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I- Consideracdes Iniciais

O desemprego de longa duragdo (DLD) vem se constituindo,
internacionalmente, um problema de relevancia social que representa o resultado
daqueles desempregados que ao longo dos anos no conseguem se inserir ou reinserir

no Mercado de Trabalho.

Diversos pesquisadores vem estudando as diversas interfaces que o DLD tem
com a saude mental e ocupacional, e os reflexos sociais gerados por ele. O que
acontece € que geralmente o DLD além de pauperizar os desempregados aos atinge
mentalmente dando a eles até mesmo a sensagéo de incapacidade e frustragdo frente
ao mundo. Faz se necessdrio entdo que os setores responsaveis do governo por
politicas sociais, se articulem ¢ formulem projetos de agdo para diminuir os efeitos do
DLD. Em paises europeus, ndo s6 Governo tem tido grande preocupacio com este
fendmeno, como setores da propria sociedade civil, que tem formado grupos de

diferentes tipos para o enfrentamento do problema.

Lembrando que atualmente grandes empresas tem adotado politicas
administrativas conhecidas como downsizing , reengenharia e controle de qualidade

total, o perfil dos funciondrios padrdo mudou completamente nesta tltima década.

Nosso objetivo € verificar como o0s critérios demissionais e admissionais

utilizados na Reengenharia tem afetado o DLD.

O ponto central da Reengenharia é enxugar empregos e niveis hierarquicos.
Analisando a situagdo nés pudemos ver que a Reengenharia ndo s mudou os niveis
de desemprego como também os perfis profissionais, assim como a procura por novas

colocagdes.

A questdo principal é que a Reengenharia traz consigo um fenémeno

conhecido como desemprego estrutural. Com isso se uma empresa acaba com 30% de
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suas vagas significa que tais vagas deixaram de existir. As pessoas que foram
demitidas néo terdo onde trabalhar, pois o cargo que ocupavam tende a sumir das

empresas.

Os indices de desemprego no Brasil de 1994 e 1995 mostram uma situagéo
alarmante. Cada vez mais empregos sdo extintos e pessoas dispensadas. O indice
brasileiro de desemprego sempre foi de algum modo, um indice inconstante. No inicio
do Plano Real, nas entrevistas realizadas, podiamos notar um clima de animo entre
aqueles que estavam ha mais de seis meses buscando uma nova colocagio. Hoje, dois
anos depois, a situagdo mudou bastante. O desemprego esté critico, e as pessoas estdo
sem grandes esperangas de encontrar uma nova colocagio brevemente no mercado de

trabalho.

Em meio a este rebolico devemos nos questionar se realmente esta situacio é
fruto unico e exclusivamente de politicas econdmicas, ou se estaria ligado com algo
mais; aos novos paradigmans da Administragdo pds-moderna. Em especial analisamos
a influéncia da Reengenharia neste processo, e portanto, tentamos tragar um perfil dos
profissionais reengenharizados, e das politicas empresariais de admissdo e demissdo, e

qual a relagdo entre Reengenharia e DLD.

A metodologia adotada aqui foi basicamente qualitativa. Através de entrevistas
realizadas com recruttadores de RH de algumas empresas e sua analise pudemos tirar
algumas conslusdes do que tem se passado em termos de reestruturagio das empresas,
e qual ¢ o perfil buscado para o trabalhador da década de 90. As entrevistas foram
realizadas com alunos do curso da GV- CEAG, ou com profissionais por eles

indicados.

II- ESTUDO BIBLIOGRAFICO

Quanto a bibliogréfia foi fetio um levantamento em periddicos , estudos de
caso, e de manuais de recrutamento. A reengenharia tem manifestado contradi¢des e

problemas com a &drea de recursos humanos. Para termos uma melhor visdo dos
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pontos problematicos da reengenharia fizemos também uma nova leitura dos

classicos de reengenharia.

III- ATIVIDADES REALIZADAS

Foi realizado um estudo bibliografico maior em relagdo a reengenharia e a
critica de sua aplicagio. Grande parte da bibliografia diz respeito a casos Norte
Americanos, ou até mesmo europeus , e estudos de casos de empresas brasileiras. A
literatura nacional e um pouco restrita no sentido de nos acrescentar maior volume de

informagdo. A base que utilizamos sdo: o livro de Thomas Case, A contratacio,

demissdo e a carreira dos executivos brasileiros, e a dissertagio de mestrado de
Miguel P. Caldas, Carreira e mobilidade de executivos. As pesquisas sobre a

Demisséo de fato foram mais encontradas na literatura estranjeira, e quase nada na
nacional. O problema ¢ que a situagdo enfrentada atualmente pelos executivos
brasileiros € muito distante daquela enfrentada pelos americanos. De qualquer forma
encontramos um livro de Robert Tomasko, Downsizing: reshaping the corporation for
the future que trata das questdes que levantamos no trabalho.

Realizagdo de entrevistas com recrutadores e executivos desempregados ha mais de

seis meses, cujo roteiro foi elaborado pela propria aluna. Vide em anexo.

Para melhor clarificar as conclusées devemos elucidar as premissas basicas utilizadas
aqui.

A demissdo € um fato comum na vida das pessoas e das organizagdes; ou seja, é algo
que pode acontecer com qualquer um. E sem duvida um lado da vida organizacionl
frequentemente marginalizado em termos de literatura organizacional de alto nivel,
possivelmente pelo preconceito existente em torno de demitidos. Especificamente
sobre esse preconceito, e seguindo a mesma linha, nio ha nada que a priori, diferencie
a capacidade ou o valor de um executivo demitido de um executivo empregado; alids,
como veremos, a maioria absoluta dos demitidos pesquisados foi desligado por
motivos totalmente alheios ao seu desempenho; por outro lado, grande parte das
organizagdes mantém individuos totalmente improdutivos por motivos irracionais.

Iremos definir o nosso conceito de cada um dos termos utilizados no trabalho.

Executivo
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Dirigente profissional, no sentido de que tenha escolhido para o cargo por atributos
técnicos, ao invés de familiares, de escaldes hierarquicos superiores, em organizag¢des
privadas.

Carreira

Uma trilha de posi¢des hierarquicas que o funciondrio anseia seguir para atingir
progressivamente posi¢des de mais alto poder, e que a organizagio burocratica
normatiza e legitima sob pressupostos supostamente meritocraticos.

QOutplacement

Treinamento e suporte sistematico para pessoas demitidas, cujo proposito é o de
prover conselho, instrugbes e técnicas para auxiliar o profissional a organizar e

executar um programa de procura de uma nova colocagio.

IV-_PRINCIPAIS TOPICOS PESQUISADOS.

A reengenharia.
A reengenharia tem sido vista como uma espécie de biblia no mundo dos
negocios de hoje. Concebida ha pouco de dois anos pelos americanos
Reengenharia
A reengenharia tem sido vista como uma espécie de biblia no mundo
dos negocios de hoje. Concebida ha dois anos pelos americanos Michael Hammer e
James Champy, conquistou empresas mundo a fora. O que estd em questio aqui é o

fato da reengenharia ser um sistema cujo ponto central é a eliminagfio de niveis e

hierarquias, e , e sobretudo empregos. ,_%er e Nﬁ

O que podemos dizer a respeito da reengenharia ¢ que ela desmonta
sistemas geréncias e os sistemas de remuneragdo. A reengenharia recoloca o conceito
que os salarios sdo pagos pelos clientes e portanto, somente a sua satisfacio é a
garantia do sucesso. Desmonta os sistemas de remuneragio que valoriza o funcionario
pela posigdo hierdrquica pelo cargo que ocupa, e pelo tempo de casa e ndo pela sua
participagdo no processo. O s conceitos tradicionais de remuneragio sdo revistos. A
diferencia¢do da remuneragdo em fungdo do nivel hierarquico ndo sensibiliza de

forma alguma o cliente. Desta forma acaba com o conceito que o funcionario
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especializado d4 melhor atendimento ao cliente. A tecnologia da informagio permite a
introdugdo na empresa do conceito do gerente de processo, ou gerente multiplo, pois
coloca a sua disposi¢do todos os dados necessarios para atender o cliente.
Conhecimentos super especializados sdo privilégios de cientistas e nio de executivos,

ou trabalhadores.

Desta maneira podcm_os perceber que a grande tendéncia da
reengenharia € enxugar os recursos humanos das organizagdes. Diversas criticas vem
sendo feita a reengenharia nesse sentido. Fortemente destaca-se C.K. Prahalad, autor
de Competindo Pelo Futuro(1995). Segundo ele, “embora downsizing e reengenharia
dos processos sejam tarefas legitimas, eles tem mais a ver com a formagfo de escolas

para as atividades de hoje do que com a constru¢do dos negdcios de amanha.

Em pesquisas feitas nos Estados Unidos pela CSC index, de acordo
com a revista exame, Agosto de 1995, constatou-se que em média cada uma das
empresas americanas reengenharizadas, cortou 336 postos de trabalho. Ja na Europa
este nimero foi de 760. E importante pensarmos que existe uma grande diferenciagdo
entre demissdes me massa e reengenharia. Segundo Prahalad(1995) a reengenharia
causa uma certa miopia nas empresas pois estas ndo visualizam o processo como um
todo, ou seja, a totalidade do negdcio e de seus negdcios. O fato de vocé diminuir o
numero de seus empregados, ndo significa que vocé estd caminhando na direcdo
certa? Quem disse que rigthsizing, o tamanho correto de uma organizagio, é sempre o
menor?

Destas criticas percebemos uma tendéncia criada a pouco em algumas
organizagdes. Como resposta a este Hocus Pocos, comegaram a ser oferecidas aos
seus empregados dispensados um servico chamado outplacement. Trata-se de uma
assisténcia, no sentido de oferecer ao ex empregado uma chance de recolocago no
mercado, através de treinamento e apoio psicoldgico. Com isso diversas empresas

especialistas em outplacement apareceram nos tltimos anos.

As grandes organizagdes sindicalizadas para manterem boas relagoes

industriais, assim como passar uma imagem positiva aos seus acionistas e a sociedade
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precisavam se prevenir dos riscos causados por demissdes em massa, principalmente
de agdes trabalhistas daqueles que foram dispensados sem justa causa. Existem casos
nos estados Unidos, apurados por john Lynchoski, em que as empresas chegam a
oferecer a algumas pessoas o pagamento de todas as taxas escolares para a obtengdo
de um certificado de pos graduagdo; principalmente para aqueles que se demitiram
voluntariamente. Evidentemente companhias pequenas nio estariam aptas a tal

faganha, mas estdo pensando na viabilidade de outras possibilidades.

E importante lembrar que para o downsizing trazer beneficios, as
empresas devem antes de tudo identificar quais as razdes reais de seus problemas:

Reengenharia ndo € simplesmente demitir.

O outplacement vem apenas como uma maneira de administrar o
desapontamento do término do emprego. Como se pode observar na Europa,
principalmente na Franga, Alemanha e Espanha e no Brasil também muitas pessoas
depois de terem passado por uma demissdo frustrante, e algumas outras razdes, nio
conseguem se reinserir no mercado de trabalho. Para assegurar uma transigdo
tranqiiila de um emprego para o outro, Keneth Danson afirma que um consultor de
outplacement disponivel logo apés o aviso de dispensa, pode oferecer um cuidado
mais profissional a reagdo da pessoa e portanto minimizar potencialmente as
conseqiiéncias negativas tanto para o individuo quanto para a organizagdo. Mas que
tipo de requalificagdo estas pessoas deverdo ter? Qual ¢ o tipo de profissional que se
busca na década de 90?

A nossa preocupagdo aqui ¢ mostrar que a maneira como o executivo demitido tera
grande influéncia no mercado de trabalho. Como ja vimos no caso europeu em
Chomeurs de Longe Durée, o fenémeno do desemprego prolongado é algo claro
nestas sociedades. Porém em toda a bibliografia estudada nfio se mencionou tal
evento. Portanto tentaremos investigar porque isto ocorre, ou entdo se o0s
trabalhadores executivos ndo estariam se enquadrando em desemprego prolongado e

por que nao.

PERF XE IVO.
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De acordo com a Associagdo Americana de Administragdo(1994) o
maior problema no ambiente de negdcios pelos executivos americanos é a
competi¢do. Competi¢do esta gerada pela busca da eficiéncia organizacional, através
de downsizing, reengenharia, administra¢do da produtividade e redugéo da jornada do

trabalho.

Esse estado de competicdo produz nos profissionais novas
caracteristicas, a competitividade. Dentro da organizagdo ele devera ser cooperativo e
criativo, comunicativo, polivalente e flexivel.

Depois de uma década em posigdes especializadas como contabilidade, venda,
produgédo, RH, os novos profissionais estdo entrando em posi¢des de “gerencialmente
geral”. Eles devem estar capacitados e confortdveis com a habilidade dos
computadores de responderem “e se?”, pois com a tecnologia da informagdo se conta
com quase um segundo cérebro em suas maos. Os profissionais de sua organizagio
tem papéis cada vez menos especializados. Enquanto carreiras como Medicina,
Direito, e Arquitetura ( por exemplo) partem de um treinamento amplo e caminham
para a especializacdo a administragio tem atualmente que fazer o caminho inverso.
Iniciando com conhecimentos especificos 0 processo caminha mais e mais para as

responsabilidades gerais.

De acordo com D, Quinn Mills(1991), o fato dos estados Unidos terem
passado por uma segunda guerra mundial e mais tarde por um Vietnd e uma Coréia,
fizeram com que a geragdo de executivos da época espalhasse o aspecto militar da
realidade. Os profissionais deveriam ser disciplinados educados, especializados e
dirigidos. Foi so6 no final da guerra fria que houve necessidade de cargos multiplos de
pessoas que tivessem a capacidade de se adequar a diferentes situagdes em diferentes
lugares. E neste ambiente que irfio se desenvolver paradigmas da Administragdo como

o da qualidade total, reengenharia, benchmarking, entre outros.

Para a realizagdo desta selecdo surgiu um dado novo na bibliografia

chamado biodata. Como ja relatado no nosso relatério anterior, podemos ver que em



O Estado e as Empresas diante do desemprego de longa duragio
Relatorio Final - Fundagdo Getilio Vargas- NPP- CNPq

1988 Ed Fleishman se referiu aos dados de experiéncias anteriores (BioData-
Background Data) como uma nova fronteira na 4rea de prevengio de performance. O
Bio Data pode parecer muito com as fichas de preenchimento de inscrigdes, da qual se
originou. Questdes relacionadas com experiéncias passadas, estado civil, quantas
pessoas sustenta, em quantos locais viveu nos tltimos 10 anos etc, sdo antecessoras
das questdes do BioData. Pesquisas nesta direcio foram conduzidas durante as
décadas de 70 e 80 onde se concluiu que experiéncias comuns gerariam realizagdes
comuns podendo desta forma, através dos estudos do background dos candidatos, se
prever o desempenho do mesmo dentro da organizagdo. Um pool de Bio Data pode
conter informagdes de grande interesse para a organizagdo como satisfagio, escolha de
carreira, e sucesso na carreira. basicamente este método conta com anélise psicologica
dos dados. Desta forma torna-se necessario a organizagio, um especialista no ramo,

para o estudo da Bio Data seja efetivo.

A validade da generalizagdo (VG) consiste na aplicagio de métodos de
analise que validem os teste de aptiddo e habilidade da selecio. A validade deste
método se dé através do cruzamento de dados como experiéncias anteriores, locais de
trabalhos passados, periodos trabalhados e sua localizagdo. A aplicagdo de métodos
VG do Bio Data ¢ capaz de prevenir as dificuldades usuais de extrair a
interpretabilidade dos resultados. Mesmo o Bio Data nunca sendo igual, eles terdo

algo em comum que devera ser avaliado.

Com isso podemos ver que nas organizagdes atuais existe uma grande
preocupagdo para ver € descobrir quem realmente aquele candidato € , o que ele faz e
como faz. A inten¢do € despir o candidato, para que quando ele entre na organizago
seja um elemento totalmente previsivel, seja alguém que nunca ir4 trair a organizagao.
A organizagdo tem ja em mente exatamente o perfil buscado ( como vimos
anteriormente) e através do estudo cientifico vale a pena recordar, ird procurar aquele

que mais se adeque a posigdo.

Devemos lembrar que a psicologia contemporinea tem exaustivamente

este tipo de abordagem , da utiliza¢@o deste instrumento como unico teste valido.
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V- ENTREVISTAS

Foram realizadas quatro entrevistas com recrutadores. O roteiros
utilizado encontra-se em anexo, tendo sido elaborado pela aluna. O objetivo das
entrevistas era observar critérios admissssionais e demissionais utilizados pelas

grandes empresas do Brasil.

Primeira entrevista

Foi realizada com administrador do departamento de recursos humanos
de uma empresa multinacional do setor quimico. O entrevistado é formado em
administragdo de empresas e trabalha ha dois anos na empresa, neste departamento. A
entrevista refere-se somente ao escritorio administrativo, ndo contendo dados sobre a
politica de recursos humanos adotada nas fabricas.

1) Critérios Admissionais:

A empresa sendo uma das maiores no setor onde atua é bem restrita em
seu programa de RH. Para contratar novos empregados realiza processo de selegfio
intesivo. Através de aplicacdo de testes psicologicos como warteg, interpretado por
uma psicologa do departamento faz uma selegao prévia de dos cantidatos que depois
fazem uma entrevista com o seu “futuro” encarregado, ou superior. De acordo com o

entrevistado a preocupagao da empresa € ter em seu quador de funciondrios pess

que sejam disciplinadas.

Pudemos notar que os critérios admissionap
principalmente no que se espera do funciondrio em te
funcionarios recém contratados sdo companhados por seu sype

um maior controle das acdes de cada um. Desta forma a/emp

ho.

restri¢do quanto a idade, sexo e tempo no mercado de trab
De acordo com o entrevistado a preocupagao da empresa ¢é ter em seu

quadro de funciondrios pessoas que sejam disciplinadas. Toda a linha de programas de



O Estado e as Empresas diante do desemprego de longa duragio
Relatrio Final - Fundagdo Getiilio Vargas- NPP- CNPq

RH ¢ direcionada neste sentido. E impressindivel que os funcionarios tenham as
caracteristicas basicas do cargo a ser ocupado, constante em manual previamente
formulado. “ 4 gente acredita que a fungdo bdsica dos funciondrios, em seu cerne, é

»

cumprir ordens.’

2) Demissionais:
- Critérios:

Cumprimento de ordens e fungdes estipu&gé.
- Reagdes quanto as demissdes:

Na&o apresentou nenhuma
- Postura em relagio aos desempregados:

Quanto aos desempregados , o entrevistado ndo demonstrou “interesse”
pelo assunto, para ele o fato de se estar desempregado néo acarreta em nenhum tipo de
restricdo a colocagdo. Quando perguntamos se havia alguma politica quanto a
contratagdo de desempregados ha mais de seis meses, ele respondeu “ ... importante é

]

o perfil do candidato e ndo o seu “status” empregaticio...’

3) Programas de RH implementados:

De acordo com o entrevistado a preocupagao da empresa € ter em seu
quador de funcionarios pessoas que sejam disciplinadas. Toda a linha de programas de
RH ¢ direcionada neste sentido. E impressindivel que os funciondrios tenham as
caracteristicas basicas do cargo a ser ocupado, constante em manual previamente
formulado. Nenhuma mengdo a restrigdo de idade ou sexo foram apontadas como
restritivas pelo entrevistado. Foram descritos diversos programas elaborados pelo
departamento em ordem a melhorar as condi¢es de trabalho ofercidas aos seus
funcionarios, segundo o ponto de vista da empresa. Os programas sio basicamente
regras de comportamento. As mesas devem estar sempre arrumadas, os horarios
devem ser cumpridos, as normas de seguranga também. Alguns programas chamaram

a nossa aten¢do. So € permitido fumar em um local fechado chamado de fumddromo.
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Ao nosso ver a inten¢d@o € fazer com que os fumantes acabem por largar o hébito de
fumar, ou por faze-los sentirem-se constrangindos de fumar, ou ainda de acordo com a
proprio entrevistado, de diminuir o local até extingui-lo. Todos os outros programas
voltados a “saude” dos funcionarios tem como base uma palestra dada por algum
especialista no assunto, geralmente médicos. Dai para frente quem faz o
acompanhamento s3o os proprios médicos da empresa. O programa de postura fez
com que se espalhassem pelas paredes cartazes de como sentar, andar, carregar peso
etc. A partir deste momento se tornaram obrigatérios diversos procedimentos, como
segurar o corrimdo da escada. A aqueles que ndo cumprirem as ordens serdo punidos.
Existe um auditor interno que verifica o comportamenrto dos funcionarios. Desta

forma eles sabem que tem sempre alguem os * vigiando™.

Q

Segunda entrevista

Foi realizada com uma administradora de uma empresa de consultoria
internacional, especializada em fornecer informagdes sobre as mais diversas
instritui¢des. A entrevistada fez MBA no exterior, e trabalhou em uma das sedes da
empresa nos Estados Unidos com o intuito de realizar uma reestruturagio na empresa
aqui no Brasil do mesmo modo que foi realizado na sede americana. Ela trabalha na

empresa ha quatro anos os quais trés passou nos Estados Unidos.

1) Critérios Admissionais

As novas contragdes foram poucas nos ultimos meses devido a
preocfiipagdo em se enxugar o quadro de pessoal. O que ela acredita ¢ que sera
necessdria contratagio em breve de pessoas com um perfil flexivel.

Para a entrevistada os critérios admissionais sdo bem claros. Existe uma espécie de
manual de procedimentos usado na sede americana, que est4 sendo adaptada para os

nossos termos, mas basicamente as fungdes de cada cargo estdo descritas aqui,
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Jjuntamente com o seu perfil desejado . Desta forma qualquer pessoa do departamento
de recursos humanos esté apta a realizar um processo de selegéio. O que ela destacou
ser de maior importancia é que os empregados devem estar prontos para o
aprendizado, e enfrentar situacdes dificeis. Existem alguns critérios mais rigidos em
algumas posigdes tais como pesquisador, que tem em seu pré requisito idade. Ela
acredita que a fungéo de pesquisador de mercado ¢ algo muito dinamico, que além de
ser muito estressante exige um grau de interesse e capacidade de estar buscando novas
informagdes todo o tempo. Por isso eles exigem que seja alguém que seja recém
formado, entre os 23 e 26 anos. A intengdo ¢ ter alguém que esteja em ritmo de

estudo. Quanto a sexo, ndo existe nenhuma restrigio

2) Demissionais:

- Critérios

Foram cortados até o momento cerca de 78 funcionarios. Segundo a
entrevistada a empresa estd enxugando o pessoal para obter melhor desempenho. A
entrevistada, que € a encarregada da implantagdo do sistema, utiliza uma espécie de
manual que fez durante as observag¢des na sede americana.De acordo com ela a filial
brasileira ndo conta com tantos recursos quanto as outras sedes, portanto ¢ impossivel
realizar um estudo de cada cargo. “ Ndo dd para a gente fazer um estudo aqui. O
custo seria muito alto e ndo traria os beneficios esperados...” assim sdo demitidos
aqueles que “ndo agregam valor ao servigo” fornecido. Desta forma ela esta usando
o estudo feito em outra sede e * aplicando “ aqui. Os cargos que estdo sendo cortados
no caso, sdo basicamente de média gerencia. Percebemos que ndo existe nenhuma
preocupagio em saber se aquele funcionario tem informagdes importantes ou ndo para
a empresa, se estd a muito tempo ou ndo na empresa. O critério aqui é simplesmente a
posigdo que ocupa. Que ela se recorde somente uma pessoa mudou de cargo ao invés
de ser mandada embora. Isso ocorreu pois o funciondrio, gerente de relagdes com o
mercado, era muito bem relacionado com as demais empresas, e acreditaram que ele
era mais ativo que o proprio diretor, e assim se saisse da empresa a imagem da mesma
poderia se abalar.

- Reagdes quanto as demissoes:
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Depois da reestruturagéo o ambiente de trabalho costuma ficar um tanto pesado pois
muitos ainda se sentem fragilizados pela sua impoténcia diante de uma demisséo, por
outro lado aumenta a competitividade entre aqueles que ficaram. A partir do momento
que gente nova entra na organizagdo o ambiente ja esta definido, ou seja eles nio terdo
que passar por uma nova mudanc¢a. Porém aqueles que ficaram estardo 14 para lembrar

0 que se passou e o que pode acontecer de novo.

- Postura em relag@o aos desempregados:

Aos desempregados ela registrou um certo preconceito, acreditando
que se alguém estd desempregado ha muito tempo é por algum motivo. Geralmente é
um mau indicio. Ela falou que ndo deixam de entrevistar alguém que tenha o perfil
desejado s6 porque esta ha muito tempo desempregado, porém acredita que aqueles
que ficaram muito tempo fora do mercado de trabalho sdo focos de desanimo e

depressdo, que podem se espalhar pela empresa.

3) Programas de RH implementados - NE®HY ™

Terceira entrevista

Foi realizada com uma economista que trabalha ha cinco anos, desde formada, em um
banco nacional. Ela ja trabalhou em diversos departamentos do banco e atualmente se

encontra em recursos humanos.

1) Critérios Admissionais

Os critérios admissionais sdo flexiveis. Para a maioria dos cargos ndo é
necessaria formacdo em nenhuma faculdade especifica, tal como engenharia, ou
administragdo. Sdo somente as posi¢des muito técnicas, como contador, que exigem

uma formagdo definida. Para os demais cargos, principalmente os de geréncia, a
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importancia ¢ dada a capacidade de adaptagio. Todos os conceitos necessarios e
procedimentos que deverdo ser tomados pelos funciondrios sdo ensinados durante o
processo de treinamento, que dura de 2 a 18 meses, dependendo do cargo. Além do
treinamento eles oferecem cursos para “update” o funciondrio com as novas
tendéncias do mercado. Por causa disso o orgamento do departamento ¢ destinado 70
% aos cursos e o demais as outras atividades do banco como recrutamento e selecdo.
O proprio departamento estd dividido em treinamento, e recrutamento e selecdo.
Deixou bem claro que o critério mais importante que é considerado no banco é a
capacidade de mudar de ambiente de trabalho, e trabalhar com as mais diferentes
pessoas. A flexibilidade estd portanto acima de tudo. E politica do banco fazer com
que exista uma rotatividade grande de cargos para que todos sejam capazes de fazer
"de tudo um pouco”, ndo ficando ninguém em um cargo ( excegdo feita para a
diretoria executiva) por mais de 2 anos. Para a entrevistada isso ocorre para evitar que

um funciondrio somente detenha todo o conhecimento necessério de um cargo.

2) Demissionais:

- Critérios:
Foi muito vaga neste aspecto, “cada caso é um caso,,, ”.
- Rea¢des quanto as demissdes:
Nao mencionou nenhum tipo de rea¢do causada por demissdes. Nem

também contou casos de demissdes em massa no banco.

- Postura em relagdo aos desempregados:
A entrevistada explicitou a sua preocupagdo quanto a atual situacio do
Brasil quanto aos desempregados, mas quanto perguntada sobre a contratacio de

(13

desempregados respondeu: “ vocé contrataria uma empregada que estd hd muito
tempo sem trabalhar e cujas referéncias ndo fazem mais sentido?”. Ou seja, as
possibilidades de que algum desempregado se enquadre entre os funcionarios é muito

improvavel.
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3) Programas de RH implementados:

Os programas de RH estdo todos ligados a treinamento do pessoal.
Eles sdo focalizados para os mais diversos fins, tnato para diretores, gerentes, até

continuos.

Quarta entrevista

Entrevista realizada com um economista de um banco estrangeiro.
Trabalha na empresa a pouco mais de um ano( 14 meses| . O banco € pequeno em

termos de pessoal, uma vez que possui somente 78 funcionarios contratados.

1) Critérios Admissionais:

O proprio setor de recursos humanos s6 conta com uma pessoa, ele
mesmo. Ele apenas centraliza as fungdes de folha de pagamento, e outras coisas do
género, ficando a cargo de uma empresa de consultoria de RH o recrutamento e
sele¢do. Quando € necessario contratar alguém ele contata a empresa consultura, da o
perfil do profissional a ser escolhido e eles se encarregam do resto. O perfil dos
funciondrios a serem contratados sdo fornecidos pelos chefes que os solicitaram.
Geralmente o que € buscado nos empregados, segundo o entrevistado, ¢ flexibilidade
e capacidade para aguentar ambientes muito competitivos. O banco ¢ um ambiente
marcado pela competitividade e o alto grau de estresse, onde as pessoas estdo tratando
sempre de grandes quantias de dinheiro, ficando bem claro que cada um é responsavel
por aquilo que faz. A rotatividade, de acordo com ele, ¢ alta exatamente por isso. Eles

nao estdo buscando ninguém com o perfil de ficar para sempre no banco,
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simplesmente, que aguente a pressdo durante o tempo que forem ficar 14. Ele destacou
a alta rotatividade de funciondrios que existe atualmente. Todos estdo sempre
buscando o melhor para si, e uma unica organizagio nem sempre pode oferecer isso,
¢ somente através da troca de empregos que se consegue algo melhor, caso contrario
se estagna, classificando “um executivo estagnado é aquele que ndo faz nenhum tipo

de troca com a organizagdo, ele ndo dd nada e também ndo recebe.”

2) Demissionais:
- Critérios:

Estagnacdo que pode ser percebida.Indicios de pessoas estagnadas
estdo presentes em desempregados hd muito tempo( ele aqui ndo especificou o que
significa muito tempo, dizendo que cada caso é um caso, cada um tem o seu tempo de
sobrevivéncia fora do mercado de trabalho), pessoas que ficaram muito tempo
ocupando 0 mesmo cargo em uma mesma empresa; ¢ homens com mais de 45 anos
desempregados (independente de quanto tempo esta desempregado). Existem outros
indicios mas o que chama mais ateng#o sdo estes.

Faz parte da ideologia do banco que “se algum funciondrio estagnou,
estd desempregado”. Para evitar problemas e também enxugar o quadro de pessoal, o
banco terceirizou basicamente todos os servigos de apoio, como limpeza, seguranca,

alimentacéo, recep¢do, transporte, Assessoria de comunicagio e até secretarias.

- Reagdes quanto as demissoes:
Quanto a demissdo registrou que
- Postura em relagéo aos desempregados:
O entrevistado se mostrou bastante consciente quanto ao problema do
desemprego, porém deixou clara o politica de recursos humanos da empresa. Quanto
mais enxuto for o quadro de pessoal, melhor.

3) Programas de RH implementados:

Nenhum.
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A rotatividade existe e € considerada boa pelo entrevistado, desde que seja
planejada, os executivos devem sair de um emprego com outro ja engatilhado, pois
devido a prépria rotatividade a competitividade estd maior e ficar um dia sem
emprego € risco em vista. Tudo que foi dito por ele sdo observagdes pessoais obtidas
da sua experiéncia e de seu contato com a consultoria de RH, uma vez que que faz a
selegdo ndo ¢ ele. Porém faz parte da ideologia do banco que “se algum funcionario
estagnou, estd desempregado”. Para evitar problemas, conflitos de ocasionais
dispensas, e também enxugar o quadro de pessoal, o banco terceirizou basicamente
todos os servigos de apoio, como limpeza, seguranga, alimentagdo, recepgio,

transporte, Assessoria de comunicagfo e até secretdrias.

Mais uma vez pudemos notar que existe de fato preconceito para com
os desempregados. Preconceito aqui identificado como estagnagdo. Os critérios
admissionais ndo ficaram muito claros uma vez que nio ¢ a empresa que realiza o

processo, embora aparegam sinais pessoais que interferem no processo.
VI-ANALISE

Resultados face aos principais autores estudados: Os pontos mais
interessantes que pudemos detectar dizem respeito ao preconceito em relagio aos
desempregados. As empresas estdo preocupadas com o seu faturamento e
lucratividade, e assim o corte de pessoal se mostra essencial na busca de melhores
resultados. Os executivos que se encontram fora do mercado de trabalho se mostram
depressivos e desatualizados ou até mesmo “estagnados”. As empresas estdo buscando
profissionais que tenham a capacidade de se manterem atualizados com todas as
mudangas que tem ocorrido na economia internacional. A redu¢do de niveis
hierarquicos, a adogdo de programas de qualidade total e a organizagdo do trabalho em
equipes produziram alteragdes no perfil exigido para cada fungfo, e aqueles que
permaneceram na organiza¢do devem se adequar aos novos perfis.

A nossa hipotese inicial, que relacionava o desemprego de longa

duragdo com os novos paradigmas da administragdo foi confirmada pelo trabalho _c_i_gr_‘-_
-campo e pela bibiliografia de estudo de casos. Podemos ainda basear nossos
e
fole  POK.
e —
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argumentos em dados estatisticos oferecidos pelo Ministério do Trabalho.
Primeiramente ocorreu uma migra¢do dos trabalhadores da industria para o setor
tercidrio, e agora ndo ha mais para onde os trabalhadores se realocarem. Em 1995 a
‘taxa de ocupagio industrial era de 19,5% enquanto o percentual da mio de obra do

tercidrio saltou para 66,3% (Fonte: Relatorio do Ministério do Trabalho, 1995)

A reorganizagdo do espago ocupacional urbano, por sua vez, foi
acompanhada pela deterioragdo nas condi¢des de trabalho, haja vista que essa
terceirizagdo tem-se caracterizado pelo rapido avango da informalizagdo do emprego,
que chegou a aumentar em nove pontos percentuais no periodo de 1988 a 1995,
passando de 37% para 46%. E inegavel a inferioridade na qualidade dos postos de
trabalho do tercidario como um todo, em comparagio com a industria de
transformag@o. Basta ver que, em 1995, a taxa de informalidade no comércio
(percentual dos empregados sem carteira ¢ dos conta-proprias na populagio ocupada
do setor) foi de 45.8% e a dos servigos de 48,5%, ou seja, mais do dobro da taxa de
20,1% encontrada na industria de transformacio (Fonte : relatdrio do Ministério do

Trabalho , 1995)

Toda essa situagdo leva a crer que s6 tem piorado as condigdes
daqueles que estdo fora do mercado de trabalho e tentam se reinserir. O medo do
desemprego estd presente em todos, principalmente nos que estdo empregados Ou
ainda o medo, e estresse por que passam as pessoas, as levam a depressdo depois de
dispensadas. ( Chomers de Longee Dureg).

Existem algumas iniciativas para tentar amenizar a situagdo da
dispensa. Mas serd que as empresas tem condigbes de oferecer servico de
outplacement para os seus ex-funciondrios? como nés vimos nos Estados Unidos isso
tem se mostrado possivel, porém s6 vimos um caso no Brasil (o do consultor
Gutemberg). Pudemos constar um declinio do prego dos servigos devido ao aumento
de demanda internacional, relacionada intimanente com o aumento de implantagio de

downsizing nas empresas.
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Pudemos verificar que a reestruturagio onde se enfatiza o
“enxugamento” das empresas em bases mais modernas e “eficientes” vem ganhando
folego crescente desde o final da década passada, contribuindo de fato para aumentar
a legido de desempregados. Como foi dito na ultima entrevista esta reestruturagio
gera rotatividade que muitas vezes néo ¢ acompanhada pelos funcionérios. Aqueles
que ndo estiverem correspondendo as novas exigéncias no ritmo imposto pelas
empresas acabam fora do mercado de trabalho, que por sua vez muito pouco

provavelmente ira reincorpora-lo.

VII- CONCLUSAO

O que pudemos constatar das empresas ¢ a diferenga entre o novo
contrato de trabalho em relagdo ao antigo. Fazendo uma comparagdo podemos
perceber as seguintes diferengas. A velho contrato tem como base:

- A empresa oferece seguranga e estabilidade no trabalho,

-A empresa oferece Plano de carreira no estilo “Cuidaremos de seu progresso
profissional”,

- A empresa forma excelentes gerentes,

- Um especialista € indispensavel para a organizagio,

- Existéncia de padrinhos a quem se dedicavam lealdade total.

Atualmente o novo contrato de trabalho segue outras linhas, como:

-Nao ha mais garantias de emprego vitalicio,

-Cada um deve fazer o seu proprio plano de carreira. Considerando todas as
perspectivas e mantendo suas proje¢des atualizadas,

- “Excelentes Gerentes™ sdo substituidos por lideres,

- Polivaléncia e multicompeténcia sdo essenciais, deve-se cultivar a visdo global e do
futuro,

- Criagdo de nerworking ( rede de informagdes entre colegas ) proprio e procura pelo
maior numero de modelos possiveis.

Desta forma o emprego vai mudar a sua velha forma de:

- Diviséo classica do trabalho,

-Divisdo, simplifica¢o e especializa¢do do trabalho,
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- Taylorismo,

-Canais formais de informagdo,

-Funcionarios sem consciéncia de seu papel na qualidade,
-Funciondrios sem consciéncia do processo produtivo,

- Gerenciamento inquestionavel, Funcionarios obedecem sem reflexio.
O novo paradigma passa a ser:

- empowerment ( forca de cargo) dos funcionarios

- Job enrichment( enriquecimento do trabalho) : miltiplas atividades e expansdo do
nivel de conhecimento

- Kaizen: aprimoramento constante,

- Qualidade ¢ padrdo de trabalho de cada um e de todos,

- Funciondrios responsaveis pela arquitetura do ambiente de trabalho,

- Gerenciamento participativo: equipes autogerenciaveis.

O ESTADO

Quanto ao Estado, vimos conforme relatado na pesquisa de 1995, que
tem sido feito com o intuito de melhorar as situagdes dos desempregados, porém se
restringindo a preocupacgdo de criagdo de empregos, oferecendo incentivos fiscais as
pequenas e médias empresas ( que empregam no maximo 50 pessoas).

Como exemplo podemos citar o FAT. Este dinheiro € destinado a
criagdo de novos empregos através do BNDES. Porém falta visibilidade na aplicagéo
deste na criagéo de fato de novos empregos.

Quanto a relocagdo daqueles que ja estdo fora do mercado ndo

constatamos nada que néo tenha sido constatado no relatorio anterior.

AS EMPRESAS

As empresas, por sua vez, tem apresentado um discurso que n@o

coincide muito com a realidade. O papel de responsavel social tem crescido bastante
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em suas propagandas, como patrocinadoras de eventos, e oferecedoras de novas
oportunidades aos seus empregados. Porém o seu preconceito em relagio ndo sé aos
desempregados, mas tambéms aqueles que nio preenchem todas as caracteristicas do
“Professional” moderno, nos leva a crer que o seu discurso nio é coerente com a
pratica. A cima de tudo pudemos constatar que realmente as empresas realizam uma
reestruturagio sem saber exatamente o que estdo reestruturando e a onde véo chegar (
- € Por qué?-)... Este desemprego estrutural se mostra cadtico e desesperador uma vez
que s3o poucos, sendo inexistentes, os sinais que pudemos notar de atitudes que
venham a interfirir de alguma no curso deste fenémeno.

Algumas empresas estdo comegando agora a oferecer condigdes de
qualificagdo aos seus funcionarios, porém s6 pudemos perceber isso em uma das

quatro empresas.
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