Bancario 11 Homem Escriturario 17 anos Bacharel em Contabilidade
Bancirio III Homem |Gerente de negécios 10 anos Licenciatura em matematica

Bacharel em administracio
Mestrando em Gestao

Empresarial
Banciério IV Homem |Gerente de negdcios 12 anos Licenciatura em letras
Concluinte Bacharelado em
Direito
Bancério V Homem Gerente de 13 anos Bacharel em Contabilidade
relacionamento

Bancério VI Homem Caixa 4 anos Nao declarada
Bancario VII Homem Gerente Geral 13 anos Bacharel em Administracio e

Ciéncias Contabeis

Fonte: Pesquisa de campo (2018)
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O quadro 1V traz um resumo do perfil dos entrevistados. Foi possivel constatar
pessoalmente que os homens s@o maioria nesse setor, observando-se também que em duas, das
quatro agéncias, ndo havia nenhuma mulher bancéria. O fato das entrevistas serem realizadas
com pessoas de fungdes diferentes, ou seja, cargos diversos de diretoria ou nio, proporcionou

conhecer a realidade bancdria vista por opinides diversas.

4.2 A POLITICA DE CARREIRA NOS BANCOS

A politica de carreira utilizada nos bancos se constitui nos mecanismos utilizados por
essas institui¢des para promogao e ascensdo dos seus colaboradores a cargos mais elevados.

Nas organizagdes bancdrias a politica de gestdo de pessoas tem se revelado de forma
marcante, pois estas organizacoes estdo voltadas a atrair profissionais mais criativos e proativos.
Ao mesmo tempo, esses profissionais também querem e procuram organizagdes onde se sintam
realizados, valorizados e reconhecidos por seu desempenho (GIRONDI, 2007).

Das quatro institui¢des pesquisadas, todas dispdem de planos de carreira. Para ascensao
de carreira interna a cargos como caixa, tesoureiro e outros, eles passam pelo Processo de
Selecao Interna (PSI), enquanto que, para cargos mais elevados como gerente ou supervisor,
em algumas agéncias o processo ocorre por selecdo e em outras apenas por indicagdo. Quando

perguntado sobre como € a politica do banco em que trabalha, o Bancdrio I relata:

[...] a politica é o seguinte, no momento que eu entrei, ¢h, vocé seguia carreira
através da participagdo nos PSIs, que sdo processos seletivos internos né, e
isso tanto a nivel interno de agéncia, selecdo interna, quanto a nivel externo
também os empregados concorrem com outros empregados de outras agéncias
e até de outros estados e assim eles vao conseguindo exercer, galgar, novas
funcdes dentro da empresa, no meu caso particular foi um PSI interno né, eu
participei de PSI pra ser caixa executivo, foi uma selecdo interna entre os
empregados da agéncia e em seguida eu participei de um outro PSI para
selecdo de tesoureiro e acabei ficando aqui mesmo nessa ocasido também, foi
mais uma elei¢do gerencial, uma determina¢do com os meus gestores que aqui
entdo me definiram como nessa func@o que eu estou , a politica € essa, ou
entdo quando o gerente determina, ndo, voc€ € a pessoa mais indicada pra
exercer esse cargo e af te estabelece [...] [BI]

Quanto aos beneficios que o bancério pode alcancar com as promocdes de carreira, o

mesmo bancario acrescenta:

[...] ... a cada dois ano nés somos bonificados que a gente chama como deltas
né, que a cada ano vocé ganha um delta por merecimento e um delta por
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antiguidade, ai como que um valor, pouco irrisorio fosse acrescentado ao seu
saldrio e isso para todos os empregados [...] [BI].

[...] na verdade € apenas acrescentado a cada dois anos €h, um delta na, no seu
contracheque e isso realmente notdrio, af cada um tem que galgar sua, buscar
uma fung¢do, buscar um caixa, uma tesouraria, uma geréncia, ai cada um segue
o caminho que sempre busca em relaga@o a politica de carreira da empresa [...]
[BII].

Percebe-se diante dessas falas, que os beneficios oferecidos pelos bancos por tempo de
servico e por merecimento ndo despertam grande satisfacdo nos funciondrios que precisam ir
em busca de uma promocao de cargo para ter o seu rendimento aumentado. Isso pode ser uma
estratégia dos bancos para despertar o interesse em seus colaboradores de sair de uma possivel
acomodacdo ao cargo em que ocupam. E quanto aos critérios usados pelos gerentes para
indicacdo ou escolha interna, os critérios nao sao definidos, dando margem a pessoalidade, uma
vez que, mesmo tendo o processo interno, cabe ao gestor local indicar a pessoa mais adequada
para a fun¢do ou as fungdes em aberto.

O Bancirio V percebe justica no processo ao afirmar que “[...] a selec@o para as fungdes
¢ bastante transparente, com igualdade de oportunidade para todos os empregados|...]”; no
entanto, nos bancos piblicos essa posicio ainda pode ser questionada. E o que se percebe nas

palavras do Banciério II:

[...] muitos ainda tem QI, a quem indique... por exemplo chega, a pessoa ta
muito bem muito bem indicada pra aquela fun¢do muito éh, tem todo o perfil
completo pra aquela funcio sé que chega alguém, um famd, um deputado um
senador, O, bota 0 menino ai, ai pronto muitos, muitos que eu participei
disputando geréncia foi desse tipo [...][BII]

Quanto a essa questdo, observou-se que a metodologia utilizada pelos bancos € a mesma
que outras instituicdoes publicas e privadas utilizam, o que pode diferenciar sdo apenas os
critérios usados nos processos de selecdo interna. Nesse caso fica evidente que em algumas
instituicdes publicas, as indicacdes politicas ainda interferem na imparcialidade dos processos

de selec@o ou promogdo de carreira nessas instituigoes.

4.3 0S INCENTIVOS A FORMACAO E QUALIFICACAO DOS FUNCIONARIOS

No Brasil e no mundo, as organizagdes travam constantemente uma guerra para recrutar,
atrair e manter mao-de-obra qualificada, dotada de conhecimentos, habilidades e talentos.

Pesquisas mostram que no Brasil, cerca de 91% das empresas passam dificuldades quando
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necessitam contratar profissionais qualificados e especializados, uma realidade também
presente nos bancos que precisam treinar seus colaboradores (LIMA, 2018).

Na visdo de YAMASHIDA (2016), a categoria dos profissionais bancérios diferencia-
se de outras categorias por ser altamente escolarizada e as empresas tem procurado profissionais
especializados com a inten¢do de selecionar os mais dedicados e mais preparados para enfrentar
os desafios didrios inerentes a profissdo. Isso fica evidente diante da forma como € feita a
selecdo externa dos colaboradores nas agencias publicas, por meio de concursos, mas também
se estende as agéncias privadas que ndo fazem concursos, mas o bancdrio precisa também
passar por selecdes e ter pelo menos uma escolaridade mediana para ser selecionado pelos
bancos. Em ambos os casos sdo medidas as capacidades e habilidades dos selecionados.

De acordo com os protocolos das entrevistas, quatro dos entrevistados sdo gerentes e
tem como escolaridade o ensino superior completo, o que reflete que a questdo formagdo
académica é um dos principais critérios para ascensdo na carreira de gerente. Trés deles tem
mais de uma formacdo académica e ainda continuam em busca de outras, pois relatam que
precisam estar sempre agregando conhecimento ao curriculo, além de serem gratificados a mais
por cada conquista alcangada. E o caso do Bancirio IIT que ao ser perguntado sobre 0s recursos

que o banco em que trabalha oferece ao crescimento da sua carreira respondeu:

[...] a gente passa principalmente quando a gente comega por uma série de
treinamentos que o banco oferece inclusive alguns treinamentos 14 geridos
pela Fundacgao Getiilio Vargas [...] eu procurei o banco para solicitar um curso
de p6s-graduacdo MBA né, gestdo empresarial e o banco nio s6 me concedeu
esse curso como td sendo feito pela Fundagdo Getilio Vargas, entdao o banco
ele contribui com oitenta por cento dessa mensalidade [...] [BIII]

Outros ainda corroboram:

[...] a instituicdo incentiva e ajuda financeiramente é uma politica creio que
razoavelmente boa razoavelmente boa mais ai depende muito de cada
funcionario também se dedicar [...] [BIV].

[...] quem ndo tem participagdo nos cursos ndo tem esse delta além de
favorecer também incentivos dh, estudo da lingua inglesa, espanhola, é como
se diz bolsas pra, pra estudo de lingua estrangeira né tem também incentivo a
p6s graduacdo [...] [BI].

Isso mostra que aos cargos com maiores responsabilidades sdo exigidas certas

habilidades e que os bancos tentam estimular por meio de uma melhor formacao profissional.
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Nos protocolos de entrevista hd uma preocupacdo dos entrevistados em repetir a palavra
“habilidade” que aparece no discurso de todos.

Esses profissionais sdo estimulados pela gestio de pessoas a desenvolver certas
habilidades gerenciais, agregando valores e principios da empresa como lideranca e
organizagdo, pois, serdo multiplicadores dos valores individuais e organizacionais e das
estratégias com os subordinados, no intuito de criar e fortalecer uma identidade propria dentro

da organizagdo (LIMA, 2018).

O Bancério V corroba a afirmativa de Lima (2018), quando diz:

[...] para ascensdo é necessdrio que o empregado desenvolva determinadas
habilidades, uma das mais importantes sao capacidade de resolver problemas
e realizar vendas de produtos e servigos, capacitagdo e grau de escolaridade
também contam [...] [BV]

Fica assim evidente que o funciondrio que almeja ascensdo dentro da empresa além de
maior escolaridade necessita sobretudo dominar habilidades préprias da carreira bancaria. Nos
protocolos de entrevistas, foram mencionadas 30 vezes a palavra “cursos” e 11 vezes a
expressao “universidade corporativa”, esta Ultima para designar um dos meios que os bancos
usam para treinar seus funciondrios. Yamashita (2016) constatou em sua pesquisa que a maioria
dos bancdrios buscaram se qualificar para conseguir um melhor posicionamento dentro da
carreira nas empresas onde trabalham.

Em pesquisa realizada pela Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento
em 2016, verificou-se que apenas 19% das empresas no Brasil dispdem de universidade
corporativa (LIMA, 2018). As universidades corporativas sdo plataformas digitais que
oferecem cursos de treinamento ao desenvolvimento de habilidades proprias das fungdes
internas dos bancos. Entretanto, o Bancario Il relatou que o acesso a plataforma digital do banco
em que ele trabalha agora s6 pode ser acessada durante o expediente de trabalho, o que quase
nunca acontece por causa da intensa rotina de atividades. Isso porque alguns funciondrios
usando de esperteza acionaram a justica alegando que estavam trabalhando a mais durante o

acesso a plataforma de cursos utilizada em casa ou em horarios de folga.

[...] a gente paga pelos erros dds, das outras pessoas, algumas pessoas, o banco
facilitou, entdo interno vocé entra 14 com, e o externo vocé entrava com a
senha e na universidade vocé conseguia fazer cursos através dela. algumas
pessoas buscando esperteza as coisas entraram na justica dizendo que estavam
trabalhando depois do expediente no sdbado ele facilitou pra gente af a gente
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t4 na justica infelizmente eu nao posso manter isso ai porque se ndo entra todo
mundo 14 na justica [...] agora sé existe o interno ou seja faz trés anos que eu
nao consigo ndo tenho hum tempo [...] [BII]

As organizacOes bancdrias contempordneas ao perceber que funciondrios bem
qualificados sdo capazes de melhores rendimentos no trabalho, buscam incentivar a formacao
académica desses profissionais por meio de incentivos diretos e indiretos. De acordo com os

entrevistados, esses incentivos mostram-se suficientes para os seu desenvolvimento.

4.4 OS PROCESSOS DE AVALIACAO INTERNA NAS AGENCIAS

Nas organizacdes hoje em dia é comum que os colaboradores sejam muitas vezes
submetidos a processos de avaliacdo interna e externa. Nas organizacdes bancdrias ndo é
diferente, existem as avaliagdes 360 graus onde o funciondrio se auto avalia e € avaliado pela

equipe e pelos superiores. O Bancario VII detalha melhor o processo ao dizer que:

[...] as avalia¢des tem um ciclo semestral e os acompanhamentos sdo didrios. Toda avaliagcdo é
sob a otica 360 graus, ou seja, eu me avalio, meus subordinados me avaliam, meu superior me
avalia e meus pares me avaliam [...] [BVII]

Em outra agéncia o processo € feito anualmente como revela o Bancario IV em sua

narrativa do processo:

[...] do ponto de vista institucional a gente € avaliado e se avalia auto avalia
também € a cada um ano, existe um uma auto avaliacéo e existe também uma
avaliacdo de todos os colegas... e dessa avaliagdo a gente é avaliado pelos
gestores a gente € avaliado pelos companheiros e a gente também € avaliado
pelos colaboradores que nos ajudam nas fungdes... anualmente porém
pessoalmente eu acho que a gente se avalia a todo instante né... a cada ato a
cada decisfo a cada conversa com o cliente a gente se avalia [...] [BIV]

Portanto, os processos de avaliac@o interna nas agéncias investigadas seguem com quase
todos 0s mesmos requisitos, variando apenas o periodo requisitado de uma para outra
institui¢do. Entretanto, o aumento da concorréncia interna e externa seja entre instituicdes ou
entre trabalhadores por vagas de emprego, parece orientar os bancarios a estar sempre atentos
a sua postura pessoal no trabalho (“a gente se avalia a todo instante” Bancdrio IV); nos relatos
dos protocolos de entrevista hd uma preocupagdo dos entrevistados que chegam a repetir as

expressoes “avaliagdo” e “metas”, 22 e 25 vezes respectivamente.
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Os processos de avaliacdo visam emitir um parecer sobre o comportamento dos
bancdrios e podem ser vistos por dois angulos: como processo de ajuda ao desenvolvimento e
melhoria da performance no trabalho ou numa perspectiva mais critica como mecanismo de
controle psicossocial dos trabalhadores (BRANDAO; GUIMARAES, 2001) conforme o item
2.5.2 que trata da gestao de competéncias e desempenho.

Ainda de acordo com esse entendimento, foi possivel perceber claramente na fala dos
entrevistados que eles percebem os processos avaliativos como sendo um auxilio necessario ao
seu proprio desenvolvimento. Entretanto, avaliacdes constantes nao deixam de refletir um certo
tom de dominio dessas instituicdes sobre a carreira de seus funcionérios, e isso pode conduzir
muitos a uma certa acomodac¢do quanto ao planejamento pessoal de carreira, limitando-se

apenas a seguir somente o que a institui¢do indicar.

4.5 A SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS COM O TRABALHO E COM A PROFISSAO

A satisfacdo de um funciondrio com o trabalho ou com a empresa em que atua pode ser
um forte sinal de identificacdo com a profiss@o, e isso 0 motiva a tecer elogios, mas também
pode ser apenas reflexo de interesses pelos beneficios que a profissdo oferece. Ao serem
interrogados, os bancdrios entrevistados se consideraram profissionais dedicados a prépria

carreira e relataram a satisfacdo com a profissao.

[...] no caso era isso que eu queria fazer pra minha vida no caso sempre busquei ser
bancdrio sempre busquei aprender, gosto do trabalho realmente de atender pessoas gosto
de... sou filho de comerciante gosto de comércio [...] [BII]

[...] eu acho assim, se vocé quer realmente fazer se dedica ndo € tdo doloroso
quanto ... acham mas também nao € tao fécil quanto outros acham, acho que
da pra caminhar tranquilamente ai no meio termo, fazendo um bom trabalho...
sem se deixar levar pelas emocdes e pelos estresses do trabalho,
logicamente... ninguém € um rob6 ninguém é uma maquina, existem dias que
vocé...vai se envolver mais, vai perder o sono vai acordar de madrugada
pensando na naquele negdcio que tem que fazer naquela meta que tem que
bater mas também tem dias que voc€ encerra o expediente com satisfacdo com
orgulho de ter saido de casa e ter feito o melhor ter conseguido ali ... ajudar a
sua ... os seus clientes, entdo vocé sai daqui de maneira direta orgulhoso por
aquele dia de trabalho que vocé realizou [...]. [BIV]

[...] ... eu fui me identificando entdo como eu falei no inicio como eu gosto dessas
funcdes mais operacionais eu acho que eu ja cheguei numa funcéo a qual eu desejaria
ficar né [...] [BI]
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Essa identificacao com a profissdo também aparece quando os entrevistados falam sobre

0s motivos que os levaram a seguir a carreira bancéria:

[...] na nossa cidade infelizmente a realidade dos jovens daqui € ... conclusdo
do ensino médio e ter que se distanciar da familia e da cidade e eu vi como
uma bela oportunidade no ... na sociedade de Pombal né sem querer sair d4...
da regido ... tanto € que por escolha pessoal ainda continuo em Pombal ha
cerca de doze anos [...] [BIV]

[...] sim ndo pela questdo do status mas pela justamente pela questdo da
estabilidade e por me dar uma seguranga de um bem estar né quanto a uma
melhor qualidade de vida, € claro que a gente acaba tendo um pouco mais até
de dignidade no momento que vocé tem o seu saldrio certinho né todo més
naquela data quando vocé€ pode usufruir de todos os beneficios que a empresa
da, como o plano de saide o ticket alimentacdo né, poder gozar das suas férias
né, tudo isso d4 uma um certo conforto uma estabilidade né que me faz como
eu falei decidir ficar querer ficar [...] [BI]

Nesse sentido, a politica de valorizacao dos funciondrios se concretiza com a realizacao
de meios que oferecem diversos beneficios ao bancério, gerando em si expectativas de
crescimento dentro da empresa e consequente satisfacao, e esses também sdo meios usados para
alinhar a cultura e os objetivos individuais com os da empresa (LIMA, 2018).

O Bancario III, foi o que mais expressou a sua identificacdo com a carreira bancéaria e
também com o banco em que trabalha, tanto que em sua entrevista chegou a mencionar a palavra
“banco” 53 vezes e citou o “nome da sua agéncia” 15 vezes sempre com um tom de satisfagao,

como se pode perceber a seguir:

[...] ... alinhado a vontade que eu tenho vamos dizer o prazer que eu tenho pelo
meu trabalho, agente as vezes sabe que é desgastante tem o seu lado
desgastante mas eu... eu falo muito com os meus colegas na nossa regido que
a gente t4 ... numa regifo mais carente mais pobre a gente tem o privilégio de
ter um trabalho numa empresa como o banco (nome do banco) e aquela coisa
nao tem so flores sem espinhos por ai ndao né todas tem espinhos, ai tem meta
pra cumprir tem aquilo outro tal, tal e a gente acha que s6 a grama do vizinho
€ mais verde que a nossa né, entdo se a gente for trocar em miidos eu to
trabalhando numa empresa que eu posso considerar que empresa étima eu sou
satisfeito por ela como digo trabalho dez anos com ela parece que faz um ano
que trabalho nela, entdo néo teve um fardo de dez anos tem um tempo ... é
entdo uma satisfacdo que tenho né e a gente as vezes eu chegar num canto e
ser chamado pelo sobrenome (nome do banco) né, é (nome do entrevistado)
do banco (nome do banco), entdo a gente também carrega conjunto essa marca
que ao mesmo tempo traz uma responsabilidade... [...] [BII]
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Entretanto, mesmo tendo relatado grande satisfacdo dos bancdrios com a profissao
bancdria, também foram relatados por eles os impactos que a rotina e a pressao por metas pode

causar na sadde dos mesmos.

[...] bom, até que eu lembre ndo conheco nenhum fato de causar transtorno
assim de satide ou de alguma coisa desse tipo ndo apesar que nds temos as
metas como os bancos tem a gente eu acho que ndo deve acontecer isso com
os bancos publicos pelo menos deve ser menos agressivos né, porque a gente
tem comentarios dos que os bancos privados af entdo a gente tem esse a gente
percebe que sdo menos agressivos, entdo tem todo um zelo por essa parte nds
temos as nossas cobrangas de cumprimento das nossas metas mais o que a
gente percebe que ndo tem é de forma tdo incisiva vamos dizer assim uma
prética assim até de abusiva né ou de assédio que faca com que vocg tenha [...]
[BIII]

[...] a mim particularmente ndo, mas sim com certeza essa cobranca essa
pressdo que hoje é mais do que ontem com certeza né no mercado vocé tem
que se manter competitivo pra se manter no meio e... mas eu vejo sim a
realidade de tantos outros empregados principalmente quem trabalha mais
assim na geréncia como gestor o desgaste o estresse o impacto na saide né
pressdo alta éh ansiedade né e o corpo realmente desgasta essa realidade sim
existe mas é uma realidade mais com os gestores, quando um colega nio ta
satisfeito com a empresa que deseja sair que deseja ser transferido né, e af gera
esse desgaste né esse contratempo, ji vi colegas fazendo tratamento
psicolégico por isso outros se afastando porque ainda sofre essas questdes né...

[...] [BI]

[...] na época de (nome da cidade onde trabalhou) realmente causou porque 14
além de eu fazer o meu eu tinha a minha meta como gerente vocé tem a sua
meta tem que fazer isso ..., eu tinha que ser tudo que eu faco aqui ser o reserva
de todo mundo... ai pronto ficava eu sem poder fazer o meu trabalho eu s6
tinha seis horas pra fazer o pra buscar a meta negocios buscar, ndo conseguia
sempre, todo dia isso, ndo conseguia dormir, éh teve caso até ter que usar
comprimidos pra dormir devido o estresse, ai pronto eu ndo conseguia dormir
ndo conseguia ... eita tem que fazer aquilo ai pronto a pessoa fica meio que
estressado né eu tava éh estressado o rosto comegou a despelar como se fosse
problema de pele ai a médica disse o que tu tem que fazer € passar esse creme
e se afastar num tem que vocé continuar assim, vocé nio consegue nio é
muito estressante sua vida, ai pronto quando voltei pra ca aqui eu parece que
tou no paraiso eu td €h chego brincando com o povo atendo brincando com o
povo [...] [BII]

Conforme Yamashita (2016), no momento da escolha dessa carreira, as pessoas, mesmo
sabendo que o ambiente bancdrio € propenso a rotinas desgastantes, que podem se traduzir em
doencas laborais e pressoes fisicas e morais, ainda s@o altamente atraidas por beneficios como
remuneracao, estabilidade no emprego, carga horaria ou simplesmente por oportunidade, e no
caso das institui¢des publicas chegam a submeter-se a exaustivos processos de selecdo externa

e estudos direcionados. O mesmo autor (p. 146) ainda reflete ao dizer “torna-se curioso entender
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0s motivos pelos quais as pessoas abnegam boas oportunidades de trabalho e carreira em
detrimento ao ingresso no setor bancario”.

Nogueira (2011) corrobora com essa afirmacdo ao constatar em sua pesquisa sobre as
transformacdes organizacionais no sistema financeiro e os impactos no trabalho, e que essa
questdo das pressdes € sim uma realidade presente nesse setor; 61% de seus entrevistados
afirmaram que a pressdo do trabalho é muito intensa e 47% que o trabalho é muito estressante.

A questao da rotina e do esfor¢o por alcangar metas pode sim causar transtornos na
saude desses profissionais e acontece em ambos os setores. Entretanto, parece ser mais comum
em casos especificos ou nos bancos privados que exercem maior pressao sobre os colaboradores
para atingimento dos objetivos didrios. No caso dessa pesquisa, o elevado nivel de satisfacao
desses profissionais se da pela percepcdo que eles possuem garantias que essa carreira OS
oferece, e ainda, pelo fato de trabalharem numa cidade de interior h4 uma menor pressao das

organizacdes por metas a atingir.

4.6 O INTERESSE PESSOAL COM A PROPRIA CARREIRA

Uma gestdo pessoal de carreira eficaz deve ter sua origem no planejamento pessoal de
carreira, algo que muitos profissionais ainda ndo despertaram para sua importancia, deixando-
se levar de forma vaga pelas oportunidades que o mercado oferece; e assim seguem correndo
diversos riscos ou sem uma direcdo segura quanto ao futuro. Devido as constantes mudancgas
nas relagdes de trabalho e a concorréncia tecnoldgica, as carreiras foram perdendo sua
estabilidade, de modo que no mundo atual nenhuma profissao estd cem por cento garantida.

Neste sentido, ao planejar sua carreira, o individuo deve ter a prudéncia de analisar as
oportunidades e ameagas do mercado desejado, fazer uma autoandlise pessoal para conhecer
seus potenciais e fraquezas e delimitar atributos a serem desenvolvidos (SILVA, 2018).

No Brasil hé certa resisténcia ao planejamento pessoal de carreira, influenciada por
fatores externos como a questdo da remuneragdo, do status profissional e do prestigio que a
profissdo pode exercer diante das pessoas (DUTRA, 2002).

Ainda nesse sentido, 0 mesmo autor (2010), apresenta algumas ferramentas bastante uteis a
uma orientacdo segura de carreira, é o caso do mentoring, do career couseling (aconselhamento
de carreira) e do executive coaching. Outra forma de orientar para uma escolha acertada de
carreira € fazer uma autoanélise a partir das ancoras de carreira desenvolvidas por Edgar Schein

(1978).
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Quando questionados sobre o porqué de escolherem seguir a carreira bancéria, um dos
entrevistados disse ser porque percebia habilidades financeiras desde crianga, outro por
influéncia familiar, e os outros apenas por oportunidade surgida, pela profissdo proporcionar
uma certa estabilidade que ja ndo € tao forte como antes mas ainda prevalece para aqueles que
j& atuam nessa profissdo. Um dos entrevistados quando questionado se ainda existe um certo

status quanto a carreira do bancario respondeu:

[...] na década de oitenta setenta como vocé sabe né o status bancario né
também ndo s6 o status como a sua rentabilidade era os dois eram na mesma
na mesma linha vertical os dois eram altos né tanto status como o seu
rendimento bancario sua rentabilidade seus proventos, com o passar do tempo
as duas coisas também foram caminhando reduzindo o status, em algumas
situacdes ele € menor e também como as rendas foram caindo bom em questao
do status principalmente no interior ele ainda € mais vigoroso por que a gente
sabe que ainda pelas peculiaridades da regido eles ainda tem assim um ele vé
o funciondrio de um banco ainda como um profissional elitizado nao mais
visto como numa capital porque vocé ji se mistura com outros profissionais
daquela cidade ... morei 14 em Jodo Pessoa ... senti bem essa diferenca [...]
[BIII]

Na percepcao dos entrevistados, a profissd@o de bancario ainda possui um certo prestigio
nas cidades do interior, enquanto nos grandes centros a realidade é diferente, e ela é apenas
mais uma profissdo como outra qualquer. A percep¢ao pessoal dos dons € importante, entretanto
essa percepcao aliada a ferramentas de orientacdo certamente resultard em discernimentos e
escolhas acertadas de carreira.

Quanto ao interesse ou preocupagdo com a propria carreira: O Bancario II relata que ja

teve um plano de carreira, hoje nao tem, mas pretende ter futuramente:

[...] ...quando eu tinha éh, de cinco em cinco anos eu fazia um plano plurianual
no caso eu pensava daqui a cinco anos eu quero estar, ai fiz um plano acho
que foi em dois mil e oito dois mil e nove daqui a cinco eu quero estar gerente
ai chegava comecei a disputar e entrar em PSI [...] [BII].

O Bancirio V, relata que ja teve um plano no passado, j4 atingiu os objetivos e costuma

se auto avaliar:

[...] sim, implantei no passado, ja atingi meus objetivos. Meu desejo € apenas
me manter na fungao, até o dia que eu faca por merecé-la, a cada ano me avalio
e sou avaliado por meu gestor imediato [...] [BV].
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Como afirmado anteriormente, o profissional desse setor incorre grandes riscos ao
apegar-se ao que hoje pode se chamar ainda de ‘estabilidade de carreira’ pelo simples fato de
ser um funciondrio publico concursado. A prépria legislacio dos governos vem tentando
enfraquecer esse fator com mudancas nas leis. Os bancérios [ e V se enquadram nessa categoria
de profissionais que ndo tem um plano de carreira estruturado ou acham que nao necessitam ter

e acabam por seguir somente o que o banco lhes determinam.

Para o Bancdrio VI, o crescimento depende do seu préprio esfor¢o pessoal;

[...] ... tenho o plano de crescimento na 4rea administrativa, a qual me
identifico mais, pretendo chegar o mais longe possivel mediante ao meu
esforco, seja a geréncia administrativa, seja a comercial. Sempre me esforco
o mdximo dando o melhor e procuro me atualizar e estudar sobre o que
compete a minha func¢do, ma vez por ano ou a cada seis meses, fazendo auto
avaliacdes para ver como estou profissionalmente e pessoalmente também,
porque ambas seguem juntas [...] [BVI]

Duas coisas podem influenciar o planejamento da carreira. A tomada de consciéncia
quanto ao planejamento da carreira que deve estar presente na politica de inser¢ao das pessoas
no mercado de trabalho e o posicionamento reativo ou proativo que as pessoas podem ter no
ambiente social e empresarial (SILVA, 2018). Aqui o Bancdrio VI expressa bem essa
consciéncia proativa em suas expressoes ao dizer: “pretendo chegar o mais longe possivel” e

“sempre me esforco 0 maximo”.

Nao diferente dos outros, o Bancdrio IV se preocupa com o desenvolvimento da sua

carreira:

[...] eu procuro estudar, eu procuro me atualizar com certeza por uma questao
ndo tanto de obrigacdo mas por uma questdo pessoal pra saber dd a resposta
certa ao cliente, com o curso que estou fazendo, tanto pessoalmente como
profissionalmente eu procuro eu procuro melhorar [...] [BIV].

O Banciério III se considera dedicado a sua carreira, na visao dele, por estar sempre

buscando se qualificar com os estudos:

[...] eu venho exatamente com os estudos ai esse curso que veio de
administracdo essa pds graduacdo dos cursos da comunidade virtual da
universidade corporativa que o banco tem alinhado, hoje a gente ta pelo menos
a cada ano verificar o que vocé fez o que vocé td precisando fazer alguma
inovagdo ... com as modificacdes que t4 tendo né nao s6 do mercado externo
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como interno e todo tipo de, vamos dizer assim de plataformas digitais
inteligéncia artificial entdo vocé tem que ta se reinventando e se adequando
pelo menos no prazo de um ano entdo isso € que eu td tentando fazer a cada
ano de parar dar uma olhada assim fazer um préprio feedback né pra ver qual
a nova mudanca qual o novo passo a tomar [...] [BIII].

O Bancirio I apenas relatou ndo ter interesse em desenvolver um plano pessoal de
carreira, e que prefere ir seguindo o que o banco vai lhe pedindo, ndo estipula metas, sente-se
satisfeito com o cargo que ocupa, o que reflete sua identificacdo com o nivel operacional no
qual atua.

Para Paixdo e Silveira (2017), um sistema de administragdo de carreira se completa
quando o individuo assume a responsabilidade de planejar a sua propria carreira e a organizacao
fica responsével por oferecer os meios para que essa carreira se desenvolva.

Nessa sessdo, verificaram-se opinides diversas sobre a visdo pessoal desses
profissionais para com a propria carreira, e que alguns funciondrios ndo manifestaram interesse
em planejar sua carreira dentro da instituicdo bancdria em que trabalham; Sendo ainda
observado que hd uma certa acomodacdo quanto ao crescimento interno da carreira,

principalmente nas instituicdes publicas.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

A carreira € hoje um tema atual e muito apreciado por estudiosos em diversos niveis.
No entanto, a carreira bancédria, mesmo sendo uma profissao tradicional do mundo corporativo
financeiro, ainda dispde de poucos estudos voltados a compreensdo do seu processo de
formacao.

Tendo como principal objetivo, conhecer o processo de gestdo de carreira em agéncias
bancdrias de Pombal-PB na percep¢do dos colaboradores. A presente pesquisa buscou trazer
essa contribuicao social ao estudar a carreira em vdrias sessoes de estudo explicitando um pouco
mais sobre a sua origem e evolug¢ao, seus desafios no mundo contemporaneo, suas expectativas,
trajetdrias e as principais formas de apresentacdo surgidas até o momento.

Quanto as andlises apresentadas, verifica-se que a politica de carreira utilizada pelas
institui¢cdes bancdrias € baseada em critérios de avaliacdes internas ou externas, que visam a
promocdo ou evolucdo de cargos dentro da institui¢do. Foram conhecidos dois niveis de
promocao: por merecimento e por tempo de servico, que segundo os funciondrios sdao
recompensas minimas, pois aqueles que querem ser bem recompensados, necessitam ter um
plano de carreira e estar em busca de fun¢des mais elevadas.

O modelo atual de carreira deve estar voltado ao individuo que passou a assumir
responsabilidade prépria por ela. Neste sentido, verificou-se que a forma como os bancos
conduzem a gestao de carreira ainda € voltada para a organizacdo, sendo insuficientes os niveis
de promocgdo que oferecem, para incentivar o crescimento pessoal de seus funciondrios, o que
os limita a trilhar o modelo organizacional oferecido.

Quanto a formacgdo e qualificagdo, com o intuito de selecionar os melhores e mais
capacitados profissionais, 0s bancos procuram investir em seus colaboradores estimulando-os
por meio de incentivos diretos, como suas plataformas digitais de aprendizagem, treinamentos
internos e incentivos a formacao académica, sem esquecer certas habilidades técnicas que o
profissional necessita dominar.

Sendo assim, a intensdo de qualificar € na verdade voltada a extrair as competéncias
pessoais que as organizacdes necessitam para seu pleno desenvolvimento, e com o aumento da
concorréncia esses profissionais sdo ainda mais pressionados a demonstrar elevadas
competéncias

Quanto aos processos de avaliacdo interna, percebe-se que periodicamente esses
profissionais precisam se avaliar e também passam por avaliagdes de seus superiores e colegas

em diferentes niveis, visando identificar como estd o desempenho destes diante do trabalho.
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Esse entendimento € questiondvel porque pode revelar uma constante vigilancia da institui¢ao
sobre a conduta do funciondrio. Ao mesmo tempo que serve de influéncia motivadora ao
desenvolvimento pessoal de habilidades, pode ser causa de acomodagdo dos funciondrios ao
desenvolvimento de um plano pessoal de carreira.

Avaliagdes constantes podem ser interpretadas como mecanismo de controle
psicossocial sobre o funciondrio, uma indireta pressdo por resultados, ou ainda por
enquadramento de um desejado perfil organizacional.

Quanto a satisfagdo dos funciondrios com o trabalho e com a profissao observou-se que
num ambiente em que muitas das vezes ocorrem pressdes por metas e estresses proprios do
trabalho, esses profissionais demonstraram forte identificacio com a profissdo e grande
satisfacdo com as funcdes que exercem. Parte dessa satisfagdo origina-se da percep¢ao pessoal
de terem feito uma escolha profissional acertada e outra parte vem do bem estar por usufruir de
beneficios oferecidos pelos bancos. Nao sabemos se foi o caso aqui, mas entende-se que
escolhas acertadas produzem profissionais realizados.

Quanto ao interesse pessoal com a prépria carreira, alguns demonstraram grande
interesse e fazem isso por meio de auto avaliacdes, pela dedicagdo ao constante aprendizado e
pela busca de atualizacdo pessoal para ndo perder o nivel de competitividade, seja com pessoas,
seja com a tecnologia. S3o os casos das carreiras proteanas, em que os profissionais sao
extremamente dedicados e tem por caracteristicas a capacidade de mudangas frequentes, de
autonomia, e capacidade de se reinventar a cada momento, habilidades para aprender, para
direcionar a propria vida e para construir relacoes.

Compreende-se desta forma que o desenvolvimento da carreira bancdria na cidade de
Pombal/PB, se d4 com uma politica de gratificacdo salarial relativamente baixa, mas com fortes
incentivos a qualificagcdo desses profissionais pelos bancos. Entretanto, a realidade local dessa
carreira, considerando ser uma regido onde as pessoas, em sua grande maioria, tem renda média
de um saldrio minimo e com poucas perspectivas de crescimento ou desenvolvimento, ainda
percebem esta profissdo como sendo elitizada, por proporcionar alguns beneficios e certa
estabilidade. Observou-se, tanto visivelmente quanto pelas expressoes dos entrevistados a
constatacdo dessa realidade, quando os mesmos narram com grande satisfacdo os beneficios
que dispdem em contraste com a realidade de outras profissdes locais da sociedade pombalense.
Ainda, foi possivel perceber que hd um discreto acompanhamento e preocupagdo de carreira
por parte desses profissionais, tanto que a maioria afirmou possuir um plano de carreira, mas

s6 alguns fazem o devido acompanhamento constante.
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Sendo assim, com a presente pesquisa foi possivel conhecer na visdo dos colaboradores
como se procedem os processos e a politica de gestdo de carreira nas agéncias bancdrias de

Pombal-PB e como € vivenciada a realidade interna da carreira nesse setor.

5.1 LIMITACOES DO ESTUDO E SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

A presente pesquisa, embora tivesse por objetivo atingir um ter¢o do efetivo de pessoal
das agéncias pesquisadas, teve que reduzir esse nimero devido ao pouco tempo para sua
realizacdo, a burocracia dos bancos, as dificuldades de acesso aos entrevistados e, sobretudo,
as barreiras e dificuldades impostas pelas instituigdes pesquisadas que negaram 0 acesso aos
documentos internos dos planos de carreira dos funciondrios. Outra dificuldade encontrada
foram as poucas publicacdes sobre carreira bancdria, com poucos materiais de pesquisa
publicados sobre a realidade dos sujeitos de pesquisa estudados, no caso, os bancdrios. Ao
mesmo tempo, isso se tornou fonte motivadora de interesse de estudo nessa drea visando uma
maior contribuicdo de incentivo a pesquisas posteriores, além da contribuicdo académica
proporcionada.

Embora as falas dos entrevistados em determinados momentos parecam revelar falhas
das institui¢cdes pesquisadas, a intencio da pesquisa limita-se apenas a conhecer como se da o
processo de construgdo da carreira bancéria, uma realidade interna desse segmento de carreira,
sem jamais querer denegrir a imagem das instituicdes analisadas, tanto que, em respeito optou-
se por omitir o nome das instituicdes bem como dos colaboradores que contribuiram para a
pesquisa.

Recomenda-se um estudo mais aprofundado das ferramentas, métodos e critérios de
selecdo interna utilizados pelas agéncias para os cargos de gestdo. Mas também seria
interessante estender esta pesquisa a nivel estadual com os gerentes de cada agéncia de um
banco especifico ou de vdrias instituicdes bancdrias diferentes. Outra sugestdo seria um

comparativo entre bancos publicos e privados quanto as suas politicas de carreira.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista
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S %
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS — CCJS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS - UACC
CURSO: BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
ALUNO: ADIVANDY GADELHA ALVES

ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA
(Pesquisa: “gestdo da carreira de bancario nas agéncias de Pombal-PB”)

1- H4 quanto tempo vocé trabalha nesta agéncia e na instituicao? Qual a sua atual funcéo?
2- Porque vocé escolheu seguir a carreira bancaria?

3- A instituic@o possui um plano de carreira? Como € a politica de carreira da empresa?

4- Quais recursos a institui¢do oferece ao crescimento da sua carreira?

5- Vocé tem um plano pessoal de carreira? Se sim, descreva. Se ndo, porque nao tem?

6- Vocé se considera um profissional dedicado ao crescimento da prépria carreira?

7- De quanto em quanto tempo vocé se auto avalia em relagdo a sua carreira?
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APENDICE B — Solicitagdo da pesquisa 2 institui¢io

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG

UFCG CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS — CCJS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS - UACC
X , CURSO: BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
""4,9",~s,tw“°‘s Campus Universitdrio — Sousa — PB
BR 230 KM 466

Sousa, 23 de abril de 2018
Ilmo. Sr. (nome do gerente)
Gerente do Banco (nome do banco) — agéncia POMBAL — PB

Sou aluno do Bacharelado em Administracdo da UFCG e atualmente estou realizando meu trabalho de
conclusdo de curso na modalidade de monografia sobre o tema “Gestdo da carreira de bancario nas agéncias de
Pombal-PB”. O objetivo central do estudo é “conhecer como se da a gestdo de carreira dos bancérios”.

Este estudo justifica-se pela importancia da carreira de bancario ser uma das profissdes mais sélidas e
tradicionais ao longo do tempo, consequentemente pode oferecer uma base s6lida de pesquisa para o conhecimento
desse tipo de carreira e de outras existentes ou em desenvolvimento.

O interesse na realizagdo da pesquisa junto ao banco, deve-se a percep¢do que essa institui¢do ja
consolidada ao longo de muitos anos na cidade de Pombal, pode oferecer importantes contribui¢cdes para a pesquisa
académica e a sociedade, no que diz respeito a evolugdo da carreira de seus colaboradores.

Para a viabilizacdo da pesquisa, venho por meio desta solicitar a autorizagdo para a realizacdo de
entrevistas gravadas com 2 ou 3 colaboradores desta agéncia, com duracdo média de 30 minutos, ao final do
expediente sem prejuizos para a instituicdo. As informagdes colhidas, bem como o nome da institui¢do e dos
colaboradores entrevistados serdo devidamente preservados, o nome da instituicdo e dos entrevistados nao
aparecerdo na pesquisa e no trabalho final escrito.

E importante ressaltar que todas as informagdes obtidas serdo confidenciais e utilizadas somente para fins
do estudo. A pesquisa ndo gerard custo nenhum ao banco. Assinam esta solicitacdo aluno e professora orientadora
da instituicdo acima citada.

Agradecendo antecipadamente a atenc¢do de V.S?,despeco-me,
Atenciosamente,

Prof". Me. Islania A. de Lira Delfino Aluno. Adivandy Gadelha Alves
CCJS - UFCG matricula: 314130001
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APENDICE C — Termo de consentimento livre e esclarecido (entrevistado)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(entrevistado)

Pesquisa “Gestao de carreira de bancario nas agéncias de Pombal-PB”

Esta pesquisa faz parte do trabalho de conclusio de curso de Adivandy Gadelha Alves.
Gostariamos de contar com sua colaboracdo, que consiste em responder a uma entrevista sobre o
processo de gestdo de carreira em agéncias bancérias de Pombal-PB na percepg¢io dos colaboradores.

Sua participagdo, portanto, ndo lhe causara prejuizo profissional algum, mas servird sobretudo
para a compreensdo do processo de formacdo e acompanhamento da carreira do bancirio,
esclarecemos que todas as informagdes prestadas serdo utilizadas unicamente para os fins desta
pesquisa.

Esclarecemos, também, que sua participacio € voluntaria e que, caso queira, podera interromper
ou desistir desta entrevista a qualquer hora ou deixar de responder a quaisquer das questdes que lhe
forem feitas.

Qualquer ddvida ou esclarecimento poderd também ser sanada junto a Coordenagdo do Curso
de Administracdo da UFCG, Campus de Sousa-PB.

Se vocé concorda em participar, nés agradecemos muito sua colaborag@o e gostariamos que vocé
colocasse sua assinatura a seguir, indicando que estd devidamente informado(a) sobre os objetivos
da pesquisa e os usos dos seus resultados.

ENTREVISTADOR ENTREVISTADO (A)
Adivandy Gadelha Alves

de de 2018.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais — CCJS

Unidade Académica de Ciéncias Contabeis — UACC

Curso: Bacharelado em administracao telefone: (83) 3521-3272
Campus universitario — Sousa — PB

Aluno: Adivandy Gadelha Alves m




