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A diregiio das empresas parece dividida entre o fascinio dos novos mé-
todos ¢ a tentagiio das praticas tradicionais.

O modelo japonés sera, portanto, invocado‘cada vez mais, principal-
mente neste cenario da politica industrial onde sobressai a competitivi-
dade e a abertura a concorréncia.

O movimento sindical, por sua vez, ameagado pelo desemprego e con-
trole dos salarios, esta dividido entre um projeto de cidadania e partici-
pagio ou o afrontamento.

O discurso da participacdo esta na ordem do diz. Mas de qual participa-
¢do?
{Souza-Lobo, E.)

IMPRESSOES INICIAIS

O lado mais visivel da reorganizacio do trabalho nos Bancos
de Campina Grande é a diminui¢do do niumero de bancarios por
agéncia. De janeiro de 1994 a agosto de 1995 foram demitidos 97
funcionarios: segundo informacoes do Sindicato dos Bancarios de
Campina Grande este nimero representa, aproximadamente, 10%
da categoria (1.096 bancarios em setembro de 1995). Dentre os
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Bancos que mais demitiram, encontra-se em primeiro lugar o
Banco do Brasil com 26 demissdes, seguido do Bradesco e do Uni-
banco — os dois Gitimos com 9 demissdes cada um. (Jornal da Pa-
raiba, de 27/08/1995). A nivel nacional, os Bancos de Campina
Grande parecem ser lideres neste processo de enxugamento de
quadros. Eles detém uma taxa de demissoes 70% superior aos in-
dicadores (que dispomos) da média nacional:

| BDancos Taxa de demissdes
(dez.94/fun. 95}
Bancos de Campina Grande 10%
Mercantil de Sao Paule 6%
Nacional 6%
Bamerindus 6%

Fonte: Confederagao Nacional dos Bancérios (agosto de 1995).

Qutro aspecto também facilmente consiatavel, é 0 aumento
da informatizacio. Ao entrarmos numa agéncia ou posto bancario
da cidade deparamo-nos, imediatamente, com “Caixas Automati-
cos”’. Estas maquinas fornecem desde o saldo em conta corrente
até o valor atualizado dos investimentos em fundos, poupanca,
etc. Ali pode-se ainda fazer saques, receber taldes de cheques ou
transferir haveres para quaisquer agéncias do pais.

Seguindo ainda esta mesma linha de observacoes, também é
facilmente verificAvel a enorme gama de atividades que cada ban-
cario deve desempenhar simultaneamente. Pudemos observar,
enquanto conversavamos com alguns funcionarios, que seus cole-
gas exerciam concomitantemente uma séric de fungdes: Caixa,
Sub-geréncia, venda de apdlices de seguro, assessoria para inves-
timentos e, algumas vezes, vigildncia. Um de nossos informantes
chegou a declarar que o que mais lhe estressava era a tarefa de
constante vigilancia, de observacdo das expressdes e dos movi-
mentos das pessoas que entravam nos Bancos (o namero crescente
de assaltos a Bancos parece explicar esta tensio).

Continuando nossas entrevistas, ficamos sabendo que esta
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mobilidade funcional e espacial faz parte de um processo de dimi-
nuigio de chefias (relativizagio das hierarquias), visando agilizar
as tomadas de decisdes. Mas este processo também transparece na
dificuldade cada vez maior de se identificar o gerente como
“agquele senhor bem vestido sentado a mesa no fundo do Banco”.
Hoje, quase todos sentam-se 4 mesa. Hoje, quase todos “assumem
o Caixa”. Da mesma forma, alguns “Caixas’, conhecidos como
“gerentes do cliente”, trabalham em computadores sofisticados e
possuem uma aparéncia impecavel. Eles também sao, em geral,
“vendedoves de seguros” e “agsessores para investimentos”.

Para dar suporte a este processo de diversificacao das ativi-
dades ¢ de “deshierarquizacio’, foram criados os “Cursos Conti-
nuos de Aperfeicoamento”. Mas estes cursos nao pretendem ape-
nas fornecer a hahilitagfo necessaria ao bom desempenho de vari-
as funcdes: tudo nos leva a crer que a consolidacdo de uma
“cultura empresarial” seja seu objetivo primordial. Todos os ge-
rentes entrevistados pareciam conhecer bem a distingdo entre
seus interesses ¢ os da empresa. Alguns deles respondiam nossas
guestdes enfatizando a duplicidade de seu “status”: gerente e ban-
cario. Como gerentes, eles demonstravam a necessidade dos pro-
cessos de modernizacio, da informatizacdo, da polivaléncia de
atividades, dos estagios de formacio e até mesmo das demissoes.
Pareciam, pois, convencidos da inevitabilidade das restruturacoes.
Como bancarios, porém, o discurso era outro. Comecavam ressal-
tando sua filiacao sindical (varias liderangas sindicais nos confir-
maram que “mais de 90% dos gerentes sdo sindicalizados”). Em
seguida, lamentavam as demissdes ¢ “o destino dos colegas”. Re-
conheciam que os salarios “nunca estiveram tao baixos’ e as con-
dicdes de trabalho “muito mais duras”. O conflito de identidades
parecia evidente: respondiam com se fossem “duas pessoas”, con-
fundido seus interesses como gerenfes com os da empresa, e 08
seus ‘proprios” interesses com os do restante dos funcionarios.
Frente a este conflito, o contetido dos cursos de aperfeicoamento e
a idéia transmitida de “cultura empresarial” assumiram uma ou-
tra dimensio em nossos questionamentos.

Mas este problema de “identidade” nio se manifestou ape-
nas nas conversas com gerentes ou ocupantes de postos de chefia.
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Ele reapareceu com intensidade nos contatos que travamos com
trabalhadores sem “status” juridico de bancario e, portanto, tam-
bém sem filiacdo sindical (como depois viemos a constatar). Verifi-
camos que em alguns setores eles eram os responsaveis pela mai-
or parte das atividades: num determinado setor — considerado es-
tratégico — eles chegavam mesmo a representar a maior parte
dos trabalhadores em atividade.

O que nos chamou logo a atencio foi a sua idade: todos mui-
to jovens (18-22 anos). O afinco com que trabalhavam também nio
nos passou desapercebido. Afinal, os outros funcionarios nos ob-
servavam, perguntavam quem éramos, o que faziamos... Enfim,
ficavam curiosos com nossa intromissio em seu ambiente de tra-
balho. Os jovens trabalhadores, por outro lado, nao demonstravam
a menor curiosidade. Pareciam sequer se dar conta de nossa pre-
sen¢a. Na realidade, constatamos depois, pouco se importavam
com 0 que se passava nos Bancos em que trabalhavam. Com muita
dificuldade conseguimoes adquirir a confianca de alguns. Marca-
mos algumas entrevistas ¢ confirmamos que, na verdade, nio
eram bancarios. No entanto, tinham contratos de trabalho, rece-
biam remuneracio e tiquetes alimentacido dos Bancos. Além do
mais tinham livre acesso aos dados cadastrais dos clientes e traba-
thavam num “setor de elite”. Ndo haveria aqui uma quebra do
sigilo bancario? Tudo nos conduzia a uma discussio sobre os limi-
tes éticos da racionalizacdo econdomica em curso.

Egtes jovens se autodenominam “estagiarios”. Mas na ver-
dade sao estudantes... SAo mesmo estudantes? Esta davida quanto
a sua identidade ainda nos persegue. Procuramos dirimi-las, é
verdade, mas nossas pesquisas foram inconclusivas. Até hoje nao
sabemos como classifica-los, embora facamos algumas sugestoes
nas partes subsequentes deste trabalho.

| Sabemos que estes (admitamos) estudantes-estagiarios-

bancarios 1) passam de 6 a 8 horas trabalhando nas agéncias; 2)
organizam dados confidenciais; 3) compdem parcela consideravel
dos efetivos de departamentos bancarios de “elite” e, ainda, 4) séo
legalmente remunerados pelos Bancos. No entanto, estes “jovens”
nao sio juridicamente bancarios, nem querem sé-los. Seus
“colegas” ndo os vém com bons olhos, embora tenham gque respei-
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ta-los. Quem sio estes trabalhadores dedicados? Qual o seu papel
no processo de restruturacgio dos Bancos de Campina Grande? As
atividades que eles executam podem ser consideradas terceiriza-
das?

Foi a partir deste conjunto inicial de impressdes que refor-
mulamos algumas quesides, alterameos pressupostos e recriamos
um “guia de entrevistas” fundamentado nas interrogacies propos-
tas pela “propria” realidade empirica. Mais precisamente, este
contato direto com nosso objeto de estudo permitiu-nos reavaliar e
precisar nossas primeiras representagoes sobre o processo de re-
organizacgio do trabalho nos Bancos de Campina Grande.

A DINAMICA DA RACIONALIZACAO

A Informatizagcao

As tecnologias microeletronicas ja fazem parte do quotidiano
bancario. Elas nio mais despertam emocoes radicais como o medo
e a admiracdo. Elas vieram para facilitar a vida dos clientes, agi-
lizar os servigos e liberar os funcionarios das afividades rotinei-
ras. Com a informatizacio, os eslorcos produtivos podem ser diri-
gidos para atividades mais criativas, que dependam de iniciativa
ou de “calor humano” (venda de seguros, por exemplo).

Além disso, a necessidade de lidar diartamente com equi-
pamentos de ponta estaria permitindo a qualificacio dos bancari-
08. Seja através de aprendizado pratico, no uso concreto dos equi-
pamentos, seja por intermédio de cursos de computac¢ao (nogoes de
DOS, Windows e utilizacéo de processadores de texto e planilhas).

Este foi, em sintese, o posicionamento dos gerentes de Banco
frente a informatizacio.

No que diz respeito aos funcionarios subalternos, no entan-
to, suas opinides e avaliacbes foram substancialmentfe divergen-
tes. Para estes, o que mais chama a aten¢do é a dificuldade que os
clientes estdo encontrande no manuseio dos novos equipamentos.
Constantemente, dizem eles, “somos chamados para explicar o
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funcionamento do Caixa eletronico”. E continuam: “Isto ja era es-
perado, haja visto que a maior parte de nossa clientela é analfabe-
ta. Como eles podem entender as instrucbes do visor [do Caixa
eletronico]?”. Outro problema também ressaltado foi o
“geracional”: “os mais idosos nido se acostumam. Eles querem um
atendimento personalizado, como sempyre tiveram ao longo de su-
as vidas. Nio é depois dos 60 ou 70 anos que as pessoas vAo mu-

L2

dar’.

De inicio imaginavamos que estas dificuldades aparecessem
com maior intensidade num Banco com finalidades socials, no
caso, no Banco do Brasil. Afinal, o Banco do Brasil lida com mui-
tos aposentados (pessoas idosas) e faz o pagamento de boa parte
dos funcionarios pUblicos (alfabetizacdo precaria). No entanto,
esta impressido inicial logo se desfez.

O Bradesco, um dos mais importantes. Bancos privados do
pais, depara-se também com problemas semelhantes — embora
seus gerentes, mais “competitivos” e “agressivos’, realcem ainda
com maior intensidade as virtudes do atendimento informatizado.
Esta supervalorizacfo da informatizacio .choca-se aqui com sua
politica de captacido de pequenos depdsitos, visto que a maior par-
te de sua clientela é composta por pessoas com baixo poder aqui-
sitivo e com precarias condigdes de vida. Isto foi constatado nos
varios dias em que nfo conseguiamos ali realizar entrevistas,
quando postavamo-nos fora do Banco, na calcada, observando o
fluxo e a composi¢do da clientela, assim como a rapidez no seu
atendimento. Num destes dias, constatamos que mais da metade
das filas era composta por pessoas sem sapatos, com disritmias
motoras, deficiéncias fisicas gerais ou em estado de embriagues
evidente. Como seria possivel, nestas condi¢tes, privilegiar o auto-
atendimento ou os Caixas automaticos? Nio era possivel. Para
grande parte de scus correntistas, arriscamos dizer, a informati-
7zagAo nada representa — a nao ser filas cada vez maiores. E seus
funcionarios? Eles estdo satisfeitos com a crescente informatiza-
¢do do Bradesco? Aparentemente ndo. Com o aumento das filas,
eles sd0 constrangidos a atender um niumero crescenie de clientes
por intervalo de tempo. Além disso, seu trabalho passa a ser con-
trolado pelo nimero de vezes que acessam pequenos terminais de
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computadores “escondidos” atras dos balctes de atendimento: ve-
rifica-se, pois, uma clara infensificacdo de um trabalho cada vez
mais controlado. E nfo seria de se estranhar que, nestas condi-
¢oes, se prolongasse (como de fato ocorre) o nimero de horas tra-
balhadas apds fechadas as portas exteriores das agéncias.

Qual, entio, o sentido da informatizacédo? I'ica evidente que
o objetivo das politicas tecnologicas dos Bancos de Campina
Grande néo é o bem estar de sua clientela. Nesta mesma direcao
interpretamos a insatisfacido dos bancarios. Para eles, informati-
zacio identifica-se com trabalho mais intenso e rotinizado (banal),
acréscimo das horas trabalhadas e, consequentemente, um aten-
dimento menos “personalizado” e “eficiente”. Isto sem falar na
principal consequéncia da informatizag¢io bancaria, o desemprego
setorial: todos tém ac menos um conhecido demifido depois de
1990. A modernizaciio tecnologica dos Bancos tem promovido ndo
apenas um clima de insatisfacio, mas também um clima de enor-
me tensao frente a instabilidade do emprego. Por tudo isso, clien-
tes e funcionarios parecem ressentir de uma mesma maneira —
negativamente — a aplicacdo da microeletronica nos servigos
bancarios. Para que serve, entdo, a informatizacio bancaria? Se
clientes e funcionarios estio insatisfeitos, por que as administra-
¢cOes insistem tanto numa modernizagdo, crescente e irreversivel,
como fator de satisfacio e gualidade?

A explicacao deste aparente paradoxo ¢ muito simples. Tan-
to no Banco do Brasil quanto no Bradesco, os rumos da informati-
zacio estac determinados pelas necessidades dos tifulares das
grandes contas: empresarios e rentistas. Sao estes médios e gran-
des empresarios que — em troca de alguns (avores da administra-
¢do dos Bancos — determinam onde seus empregados receberao
seus salarios. E frente ao crescenle desemprego regional, os assa-
lariados sequer pensam em discufir pormenores deste género
(filas, mal-atendimento etc.) com seus empregadores.

Estes empresarios, por sua vez, ndo enfrentam filas. Para
eles ‘existe o atendimento personalizado. Eles dirigem-se direta-
mente para as mesas dos “gerentes de clientes” (agora sabemos
que “cliente” significa aqui apenas um Zipo de cliente). Por cutro
lado, ir ou nfio ir a0 Banco passa a ser uma op¢io para este cliente
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egpecial (alguns gerentes a eles se referem como “clientes vips”).
O Banco do Brasil, por exemplo, coloca & sua exclustva disposi¢io
um “soft” (programa de computador) que permite o0 movimento de
suas contas pelos microcomputadores de suas empresas ou resi-
déncias. Como simples correntistas, por varias vezes perguntamos
aos gerentes do BB sobre a existéncia deste “soft”. A resposta mais
freqiiente foi: “ndo sabemos do que se trata”. Numa determinada
ocasido, apbés a vresposta de sempre, mostramos o “soft’
(conseguido de um empresario-amigo). “Como ele foi conseguida”?,
perguntaram todos. Apds nossa resposta, nos foi dito que sd as
grandes contas podiam utilizd-lo. [ a razdo para esta restric¢io,
disseram, é a insuficiéncia do sistema. Em outras palavras, eles
nio podem difundir o seu uso em razio das dimensdes do projeto
de informatizacéio posto em pratica.

A partir deste momento verificamos, na pratica, a enorme
distancia entre o discurso ¢ a realidade da informatizacdo. Esta
ndo se efetua para permitir um trabalho mais criativo e gratifi-
cante por parte dos funcionarios, Da mesma forma, ndo se preten-
de que ela propicie a agilizagdo dos servi¢os bancarios em geral
(mas apenas de alguns). O real objetivo (nfo confessado) é uma
crescente segmentacdo da clientela: de um lado ficam aqueles que
nio podem escolher onde colocar suas economias; de outro, ague-
les que determinam onde estas “economias” (salarios) serao depo-
gitadas.

Esta segmentacgdo, tudo indica, & uma tendéncia que tende a
se aprofundar. Principaimente porque os empresarios encontram-
se ainda insatisfeitos com a atencao que lhes é dada. Segundo
uma pesquisa efetuada em 1993 pelo consultor de empresas José
Orlando Portugal Danti, diretor de marketing do Banco Chase
Manhattan de 1987 a 1990, os empresarios se queixam muito da
auséncia de seus gerentes. “Estes gerentes”, dizem os empresarios
pesquisados, “quando acionados, nfdo se encontram em seus pos-
tos”. Ainda segundo J. Danti, “inconformados, alguns empresarios
chegam a sugerir que estes gerentes possam ser localizados via
telefonia celular o mesmo via um prosaico ‘bip’.” Enfim, conclui
Danti, “ai fica uma mensagem aos grandes Bancos — bem equipa-
dos com tecnologia e recursos humanos: que considerem uma
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segmentacio no atendimento da pessoa juridica, de modo que pos-
sam afender as necessidades do pequeno e médio empresario”.
(Danti, Folha de Sao Paulo de 07/02/1994)*".

Este apelo de Danli parece ter sido escutado pela alta ad-
ministracdo do Bradesco. Esta propde que “os Divetores possam
tratar, em particular, com seus clientes”. Além de sua matriz na
Cidade de Deus, as agéncias também “estido ganhando espacos no-
vos, com salas onde os clientes podem tratar de seus negocios de
forma personalizada”. Nesta mesma direciio apontam as declara-
¢coes de Edson Borges, Vice-Presidente Executivo do Bradesco: “O
Banco vem investindo firme na autonomia dos Gerentes. Eles tém
ao alcance das maos, a depender da Agéncia, uma alcada de até
US$ 100 mil”. (Arquivos Eletronicos do Bradesco, agosto de 1995).
Seus gerentes, logo, devem estar disponiveis — como reivindica
nosso consultor — para um atendimento “vip” as grandes contas.

Além destas conclusdes provisorias, esta elitizacdo da clien-
tela bancaria também nos fornece um importante retrato de di-
namicas mais complexas da modernidade subdesenvolvida brasi-
leira. Entendemos ver nesta elitizagdo uma das facetas da conti-
nuada decadéncia econdmica das “classes médias”, assim como
uma das mais claras manifestacoes da crescente concentracio de
rendas. Se nas décadas de 1960-1970 (milagre econémico) og Ban-
cos se esforcavam na captagao dos rendimentos salariais da entdo
florescente classe média urbana, hoje, com o empobrecimento des-
ta, a lucratividade financeira depende, fundamentalmente, das
grandes contas de pessoas fisicas e dos depositos institucionais
(governo) e juridicos (cmpresas).

O Just-indime e g Gestdo Japonesa’ dos Bancos

O Que & o Just-in-time
Todos o0s setores da economia brasileira discutem hoje a

T Foram consideradas como pequenas empresas aquelas cujo faturamento vai de 1.a 20 mi-
ihoes de délares. Ja o “status” de média empresa foi atribuido aquelas que fasuram de 20 a 75
wilhSes de dblares anuais.
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conveniéncia de se adotar, ou néo, o just-in-time (JT): produzir
exatamente o que € necessario e em tempo habil, Por este método,
a producio apenas se realiza quando estimulada pela demanda,
Os estoques de mercadoria e forca de frabalho sfio minimizados,
devendo ambos estar preparados para satisfazer novas ou inespe-
radas necessidades. Esta forma de “management”, inspirada no
funcionamento dos supermercados americanos, foi copiada, aper-
feicoada e implantada pelos japoneses, em meados dos ancs 1950,
nas empresas Toyota. IEm inicios dos anos 70, em pleno auge do
milagre japonés, administradores de empresas e académicos inte-
ressados na experidncia japonesa tentaram encontrar uma expli-
cacgio para seu sucesso. No centro das explicagoes oferecidas apa-
recia, com destaque, o jusi-in-time. Daquela época em diante, os
métodos japoneses de gestio — sempre com destaque para o JT —
nunca mais deixaram de aticar a curiosidade de pesquisadores,
empreendedores e consultores de empresa.

Como técnica produtiva, o JT é normalmente contraposio ao
fordismo. Se Ford e seus seguidores preconizam as grandes esca-
las de producdo como forma de aumento da produtividade, Ohno
(criador da versao japonesa do JT) e seus seguidores argumentam
exatamente no senfido inverso. Eles insistem que aumentos de
produtividade devem ser obtidos através da producde, em peque-
nos lotes, de produios diferentes. Na realidade, porém, os 2 méto-
dos n&o sdo excludenies por esta razdo. I isto, porque um conjun-
to de pequenos lotes de produfos distintos pode muito bem ser
considerado como uma grande producio. Em suma, o método de
Ohno néo exclui as economias de escala. O que o distinguiria fun-
damentalmente do fordismo é a importincia que ele atribui aos
recursos humanos. Para que o JT dé certo, dizem os analistas, sio
imprescindiveis o eavolvimento e a colaboragio dos trabathadores.
E necessario implica-los no que fazem. Faze-los compreender que
o produto final ¢ obra sua, realizacfo de suas aptiddes, exercicio
de suas individualidades e resultade de suas qualificagdes. Caso
esta fase de “envolvimento” tenha sucesso, os objetivos finais do
JT estariam assegurades. Entende-se que sendo dado o
“aliciamento” do trabalhador, as etapas intermediarias de implan-
tacdo do JT estariam pré-determinadas por uma dindmica irre-
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gistivel. O raciocinio ¢ 0 seguinte: na medida em que o produto fi-
nal passa a ser entendido como retlexo da competéncia e da quali-
ficacdo de quem o elabora, o resultado da produc¢ao “fala aos brios
do produtor”, passando a lhe interessar de muilo perto. Qualidade
e produtividade deixam, assim, de ser apenas palavras de ordem
das geréncias e da administracao superior. Os trabalhadores a
elas aderem, pois delas depende a avaliagio (e auto-avaliacido) que
se faz de suas qualificagdes, destreza, criatividade, capacidade de
empreendimento, iniciativa etc.

Neste sentido, o just-in-time nao deixa de possuir um de-
terminante psicolégico. Ou seja: além de técnica produfiva, ele é,
fundamentalmente, técnica de convencimento. O trabalhador deve
estar convencido que a cultura da empresa, que o interesse em-
presarial, coincide com seus valores, ambicdes e desejos. Mas uma
tal coincidéncia ideolégica 80 se transformara em efetivo engaja-
mento caso os trabalhadores pussam pariicipar ativamente das
diversas instancias decisorias das empresas. Afinal, as ideias de
responsabilidade ¢ de participacio sfo indissociaveis: “se nao de-
cido, se ndo escolho,... Ndo participo. Se nido participo, ndo sou
regponsavel”! Mas como incentivar esta participacao, indispensa-
vel ao engajamento dos trabalhadores num projeto comum. Como
coopta-los para uma proficua “parceria” entre capital e trabalho?
Dentre os métodos “japoneses” mais difundidos encontra-se a for-
macao de grupos (“ithas”) de trabalho, estudo, reflexdo e sugestdo
(circulos de qualidade, por exemplo)®. Novamente por oposigéo ao
taylorismo/fordismo, a concepeao do just-in-time afirma a superi-
oridade das “llhas” de produgao sobre as linhas de montagem for-
distas. Estas “ilhas” sdo formadas por pequenos grupos de traba-
lhadores que realizam uma etapa produtiva completa (o produto
final sendo o resultado da “navegacio” dos produtos intermediari-
os entre as diversas ilhas). Porém, a realizacido de uma etapa pro-
dutiva integral por um pequeno nimero de trabalhadores implica,

» Preocupamo-nos aqui apenas com os aspectos subjetivos do JT. Para maiores esclarecimen-
tos, consultar o estimulante artige de Jehn Huwmphrey, “L’Adaptation du ‘Modéle Japenais’ au
Brésil”, in Hirata, H. S. {coord.). dulour do ‘Modéle’ Japonais. Panis, L Harmattan, 1992, Ou
ainda: Malaguti, M. L. “A ldeclogia do Modelo Japonés de Gestso™, in Ensaios FEE, n° 2, V.
16, outubro de 1995,
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é claro, numa menor divisao do trabalho (anti-taylorismo) e num
sentido de equipe mais agucado (anti-individualismo), Para subs-
tituir as linhas de montagem, estes pequenos grupoes de trabalha-
dores (5-10 pessoas) devem concentrar aptiddes antes dispersas ao
longo dos interminaveis postos de trabalho das montadoras fordis-
tas (dezenas de pessoas): o trabalhador polivalente ou multifunci-
onal &, pois, uma exigénera do JT.
Neste sentido, o aprendizado torna-se um dos momentos-
chave da gestdo de empresas japonesa: cursos de atualizacio e de
spemallzacao sdo lecionados continuamente. Ali os trabalhadores
sdo estimulados a aprender o exercicio de novas atividades, desco-
brir outras facetas do trabaltho e adquirir uma viséo mais global
do funcionamento empresarial. Além disso, a participagio nestes
cursos socializa, integra e adapta. Os membros dos grupos de tra-
balho aproximam-se, conhecem-se pelo primeiro nome, enfim;
tornam-se mais do que simples colegas de trabalho. Com isso, es-
timula-se a preocupacio de cada um com o desempenho do todo.
Logo, cada trabalhador sente-se responsavel pelos resultados al-
cancados pelo seu grupo. I£ quase desnecessario acrescentar que a
polivaléncia obtida (resultado “ohjetivo”) e a responsabilidade ge-
rada (resultade “subjetive”) sao momentos que criam a possibili-
dade, objetiva e subjetiva, de aceitacdo pelo trabalhador da cha-
mada "“cultura empresarial”.

Mas as administracdes nio se contentam com simples possi-
bilidades. Os trabalhadores devem estar implicados, de fato, no
sucesso do projeto empresarial. Para tanto sfo criados concursos e
gincanas de sugesties. Agueles que apresentarem as melhores su-
gestdes sobre aprimoramento da qualidade dos produtos ofereci-
dos, ou sobre métodos que permitam o crescimento da produtivi-
dade, sdo premiados. Deste momento em diante & comum obser-
var-se a formacio “espontines” de grupos de estudos e de suges-
toes conhecidos comao TQC (“Total Quality Control”): os valores
das empresas ¢ os dos trabalhadores enfim identificam-se. Fm re-
sumo: a introjecio” da “cultura empresarial” passa da mera pos-

39 . F 'TH ' . -~ ; ' ‘ 4 " M L d
Segundo o dicionano Awrélio, introjecdo é um “mecanismo psicologico pelo qual um indivi-
duo, inconscientements, incorpora e passs a considerar como seus objetos caracteristicas
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sibilidade a realidade efetiva.

Da Especializacao & Polivaléncio {Des)Qualificante?

Vimos acima que uma das condigoes para a implantagio do
JT é a concentracio funcional ou de tarefas. O JT pressipde, pois,
uma reducdo do ntmero de trabalbadores pelos quais anterior-
mente se distribuia wma dada multiplicidade de atividades: o tra-
balho polivalente é aqui uma exigéncia.

Independentemente da direcao bancaria conhecer, ou nio, a
origem geografica dos métodos de gestdo de recursos humanos
adotados, observamos que as preocupacoes com cursos de aperfei-
coamento e com a diversificacdo das atividades sdo uma constante
nos Bancos pesquisados.

Tanto no Banco do Brasil quanto no Bradesco, a polivaléncia
é concebida em oposi¢iio a uma especializacdo restrita, a uma con-
centracdo do trabalho em uma ou poucas tarefas. Neste contexto,
ser polivalente implica numa multi-especializacio. Logo, entre o
trabalthador especializado e o polivalente existiria apenas uma di-
ferenca quantitativa: o primciro é especializado em uma e o se-
gundo em muilas atividades. Na realidade, nossos entrevisiados
nido fazem distincio entre “especializacio” ou “concentragdo” de
atividades. Para eles, a idéia de especializacio ¢ horizontal, nu-
mérica ¢ linear. & néo pode, por isso, ser confundida com a nogao
de qualificagdo, claramente qualitativa ¢ multidimensional. Logo,
a polivaléncia nos Bancos parece nfio apresentar vinculaces ex-
plicitas com a qualifica¢io do trabalho.

Esta conclusio, no enfanto, nos pareceu um pouco apressa-
da. Por isso, resolvemos reformular algumas perguntas. Nosso in-
tuito era f{azer aflorar, mais facilmente, a idéia de qualificacio.
Queriamos que nas proprias pergunias a idéia de qualificagédo ja
estivesse sugerida. OQu seja, tentamos estimular e induzir nossos
informantes a relacionar polivaléneia com aquisicdo de qualifica-
Cao.

No entante, questoes como: ser especializado implica na ca-

alheias e valores de outrem”.
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pacidade de executar, apropriada e adequadamente, uma tarefa?
Ser polivalente significa poder executar, conveniente e apropria-
damente, miiltiplas tarefas?, foram sempre respondidas afirmati-
vamente. Em nenhum momento os termos “apropriada” ou
“conveniente” pareceu sugerir uma discussio sobre o contetdo das
tarefas realizadas. Até meados dos anos 80, diziam, “nds éramos
ou Caixas, ou digitadores ou gerentes. Nos trabalhavamos na
compensdacio ou no atendimento ao pablico. Heje ndo. Um dia so-
mos Caixas, noutro somos assessores de investimentos, e assim
por diante”,

Continudvamos insatisfeitos. Ndo podiamos crer que ndo
houvesse nenhuma relacdo entre multi-especializacio e qualifica-
¢8o. Afinal, os “mestres” japoneses escreveram verdadeiros trata-
dos de administracio de empresas ressaltando que 1) o trabalha-
dor polivalente & necessariamente mais qualificado que o espe-
cializado, que £2) a polivaléncia permite um conhecimento mais
amplo das varias etapas do funcionamento empresarial; ou ainda
que 3) a polivaléncia implica num exercicio mais enriquecedor das
diversas aptiddes do trabalhador®.

Acreditamos, entdo, mais wma vez, que as respostas
“paradoxais’ que recebiamos deveriam ser atribuidas a uma ela-
bhoragdo impropria das questdes. Imaginamos, pois, que estaria
havendo uma incompreensiio reciproca em rela¢do ao sentido de
dois conceitos chaves: “adequac¢io” e “propriedade”. Qual a expli-
cacdo para esta falta de comunicacdo? Nossos entrevistados esta-
riam habituados — sujeitos que estdo a constantes Cursos de
Aperfeigcoamento ~— a uma utilizagdo funcionalista e utilitarista
dos conceitos? Neste caso, o que seria “adequado” ou “préprio” é o
que lhes permitiria executar com eficiéncia as tarefas que lhes séo
confiadas. Isto sendo verdade, uma discussdes sobre o contetido do
trabalho dificilmente poderia ser estimulada.

Sejamos mais claros. N&o negamos que a qualificacdo para o
exercicio de uma fungio sd possa ser aferida pela maior ou menor

% Consulte-se, por exemplo, Monden, Y. Toyofa Production System. Atlanta, Institut of Indus-
trial Engineering and Management Press, 1983.
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eficiéneia do seu exercicio. Mas se para um exercicio igualmente
eficiente de uma mesma funcio sio requeridog menos conhecimen-
tos, habilidades ou destrezas, isto constitui, salve melhor juizo,
uma desqualificacio da forga de trabalho. Logo, é a dindmica do
conhecimento ou do contetido cognitivo do trabalho que estrutura
nossa concepcdo sobre os processos de qualificagdo ou desqualifi-
cacio do trabalho®.

A Qualificagdo do Trabatho

Visando fazermo-nos entender, pensamos em “descontrair”
nossos entrevistados levando-os para “fora” das paredes dos Ban-
cos. O problema da qualificagdo do bancario foi abordado, entao,
através de questdes sobre a histdria profissional dos informantes.
Comecamos perguntando o que os levou a ser bancarios e, em se-
guida, discutimos 08 pré-requisitos formais da carreira. Tentamos
também estabelecer uma comparacio entre as exigéncias de suas
atividades presentes com as do inicio de suas carreiras. Somente
apds estabelecida a existéncia de um processo de qualificacéo, ou
de desqualificacio, é que a questio da polivaléncia foi introduzida.

No que diz respeito a admissdo nos Bancos, o concurso foi a
{mica via apontada. Este procedimento parece ser generalizado.
Mas o concurso, no entanto, ndo parece ser uma condicao suficien-
te para a contratacdo: “sem a ajuda dos amigos eu nio teria en-
trado”, disseram os entrevistados. Explorando um pouco as impli-
cagdes do “pistolan”, pudemos concluir que o concurso nada mais é
do que uma etapa para a regularizagdo da admissio dos apadri-
nhados: “de nada adiantaria ew ter me saido bem no concurso.
Aqui 80 enfra quem tem amigos... Como em todo lugar”! Sendo
esta pratica de conhecimento pGblico, nfo insistimos mais nesta
questao. No entanto, restava saber se o pistoldo tem o mesmo
peso, tanto para aqueles que se saem mal nas provas, quanto para
08 que vencem esta etapa. Em outras palavras, queriamos saber
se 0 apadrinhamento poderia, em Gltima instancia, dispensar a
prestacdo de provas de admissio. Nossa preocupacéo provocou al-

3 Negamo-nos a partilhar das concepgdes que vém nas exigéneias, por exemplo, de maior res-
ponsabilidade, uma expressio de qualificagéo da mdo de obra. (cansultar apéndice).
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gumas hesitagdes, um certo mal-estar. Mas dois tipos de respostas .
preponderaram: “Claro! Basta depois ajeitar 14 por dentro. Depois
que vocé entrou, tudo fica mais facil. As coisas se arranjam”. Ou-
tra resposta muito freqiiente foi; “Nao. Vocé tem que fazer o con-
curso. Teu nome tem que aparecer na lista. Agora... Tua classifi-
cagao é outra coisa. Se eles quiserem, vocé entra de qualquer jei-
to”.

Estas afirmacdes nos permitiram concluir que o concurso
nada mais ¢ que uma formalidade. E isto, tanto ao nivel da regu- -
larizagao funcional do futuro bancario, quanto no da sua habilita-
¢do propriamente dita. Embora boa parte dos postos oferecidos
exija 0 segundo grau completo, aprendemos que o trabalho dos .
bancdrio pode ser exercido por quem sabe apenas ler e escrever, e
conhece as quatro operagées: “Olhe, vocé tem que se apresentar
bem e saber agradar o cliente. Entende? O cliente tem gque se -
sentir em casa... Que vocé se preocupa com ele”. A preocupacio
com o “trato” e a displicéncia em relacfo aos servicos oferecidos
nos pareceu excessiva. A ndo ser, que o “trato”, o “bem-estar”’, a -
boa impressdo e a gentileza representassem, efetivamente, uma .
parcela substancial do “conteGdo” das atividades bancarias. Uma
pergunta se impds: no fundo, entdo, o trabalho de bancario é o de
fazer relactes ptablicas? “K isso mesmo. Todos ns Bancos oferecem -
a mesma coisa, o cliente sd fica com a gente se cle for bem trata-
do”. Mas, insistimos: o trabalho de “Caixa”, por exemplo, exige que
se saiba usar computador...No é? Frente a esta pergunta os diri-
gentes sindicais chamaram atencio para o fato de.que o uso ban-
cario dos computadores resumia-se “a saber digitar alguns codi-
gos’. & a maior parte acrescentava: “Trabalhar com computador
nos Bancos ¢ mais facil do que escrever a maquina”. Os Caixas,
por sua vez, enfatizaram a rotinizacio das tarefas: “Antes, nossa
responsabilidade era bem maior. Agora, o cliente passa o cartao e
digita seu c6digo. Se a maquina diz que esta tudo certo, nds entre-
gamos o dinheiro. Nossa preocupacio, agora, ¢ s com as assina-
turas. E preciso ter bom olho [para evitar falsificacées]”. A banali-
zacdo das tarefas é até mesmo assumida por Dorival Anténio Bi-
anchi, Vice-Presidente Executivo da Area Administrativa e de In-
formética do Bradesco: “Essa foi a grande mudanga de todos esses
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anos. O Bradesco instantineo virou um negoécio popular. O cida-
ddo comum se sente importante quando aperta um botdo [o grifo é
nosso] e (az uma transacao. O pove aprende muito rapido”.
(Arquivo Eletronico do Bradesco, agosto de 1995). Independente-
mente da lapidar positivacdo do preconceito implicito na frase “o
povo aprende muito rapido”, sabemos que isto ndo pode ser verda-
de, posto que o Brasil ¢ um pais onde os iletrados representam em
torno de 60% da populacao de 15 anos ou mais*?. Por outro lado,
ndo restam davidas que o trabalho com computadores pouco mais
& do que “um apertar de botGes”.

Os gerentes, no entanto, ndo sao tao incisivos: “O que impor-
ta é que o cliente esteja satisfeito. Ele agora néo precisa enfrentar
filas para sacar dinheiro ou fazer transferéncias. O Banco que nio
estiver informatizado vai perder a concorréncia para os outros”!
Ora, se sindicalistas e funcionarios subestimavam o que de espe-
cifico havia em seu trabalho, os gerentes, por sua vez, desviam-se
das perguntas sobre a qualificagdo do mesmo. Dissertam sobre o
carater inelutavel da informatizacéo e da reorganizacio do traba-
lho. Chamam atencio, constantemente, para o papel da
“modernizacio”, da “globalizacio” e da necessidade de se adaptar
para sobreviver. Por esta razéo fomos obrigados a recorrer, nova-
mente, a0 expediente da histdria profissional. Procuramos faze-los
falar wm pouco das dificuldades do inicio de carreira, e das exi-
géncias daquele periodo. Tentdvamos com isso confrontar seu
“status” atual com o desfrutado no inicio de carreira. Reproduzi-

3 Segundo dados do Censo Demagrifico de 1991 (IBGE), aproximadamente 20% da popula-
¢do com 15 anos ou mais é analfabeta. Se a estes somarmos os “semi-analfabetos”, os de
“alfabetizagdo rudimentar” e os com “alfabetizagfo basica”, o iletrismo atinge 37,6%. Todos
estes tém, no maximo, as 4 primeiras sénies do 1° grau completas. Caso incluamos os
“alfabetizados funcionais™ na categoria de iletrados, encontramos um percentual superior aos
55% da populagéo brasileira com mais de 15 anos. Devemos lembrar, porém, que oz nimeros
do Censo dependem da confirmagéo dos entrevistados: devem declarar se sabem ou nio ler.
Este “simples” aspecto metodoldgico da pesquisa censitdria deixa entrever que a categoria dos
analfabetos deve estar significativamente subestimada.

J4 no Bstado onde efetuamos nossa pesquisa, o percentual de analfabetos (segundo a mesma
fonte) sobe de 20% para 41.7% da populagéio com mais de 15 aucs. Nio seria demais supor,
entdio, que mantendo os percentuais nacionais para as outras categorias, encontremos na Para-
iba uma taxa de iletnsmo (claramente subestimada) de 78,2%!
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mos abaixo uma entrevista “tipica”.

P: Vocé sempre quis ser bancario?

R: “Naquele tempo (anos 70) ter um filho bancario (se fosse
do BB melhor ainda) era a ambic¢ido de toda familia”.

P: Era muito dificil conseguir um lugar?

R: Os concursos eram disputados e 86 passava quem soubes-

H

se”,

P: Que tipo de conhecimento era exigido?

‘R: Bu nao me lembro bem, mas até contabilidade a gente ti-
nha que saber. Claro, dependia da func¢io que vocé quisesse.

P: I& hoje? Ainda se exige conhecimentos de contabilidade?

R: Acho que sim.

P: Como gerente, vocé utiliza seus conhecimentos de con-
tabilidade?

R: Utilizo sim. De vez em quando um companheiro me per-
gunta alguma coisa e eu tenho que responder.

P: Mas vocé faz a contabilidade da agéncia?

R: Nao. Nos temos programas de computador que fazem
tudo 1ss0 melhor que a gente.

Segundo esta tipica interpretacdo “gerencial” do papel da
mnovagao tecnoldgica, o computador nao desqualifica o bancario.
Ela “simplesmente” torna a qualificacdo supérflua... Ingenuamen-
te, eles parecem acreditar que o fato dos concursos continuarem a
exigir conhecimentos de contabilidade mostra a validade de sua
qualificacdo: suas aptiddes continuam as mesmas, pouco impor-
tando se sdo usadas ou nao! O computador faz melhor e mais ra-
pido do que eles, transformando suas nocoes de contabilidade em
conhecimento inuiil®.

33 Na realidade, nio estamos tratando aqui das formas de percepgdo da reorganizagdo dos
Baucos pelos proprios bancirios; nosso intuito nio é o de realizar uma anilise de discurso.
Queremos, aqui, discemir como estas transformagdes afetam suas condigdes de trabatho, Ou
seja, neste momento é de pouco interesse como eles percebsm o que lhes acontece. Embora, é
bom que se diga, a forma de se perceber possa influenciar, substancialmente, o desempenho -
objetivo do trabalho (o3 especialistas em “produtividade e qualidade™ conhecem bem o poder
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Parece-nos dificilmente contestavel que as qualificagbes
profissionais dos bancarios resumem-se, mais e mais, a “saber
atender”. Se na década de 70 suas aptiddes contabilisticas os qua-
lificavam, hoje elas edificam apenas uma qualificacio ideal, atra-
vés da auto-imagem que constréem. Se sdo contadores, ou nio,
isto é irrelevante para a discussio da qualificacio do seu trabalho-
— mesmo que seja relevante para uma qualificacio abstrata de
sua pessoa. £ mesmo neste segundo sentido, sua relevincia pode
ser questionada: até que ponto uma qualificacdo abstrata nfo-
exercida resiste as mudancas de condi¢io de seu exercicio? Até
que ponto a desaprendizagem e a desqualificacdo ndo se seguem a
inércia? Em suma, a gualificagdo de uma torefa é determinada pe-
los conhectmentos, habilidades e destrezas que ela supée.

A qualificacdo do trabalhador nio é, assim, independente de
sua fun¢do. Se esta lhe exige cada vez menos, sua qualificacdo
como trabalhador tende a ser inibida e, posteriormente, a desapa-
recer: deixando, pois, de ser qualificaco. Sdo as exigéncias da ta-
refa que, num primeiro momento, distinguem entre a qualificacao
do trabalhador e a qualificacio da pessoa trabalhadora. E, logo a
seguir, tendem a subordinar a segunda a primeira, reduzindo a
qualificacdo da pessoa trabalhadora ao nivel da qualificagdo do
trabalhador™.

O Trabalho Polivalente

Frente a desqualificacio generalizada, a polivaléncia apare-
ce como uma possibilidade de reversdo de tendéncia ou de re-
qualificacdo dos bancarios.

Vimos mais acima que a atuacado em diversas frentes, o tra-
balho diversificado, constitut a forma atual de exercicio da forga

da persuasio). Por outro lado, temos que reconhecer que a auto-estima é, ela propna, condi-
¢do objetiva de trabalho.

Mo que ndo impede que a pessoa (irmdo, marido, pai, amigo etc.) continue a ser instruida,
cuita e educada. No entanto, pouca ou nenhuma relagio existe entre esta cultura e asua quali-
ficagdo como trabalhador. Pouca ou nenhuma relagéo existe entre seus conhecimentos (como
pessoa) e aqueles que supdem suas tarefas como trabalhador. E sdo estes tltimos que determi-
nam tanto a qualificagdo da tarefa, quanto a sua como trabalhador.
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de trabalho nos Bancos de Campina Grande. Nossa pergunta, en-
tdo, é: de que forma esta multi-atividade poderia consfituir um
processo de qualificagido? Para que haja “re-qualificacéo”, o conte-
udo das mesmas tarefas deve, agora, com o trabalbo polivalente,
exigir maiores conhecimento, habilidade ou destreza para sua
realizacio.

No entanto, como conceber que a simples centralizacao das
tarefas possa enriquecer o contetido de uma ou varias delas? De
que forma a execucio de atividades variadas por um mesmo indi-
viduo pede “fecundar” o seu conhecimento de cada uma delas.
Para ser qualificadora, a polivaléncia deve poder fornecer uma
série de subsidios informacionais, suplementos de destreza ou
acréscimos de habilidade para o melhor exercicio das tarefas iso-
ladamente consideradas. E mais. O enriquecimento da forca de
trabalho sé passa a encarnar qualificacio superior quando efeti-
vamente aplicado no desenvolvimento das fun¢dées produtivas: nio
basta um trabalhador aperfeicoado, também sioc necessarias tare-
fas mais complexas™. Neste sentido, nossa pesquisa dirigiu-se do
“todo para a parte”, observando a incidéncia da polivaléncia (todo)
no exercicio da monovaléncia (parte).

Na palavra dos gerentes, as novas orientagdes dos departa-
mentos de recursos humanos tém demandado um esforco de
aprendizagem redobrado por parte dos funcionarios: “hoje temos
que entender de tudo. Vocé viu, agora mesmo cu estava no Caixa.
Agora estou aqui. A quantidade de coisas novas que temos que
aprender é impressionante”! Os funcionarios, por sua vez, também

35 Bxcluimos de nossa definigde de “qualificagic do trabalho™ toda e qualquer consideragéio
adaptativa ou institucional. Em outras palavras: ndo consideramos mais qualificado aquele in-
dividuo que, por seus conbecimentos, habilidades ou destrezas adapta-se mais facilmente as
tendéncias provisorias do mercado. N3o existe, wecessariamente, coincidéncia entre os
“hulgamentos” do mercado & a qualidade do produto (no case, a forga de trabalho). O mercado
editorial brasileiro é aqui um claro exemplo de desconexdo entre “mercade™ e “qualidade”
(consulte-ge a lista dos Best-sellers). Neste mesmo sentido, o hit-parade musical brastleiro (as
musicas mais executadas) também podena ilustrar nossa posigdo sobre este assunto: quando
menos elaboradas, quanto mais repetitivos os acordes, quanto menos vanagdes houver, mais
agrada e mais vende. Ou seja, quanto menores forem os conhecimentos, habilidades ou des-
trezas musicais empregados, maiores sdo as chances de uma boa colocagdo nas paradas de su~
cesso (no mercado),
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admitem que “todo dia nds fazemos uma coisa diferente: apren-
demos muito”. Aparentemente, pois, a experiéncia da polivaléncia
estaria gendo rica. Estaria havendo um crescimento dos conheci-
mentos de cada funcionario sobre o funcionamento geral das ati-
vidades bancarias™.

No entanto; nosso interesse era saber se eles dispunham de
uma melhor compreensio das diversas tarefas individuais. Se te-
ria havido, ou ndo, um aumento no confeade cognitivo implicito
na execucio de cada uma das atividades particulares. Em outras
palavras: se o exercicio de suas aptidoes, aplicado agora em diver-
sas etapas da producdo bancaria, lhes havia permitido, ou nio,
uma melhor compreensio do trabalho particular que antes lhes
ocupava integralmente®’.

Foi através das entrevistas efetuadas no Sindicato dos Ban-
carios que comecamos a forjar uma concepcio mais precisa do
continuo (embora discutivel) processo de aperfeicoamento por que
passam o8 bancarios. Segundo um dirigente, “o que acontece nao é
que cada funcionario se torna polivalente, mas sim que ele execu-
ta varias atividades ao mesmo tempo”. Pela primeira, esta distin-
cdo conceitual era feita. Finalmente, pensamos, a discussdo da
qualificacdo vai aflorar. Precisavamos, no entanto, incentivar
matores precisdes: “mas qual a diferenca entre polivaléncia e di-
versificacdo de atividades”?, perguntamos. Ora, “o funciondrio
passa de uma atividade 4 outra sem tempo de conhecer o que esté
fazendo. Se ele pudesse permanecer um més, por exemplo, ven-
dendo seguro, outro més no Caixa, bom, al sim talvez ele apren-
desse alguma coisa. Mas fazer tudo ao mesmo tempo. Ele sequer
tem tempo para pensar “! Ele ndo aprende, é isso? Ele faz, mas
nio sabe?, perguntamos. De qualquer maneira, continuamos, vocé

% No campo do treinamento do pessoal um dado é ilustrativo; em apenas dois anos [1993-
1995] as verbas anuais dessa rubrica saltaram no or¢amento de US$ 1 milhdo para US$ 12
milhdes. E a tendéucia é continuar a crescer”. (Arquivo Eletrénico do Bradesco, agosto de
1995).

3 Sup&e-se aqui que as tarefas individuais continuam a possuir o mesmo grau de complexida-
de. Caso contririo, cada uma delas paderia ser melfor compreendida e, a0 mesmo tempo,
implicar numa aplicagio menor de conhecimento, destreza ou habilidade.
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ndo acha que apreendendo outras coisas ele vai poder executar
melhor cada uma das tarefas? “Nioc vai néo”, foi a resposta rapida
e seca. “Hoje em dia [diz o dirigente], o trabalho do bancario é
muito simples. O curgog que nds temos apenas nos ensinam a
vender os produtos do Banco: o Banco tem determinadas metas
que precisam ser alcancadas e nods devemos colaborar para isso.
Como? Devemos ser simpaticos com os clientes, mostrar as vanta-
gens de se ter um Seguro e convencé-los a aplicar seu dinheiro nos
papéis que sfo mais convenientes para 0 Banco. Estas orientacocs
nos chegam assim: os clientes estdo aplicando muito em papéis de
curto prazo, temos que mostrar que o dinheiroc precisa ficar mais
tempo retido para render mais. O Banco considera que as aplica-
coes em cadernetas de poupanca, por exemplo, devem aumentar.
 claro que nada disso é dito tio claramente. Na realidade, conti-
nua, nos cursos eles 96 falam de identidade de objetivos, de empe-
nho, de dedicacfio, de parceria etc. Da necessidade de aumento de
produtividade, de aperfeicoamento continuo, de satisfacdo e de
enriquecimento do funcionario. Ja sobre diminuicio de custos,
demissdes... Disso 80 escutamos falar fora dos cursos, nos corredo-
res. I sempre sob a forma de ameaca. Se as coisas confinuam as-
sim, ndo sei ndo (dizem os instrutores), t6 achando que vai haver
mais demissio”!

Sentia-se no ar uma vontade de nio mais falar no assunto.
Por um lado, parecia ser agradavel poder “falar mal” do patrao,
discutir as orientacoes das chefias etc. Por outro lado, “mexiamos
com seus brios profissionais’. Afinal, eles estavam ali declarando
a banalidade crescente de suas funcges, a superficialidade de seus
quotidianos profissionais. Por esta razio, muito nos custou colocar
uma Gltima questio tematica. Aproveitando que vérias liderancas
encontravam-se presentes, perguntamos: vocés acham que um ga-
roto inteligente e com o secundario incompleto poderia substitui-
los como bancéarios? Depois de se entreolharem, responderam:
“sim”. K se calaram. Do outro lado da mesa, porém, alguém ainda
se manifestou. Era um senhor com aproximadamente 70-anos, ex-
bancéario e atual consclheiro (informal) sindical. Ele nos pergun-
tow: “vocé conhece a Gltima”. Nio, respondemos. “Os bancario es-
tdo pensando em pedir proteciio ao Greenpeace, como espécie em
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extingdo”! Correu um riso nervoso pela sala, nos despedimos e fo-
mos embora.

O Processo de Terceirizacdo

A terceirizaciio tem sido apresentada como uma forma de
externalizar atividades-meios, visando concentrar as atividades-
fins no interior de empresas-mae. Com isso pretende-se melhorar
a qualidade dos produtos finais via contratacdo de empresas es-
pecializadas nas diversas etapas-meios de sua elaboracdo — um
objetivo que pode parecer contraditorio, haja vista a conclusio a
que chegamos sobre a qualifica¢io dos bancarios.

N3#o seria uma espécie de contra-senso procurar atingir me-
tas de “qualidade” com a ajuda de terceiras empresas quando, in-
ternamente, o quadro de desqualificacdo da forgca de trabalho é
dos mais preocupantes? Talvez nac. Isto nio constituiria um pro-
blema maior, por exemplo, caso a terceirizagdo se propusesse a
“exportar” suas tarefas maiores, estratégicas, para as terceiras
empresas. Seria nelas, entao, que impor-se-ia a exigéncia de uma
mao de obra qualificada. No entanto, este ndo é o caso. Como dis-
semos, tudo se passa as avessas: as atividades estratégicas (fim)
sdo mantidas no interior da empresa-méae, sendo as tarefas aces-
sorias e coadjuvantes (meio), estas sim, transferidas para as em-
presas confratadas. Mas como levar a bom termo, entdo, as ativi-
dades estratégicas num contexto de desqualificacdo dos quadros?
Estamos frente a um paradoxo? Néo.

Devemos lembrar que, ao contrario da qualificacio da forga
de trabalho, a qualidade dos produtos bancarios tem se elevado:
levando-se em consideracao o que exige a clientela-alvo das politi-
cas de racionalizacdo (empresdrios ¢ contas institucionais, como
vimos acima), o resultado tem side um gervigo mais agil e eficien-
te. Como podemos explicar, entio, este aparente paradoxo? Seria
a forca de trabalho das terceiras empresas tdo qualificada a ponto
de mais do gue compensar a baixa gualifica¢ido dos bancarios? Ve-
remos mais abaixo que nio. Qual é, entdo, a explicacao? Na ver-
dade, estas questdes ndo tém uma explica¢io, simplesmente por-
que sao falsas questdes. De fato, nédo existe nenhuma relagio, es-
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tabelecida e necessaria, enfre uma crescente qualidade dos produ-
tos e uma desqualificacio progressiva da méo de obra que a elabo-
ra: com a introducao das tecnologias microeletronicas, os traba-
Thos bancarios simplificaram-se consideravelmente. Logo, passa-
ram a exigir menores conhecimento, destreza e habilidade. Assim,
a maior qualidade exigida pdde muito bem ser obtida com uma
menor qualificagdo média do trabalho. Como se vé, desqualifica-
¢ao da for¢a de trabalho e qualidade coabitam hoje, harmoniosa-
mente, nas instituicdes bancarias.

Achamos que este esclarecimento se fazia necessario para
meihor compreendermos a “piada”’ que corre pelos Bancos sobre a
extingao da categoria. De fato, os bancarios tendem a tornar-se
muito mais uma categoria juridica do que um coletivo profissio-
nal. Por definicdo, ser profissional é o resultado da superacao do
amadorismo®. Uma profissio pressupde, pois, uma carreira, uma
trajetdria de “baixo para cima”, um processo de aperfeicoamento e
de aprendizagem que transforme o amador em profissional. Ora,
na medida em que, da noite para o dia, qualquer “garoto inteligen-
te e com o secundario incompleto” pode se fornar bancario, temos
certamente que forcar a defini¢do para podermos representar esta
categoria como um coletivo de profissionais. Como profissionais,
tudo indica, eles sfo uma categoria tendencialmente em extingio.

K como categoria juridica? Quais sio as perspectivas dos
bancarios como categoria juridica? Os indicios niio séo alvissarei-
ros. Basta lembramos que os 200.000 empregos perdidos de 1989 a
junho de 1994 representaram aproximadamente 30% do total da
categoria. Neste mesmo sentido, os acontecimentos dos primeiros
meses de 19395 86 vieram reforcar esta tendéncia de “extingdo’: o
ano mal havia comecado e 14 Bancos fechavam suas portas, en-
gquanto perto de 12.000 funcionério do BB requeriam sua demissio
“voluntaria”. K mais. Segundo declaracbes de Paulo César Xime-
nes, Presidente do Banco do Brasil, além do fechamento de perto

8 B portuguds, o dicionirio Aurélic define amador “como aquele que entende supetficial-
mente de alguma coisa”. Neste mesmo sentido, no verbete “profissional”, ele nos remete,
como seu oposto, 4 “amador”. Em francés, o prafissional é definido como: “personne de mé-
tier {opposé a amateur)”. (Dictionnaire Le Petit Robert).
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de 40 agéncias no exterior, existem no Brasil “255 agéncias que
estdo sendo indicadas para serem fechadas”, (Ximenes, Correio da
Paraiba, 21/02/1995). O Banco Itaq, por sua vez, teve seus quadros
reduzidos em 60% (dez/1988 a dez/1994). O Banco Nacional de
48%, (dez/86 a jun/95). O Bradesco de 47% (dez/1988 a dez/1994).
E, enfim, numa quase excecdo, o Bamerindus reduziu seus efeti-
vos de “apenas” 16,4% no periodo que vai de dez/1991 a
jun/1995.(Boletim da Coordenacdo executiva dos Bancarios de
30/08/1995).

A terceirizacio ndo ¢ estranha a estes nGmeros. Ao contra-
rio, ela & responsavel por parte substancial tanto das demisstes,
quanto da eliminacdo de varios postos de trabalho: se as demis.
stes podem ser revertidas por uma conjuntura econdmica mais fa-
voravel, a eliminacio de postos é radical, dificilmente reversivel.
Neste sentido, a terceirizacio aparece como 0 processo de gestéo
empresarial mais penoso para os trabalhadores. Ela ndo apenas
os desemprega mas thes usurpa sua wdentidade. Hoje, por exem-
plo, sdo poucos os bancarios que fazem trahbalhos de digitacgéo,
compensacio, desenvolvimento de sistemas, seguranc¢a, transpor-
te ete. Estes postos nido lhes sdo mais oferecidos; varias pequenas
empresas (ferceiras) especializaram-se nestas atividades.

Segundo Lazare Brandéo, Presidente do Bradesco, este pro-
cesso deve continuar: “era imperativo tracar uma linha com espa-
¢os bem demarcados, separando o Banco das operagdes ndo-
bancdrias [o grifo é nosso]”. Como este processo ainda ndo foi
completado, continua, impde-se “a saida de todo e qualquer produ-
to ndo-bancario das prateleiras das Agéncias. O quadro é idéntico
na terceirizacio, nos investimentos e na formacio de pessoal”.
(Arquivo Eletronico do Bradesco, agosto de 1995). Como nunca se
define quais sao os “produtos nao-bancarios”, podemos razoavel-
mente supor que enquanto houver alguma atividade “nfo-
estratégica” ( ? ) sendo executada no interior dos Bancos, o proces-
so de terceirizacdo deve continuar.

E como reagem as organizacdes dos trabalhadores frente as
perspectivas de continuidade deste processo de terceirizagio? [
necessario ressaltar que ao serem contratadas empresas-terceiras
para a execucao de atividades de bancarios, ocorre a diminuigao
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qualitativa e quantitativa dos quadros sindicais (diminuicio da
categoria juridica). Da mesma forma, o fechamente de agéncia
“expulsa” delegacias sindicais e representacies dos trabalhadores
de varios municipios brasileiros. Tudo isso implicando numa pos-
sibilidade cada vez menor de mobilizacdo dos trabalhadores e,
portanto, de questionamentos quanto aos rumos da racionalizacéo
bancaria.

Os bancarios em atividade vivem hoje num clima de terror e
impoténcia. Segundo documento do Sindicato dos Bancarios de
Campina Grande, “o clima de terrorismo no BB ja levou a pelo
menos 10 suicidios de funcionarios, gerando inclusive ac¢do do
Congresso Nacional através de sua Comissdo dos Direitos Huma-
nos”. (Boletim do SBCG, agosto de 1995).

Na realidade, esta onda de suicidios & um forte indicio da
fragilidade do movimento sindical: os sindicatos estdo de mfos
atadas. Dada a flexibilidade da legislacio trabalhista brasileira,
as demissoes e o fechamento de postos de trabalho sdo, na pratica,
decisoes unilaterais das adminisiracdes empresariais. Os sindica-
tos, no entanto, reconhecem que uma certa dose de “enxugamento
de quadros” faz parte de uma modermizacio necessaria. Os sindi-
catos também entendem que as rela¢des internacionais mudaram,
que o pais se abriu a concorréncia estrangeira e, por 18so, precisa
aperfeicoar e agilizar seus servigos. Os sindicatos também tém
consciéncia que varias instituicoes financeiras arcaicas (nio-
competitivas) precisaram ser fechadas, pols apenas sobreviviam
dos lucros faceis proporcionados pela inflacdo. Enfim, as anélises
sindicais 830 hoje ponderadas ¢ Nicidas.

Mas é exatamente osta lucidez que provoca o sentimento de
impoténcia de seus dirigentes e da categoria em geral. Eles nio
podem aceitar que o Banco do Brasil, por exemplo, demita 12 000
bancarios e, a0 mesmo tempo, contrate 30 000 “estagiarios”. Eles
ndo podem acettar que-sob a capa da modernizacio coexistam, si-
multaneamente, demissoes e excesso de horas-extras: “néo é ver-
dade que o Banco do Brasil tenba excesso de pessoal. Prova disso
sdo as inGmeras autuacoes, pelas delegacias regionais do trabalho,
por prestacio de horas-extras sem a devida remuneracio, além da
fraude na contratacio de trabalhadores, ao empregar cerca de
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30.000 ‘estagiarios’, que, na verdade, trabalham como qualquer
bancario, sendo, no entanto, mio de obra barata e sem nenhum
direito trabalhista”. (SBCG, agosto de 1995).

Enfim, o movimento sindical reconhece as motivagoes dos
banqueiros. Mas negam-se a observar “de bracos cruzados” seus
excessos. Embora nio saibam ainda como agir, ndo podem aceitar
uma extincao juridica da categoria baseada na “ilegalidade e nos
excessos de ganancia’. Nao podem admitir que, precisando de méo
de obra para servigos bancarios, procurem outras categorias “ou
alé mesmo estudantes”.

Todos os dias eles véem surgir novas formas de substituicio
— desnecessaria — do trabalbo dos bancarios: “empresas de fran-
quia e até mesmo de intermediagéo de mao de obra (“estagidrios”)
estdo acabando com nossos empregos.” Segundo declaracbes de
dirigentes sindicais, existem “empresas de vigilancia fazendo o
trabalho de compensacao bancéaria! A ‘Rio-Forte’, por exemplo, faz
o servico de microfilmagem da Caixa FEcondmica Federal. E o
Unibanco tem sua compensacdo efetuada pelos vigilantes da
‘Nordeste Valores™, Mas as prestadoras de servico atuam também
na restruturacio dos processos de informatizacio: “Na Caixa Eco-
nomica Federal, é a ‘IT que desenvolve programas e sistemas”,
afirmam. E com relacfo ao atendimento ao pablico e ao trabalho
no Caixa?, perguntamos: “aqui a situacio & parccida. Tanto a Cai-
xa Economica quanto o Bamerindus — o Banco do ministro! —
tém “estagiarios” no atendimento ao pablico e na compensacio”.

Os “estagiarios” apareceram em todas as entrevistas. Foram
apontados como o8 verdadeiros “vildes superexplorados” do pro-
cesso de terceirizacdo. Com base nestas consideracgdes, resolvemos
privilegiar esta forma “sutil” de terceirizacio como exemplo do
processo de substituicado da mao de obra bancaria por forca de tra-
balho “externa”.

Com este objetivo, passamos varios dias conhecendo as ins-
talagOes do Centro de Processamento de Servicos ¢ Comunicacao
(CESEC) e as condigoes de trabalbo e remuneracio dos seus
“estagiarios”. Na realidade, entrar no CESEC ja {oi em si uma
aventura. Até aquele momento, saiamos e entravamos dos Bancos
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como todo e qualquer cliente: sem nenhuma vigilancia extraordi-
naria. Mas para “visitar” o CESEC tudo mudou. Tivemos que ba-
ter em portas blindadas com pequenas “expias’, apresentar docu-
mentos, sermos “checados’ por detetores de metal”, colocarmos
crachas... Enfim, entramos no CESEC.

O Cenfro de Processamento de Servi¢os e
Comunicacao - CESEC

Antes de tudo, 0 que é o CESEC? Os funcionarios do Banco
do Brasil que 14 trabalham afirmam que ¢ um departamento do
Banco do Brasil. Os estatutos do CESEC, por outro lado, rezam
que “O CESEC atuara junto ao Conglomerado Banco do Brasil na
prestacdo de servigos, de acordo com diretrizes fixadas pelo Depar-
tamento de Administracdo da Producgido - DEPAD, 6rgéo ao qual
esta subordinadoe hierarquicamente”. (Estatutos - CESEC). Gri-
famos os termos “junto” e “prestacio de servigos” porque enten-
demos que um Departamento nao trabalha “junto” com sua em-
presa, pois ele é parte da empresa, ele a compoe. Da mesma for-
ma, nao seria correto designar como “prestacdo de servigos” o que
uma empresa faz para ela mesma, o que um seu departamento lhe
oferece. Ndo é concebivel, pois, que o CESEC preste service junto
ao Banco do Brasil e sgja um de seus departamento.

Tentamos conseguir esclarecimentos junto ds geréncias e
aos funcionarios das agéncias. Nada conseguimos de conclusivo.
(s gerentes nada sabiam sobre uma possivel terceirizacio. Os
funcionarios, por outro lado, ndo paravam de se “queixar” da qua-
lidade dos servigos depois que o setor foi terceirizado. Ou seja, se
para os gerentes de agéncia o CESEC era apenas mais um Depar-
tamento do BB, para os funcionarios das agéncias este Centro era
uma empresa independente, prestadora de servicos.

Enfim, esta é uma das incognitas que até hoje envolvem
tudo que se passa no interior do CESEC,

No CESEC sdo digitadas, organizadas e estudadas as infor-
macgoes advindas das agéncias. Ou seja, ele detém o controle in-
formacional do Banco. Dai, talvez, todas as dificuldades para la
entrarmos. Relembrando um pouco da historia do CESEC, nossos
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informantes chamam atencdo para uma outra época, para um
tempo onde as greves comecavam ali: “se uma agéncia parasse, o
Banco podia realocar funcionarios e dar um jeito. Mas quando o
CESEC parava, bom, naquele caso ndo havia jeito. Era como se o
coracio ndo mais bombeasse o sangue. Parava tudo”.

Quase que por impulso, fizemos a seguinte questio:

P: E agora? Quando o CESEC para o Banco continua funci-
onado?

R: Hoje néo tem greve que faca parar o CESEC!

P: Por que?

R: Bom, eu ndo sei exatamente. Mas as coisas mudaram
muito por aqui.

P: Mudaram, ¢omo?

R: Os funcionarios foram quase todos remanejados. Alguns
foram mesmo despedidos.

P: E agora?
R: Agora é tudo cara nova... E tem também os estagiarios.

Com estes remanejamentos ¢ demissdes, o Banco do Brasil
parece ter conseguido anular a influéncia do CESEC nos movi-
mentos paredistas: hoje as greves nio partem mais de 14, Afinal, a
substituicdo de bancarios por “estagiarios” também é uma forma
de retirar o sindicato do Centro. |

Um outro funcionario, com “status” de chefia, nos disse que
pouco menos da metade dos que ali estavam eram “estagiarios”.
Na realidade, eram estudantes de Kconomia e Administracio da
UFPB (Universidade I'ederal da Paraiba) e UEPB (Universidade
Kstadual da Paraibad que, através de acordo com o CIEE (Centro
Integrado Escola Empresa) vinham estagiar, aprender na pratica
e dar um sentido concreto aos seus estudos tedricos.

Mas qual &, especificamente, o servigo deles?, perguntamos.
“Fles fazem de tude”, ouvimos como resposta. Pouco a pouco, no
decorrer da conversa, pudemos constatar que nido havia discrimi-
nacido de trabalho entre os estagiarios e os funcionarios: todos di-
gitam e todos organizam informacdes. A organizacéo das informa-



80 Manoel Luiz Malaguti

¢oes nada mais é do que a sua digitagio em planilhas eletronicas
pré-formatadas e com cabecgalhos esclarecedores, tais como: ca-
derneta de poupanca, endereco residencial, endereco profissional
etc,

Esta igualdade de ocupacdes, no entanto, nos incomodava.
Qual seria o sentide de colocar “estagiarios” para executar os
mesmos trabalhos dos bancarios? Por outro lado, como conciliar a
igualdade dos trabalhos executados com a finalidade dos estagios
(aperfeicoamento em Economia e Administracio)?

Comecamos perguntando sobre o CIEE. Ninguém sabia nos
informar. Um dos entrevistados chegou a dizer que o Centro ja
havia sido fechado, que nao existia mais. Por outro lado, os diri-
gentes sindicais garantiam que ele continuava existindo, e de
forma muito ativa. De posse destas informag¢des contraditdrias,
precisdvamos imperiosamente ter acesso ao Contrato de Trabalho
destes estagiarios. Porém, antes de solicitarmos um Contrato em
branco, fizemos algumas quesides sobre as condi¢bes de trabalho e
a remuneracio dos estagios. Aprendemos que os estagiarios traba-
lham entre 6 e 8 horas diarias, recebem aproximadamente 50% do
piso da categoria e fiquetes alimenta¢do (Isto corresponde a
aproximadamente 200 + 70 = 270 reats).

Todas as informacdes que disptnhamos nos davam conta
que estagios ndo podem exceder 6 horas didrias. No entanto, no
Banco do Brasil este teto nag é respeitado, e sequer existe o pa-
gamento de horas-extras. Havia, no entanto, uma possibilidade da
legislacdo nio estar sendo tdo claramente desrespeitada. Espera-
vamos poder encontrar uma clausula extraordinaria nos contratos
de trabalho. Enfim, o solicitamos. Ali, pensdvamos, deve aparecer
0 enderego da CIEIL (cventualmente sua razdo social) e as condi-
¢des de trabalbo dos seus indicados. Isto feito, esperamos por 3
horas. Até que nos foi comunicado que deveriamos voltar outro
dia: “a moca que trabalha com isso foi embora... It também o sis-
tema esta fora do ar”. Nao s6 voltamos no dia seguinte, como tam-
bém durante duas semanas: nos foi impoessivel conseguir uma co-
pia deste contrato.

No Sindicato dos Bancérios, o relato desta experiéncia pro-
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VOCOoU risos: “se ndés soubéssemos teriamos avisado (risos, risos)’.
Por que?, perguntamos. A resposta veio rapida: “ha mais de um
ano tentamos obter uma copia deste Contrato, ele nao existe”!

Em resumo. Os estagiarios eram ali colocados pela inter-
mediacao de um Centro que ninguém c,onhecla e em condlr;oes de
trabalho aparentemente ilegais.

Mas as aparentes ilegalidades néo se restringiam as condi-
coes de trabalho: 0 numero de estagiarios nfo pode, por lei, ultra-
passar 46% das pessoas ocupadas. No entanto, nio foi isso gue ob-
SErVamos. A excecio das chefias e de algumas secretarias, todas
as pessoas que encontramos trabalhando (durante varias semanas
de visitas em dias diferentes) diziam-se estagiarias. Esta informa-
¢ao nos tendo sido confirmada pelo SBCG, compreendemos, mais
uma vez, sua indignacao frente ao nimero de demitidos pelo BB.
Para que demitir para em seguida contratar estagidarios? A Gnica
resposta que encontramos diz respeito aos custos direto e indireto
desta mio de obra: a redugdo de custos, via precarizagdo das con-
di¢bes de trabalho, parece ser a wnica conclusdo cabivel.

As condigdes de trabalho dos estagiarios parece corroborar
esta conclusio. Eles recebem 50% do piso salarial dos bancarios,
nio tém férias remuneradas, ndo recebem 13° saldrio, naoc tém
carteira de trabalho etc. Além do mais, constituem uma mio de
obra resignada. Fazem horas-extras sem reclamar (reclamar a
quem?), e executam qualquer tipo de trabalho. Percebemos, ainda,
que dada a “natural” situacio de “incomodo” que sentem aqueles
que sabem estar ocupando o lugar de outros, os estagiarios por ve-
zes executam as tarefas mais rotineiras e banais, aquelas que os
proprios bancarios “remancham” antes de cumprir.

Mas que tarefas sdo estas? Os estagiarios ndo sdo universi-
tarios que ali estdo apenas para colocar em préatica o que vém em
sala de aula? Considerando-se que as tarefas normais do bancario
“podem ser executadas por qualquer garoto inteligente com 2°
grau incompleto”, sua imputacfio aos estagiarios néo estaria fe-
rindo as regulamentacdes oficiais sobre estagios? Que tarefas po-
dem ser tdo enfadonhas a ponto dos préprios bancarios recusa-
rem-nas?
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Estas tarefas sfo, principalmente, as de digitacdo. Ninguém
quer faze-las, mas os estagidrios as executam sem reclamar. Esta
questio seria quase irrelevante caso nfao implicasse em problemas
sociais, juridicos e éticos referentes a milhares de pessoas. Tais
como:

1) desemprego;

2) fechamento de postos de trabalho;
3) quebra do sigilo bancario e,

4) possivel “trafico” de mao de obra.

Com relagdo as duas primeiras, acreditamos ja termos sido
suficientemente explicitos: a terceirizac¢do via contratacio de es-
tagiarios tem se revelado uma politica de reducdo de custos com
consequéencias desastrosas para todas as conguistas dos bancéarios.
E necessario, porém, enfatizar que este género de “deslocalizagéo”
ou de gestdo de recursos humanos nada tem a ver com o processo
de modernizacéo ou de racionalizacio da producéo. Trata-se, isto -
sim, de uma substituicio, pura e simples, de uma méio de obra por
outra ainda mais barata: para trabalho igual, remuneracio desi-
gual®. Trata-se, pois, de uma precarizacdo das condicoes de traba-
Iho no limite ( ? ) da legalidade.

Com relagdo ao sigilo baneario, pouca coisa ha para ser dita.
Os estagiarios (que estdo ali “fazendo bico”) nio tém nenhuma das .
responsabilidade inerentes ao trabalho de bancario. Até que seu
contrato de trabalho seja conhecido, eles sio apenas alunos das
Universidades Paraibanas, praticando o que aprendem teorica-
mente nas salas de aula. O fato deles terem acesso a cadastros de
pessoas fisicas ou juridicas, de poderem, eventualmente, descobrir
se um de seus professores estd, ou nio, endividado, € uma decor-
réncia normal de sua insercdo nos trabalhos do CESEC. Nova-
mente no limite ( ? ) da legalidade? Deixamos esta resposta para
os juristas. O que nos parece claro, no entanto, sdo as implicacfes
éticas decorrentes. Mais uma vez apenas colocamos a questdo.

39 L :

Se assun nfo fosse, por que, perguntamos, os milhares de trabalhadores concursados e
aprovados em concursos publicos do Banco do Brasil ndo estdo sendo contratados? Por que
estaniam eles sendo preteridos pelos estagisrios?
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Deixamos para os fildsofos a resposta.

Enfim, uma (ltima pergunta: estaria ou nio havendo trafico
de méo de obra? Seria o CIEE uma espécie de “gato” urbano? Caso

isto esteja ocorrendo, qual a responsabilidade das Instituicoes de
Ensino implicadas?
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(Grosso modo, a responsahilidade é resultado da socializagio
privada. Ela é derivada, pois, do meio social onde fomos criados e
onde construimos nossas representacies e identidades sociais
mais profundas. Neste sentido, partilhamos de uma certa concep-
cAo naturalista da responsabilidade, posto que acreditamos que
quem nasceu em tal ou qual meio a possui, ¢ quem nao partithou
das meésmas influéncias primarias ndo podera jamais obté-la.

Aceitando-se este pressuposto, como falar em processo de
qualificacdo quando a “qualificacdo” que se pretende obter nio
pode ser adquirida — como no caso da “responsahilidade” — por
um esfor¢o consciente ¢ maduro dirigido neste sentido? £ bem
verdade que determinados incentivos — materiais ou ndo — po-
dem acordar nogdes de responsabilidade apenas adormecidas. Mas
mesmo neste sentido, ndo existe incorporacio de “alge” anterior-
mente tnextstente, nem muito menos de novos contetdos eogniti-
vos. Logo, este despertar de qualidades primarias, derivadas de
uma socializacdo privada, ndo pode ser considerado como processo
de qualificacao:

1°) Por ndo constituir incorporacao de “algo” novo ¢,

2% Por ndo implicar em aquisicdo de conhecimentos.

Segundo o dicionario Aurélio, por exemplo, a definicdo (ndo-
juridica) do verbete “responsabilidade” é decomposta em duas si-
tuacoes:

1 - “Situacfo de um agente consciente com relagdo aos atos que
ele pratica voluntariamente”.

2 - “Obrigacao de reparar o mal que se causou a outros”,
Da mesma forma, o dicionario “Petit. Robert’, apresenia a

definig¢do especializada de responsdoel, como se segue:
“Quem deve, em virtude da moral vigente, prestar contas de

seus atos ou daqueles de outrem”. "

Nos dois dicionarios percebe-se a distancia entre suas defi-
ni¢es e as comumente utilizadas nos cursos de Adminisiracao de
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Empresas. No Aurélio, a responsabilidade decorre de atos prati-
cados “voluntariamente”, nio se aplicando, entio, as tarefas roti-
neiras do quotidiano de trabalhadores e trabalhadoras do mundo
inteiro. No segundo exemplo, é nitido seu ingrediente moral (o
“mal’), cuja distincia das leis “impessoais” do mercado nio pode-
ria ser maior. O “Petit Robert’, enfim, é explicito e concludente:
derivando sua definicio da “moral vigente”, estabelece que o con-
ceito de responsabilidade é de foro intimo.

Para evitar mal-entendidos, é bom esclarecer que ndo ne-
gamos que uma determinada tarefa implique em mais
“responsabilidades” (segundo a defini¢do dos administradores de
empresas) do que outras. Ndo negamos também que, por essa ra-
zdo, ela possa ser melhor remunerada. Mas qual é o sentido atri-
buido a este conceito de responsabilidade? O que é esta respon-
gabilidade tdo enaltecida pelos gerentes de Recursos Humanos?
Ela nada mais é do que um esforgo redobrado de atengdo. Ou seja,
uma maior responsabilidade apenas representa um dispéndio
acrescido de energias mental e nervosa. Neste caso, uma maior
regponsabilidade identifica-se com uma intensificacdo do desgas-
te, por periodo de tempo, das forcas produtivas do trabalhador
(implicando, por vezes, numa melhor remuneracéo).

Se a qualificacdo e a intensificacio do trabalho podem servir
aos mesmos objetivos gerenciais, ndo obtém por isso igual legiti-
midade. O trabalhador parece saber muito bem distinguir entre
algo que lhe engrandece e algo que lhe espolia.
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