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Introdugão

INTRODU^ÃO

A pergunta de partida deste projecto de investigaqão parte das

transformacôes no mercado de trabalho português: se a entrada em massa de

mulheres nesse mercado se traduziu em alteracôes nos percursos

profissionais de homens e mulheres, e como se caracterizaram essas

alteracôes. O objectivo consistiu em fazer uma análise comparativa entre

trajectôrias profissionais de uns e outros numa empresa, num período de 20

anos e perceber com que variáveis se associavam as eventuais diferencas de

percursos.

Trata-se de um Estudo de Caso sobre a Caixa Geral de Depôsitos. A

opc^âo de realizar um estudo desta natureza na C.G.D. prende-se com

aspectos ligados âs suas características enquanto empresa, nomeadamente (1)

pertencer a um sector chave da economia nacional na área dos servicos; (2)

possibilitar o desenvolvimento de uma análise longitudinal; (3) por ter uma

prática regular de recrutamento, o que assegura a existência regular de novas

coortes (4) e sobretudo, pela sua prôpria histôria, nomeadamente o processo

de passagem de uma institui(;ão do Estado a uma sociedade anônima de

capitais públicos, questão de grande pertinência no que diz respeito â

redefinicâo de estratégias comerciais e suas consequências nos sistemas de

carreiras.

As transformaqôes da sociedade portuguesa verificadas nos últimos 25

anos são marcadas pela emergência e desenvolvimento do papel da mulher

.".



Introducão

no mercado de emprego. Mais do que resultante de uma feminizaqão de

novas profissôes, este fenômeno tem-se reflectido na profunda alteraqâo dâ

composiqão sexual ao nível dos quadros médios e pelo crescimento acenruado

da oferta de emprego: é o caso dos professores, do funcionalismo público, e

de algumas profissôes liberais. Os valores relativos âs admissôes e saídas na

C.G.D. nos últimos anos, ilustram este fenômeno, como se pode verificar nos

gráficos que a seguir se apresentam:

Admissoes de 1993 a 1996

■homens

■

mulheres

Saídas de 1993 a 1996

80,0%*

60,0%

_5 40,0% -

20,0%

0,0%

-_ ■Í3

ci ai cti

Anos

homens

•mulheres

Ê, hoje, claramente visível a presenca de mulheres em profissôes, categorias

profissionais, ocupaqôes e situacôes de trabalho nas quais não participavam

tradicionalmente. Está em curso um processo de profunda transformaqão

sôcio-estrutural na sociedade portuguesa, com início nos anos 60, muito

ligado a uma expansão e diversificaqão do sector dos servicos, que gerou um

aumento das oportunidades do emprego feminino (Almeida, 1994). Os

trajectos profissionais das mulheres são cada vez mais contínuos, menos

interrompidos pela maternidade, evidenciando acumulaqão de acrividades

profissionais e obriga<,oes familiares. Nas coortes mais novas, as mulheres

estão a entrar em massa no mercado de trabalho. E fazem-no com
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Introdugâo

expectativas de maior continuidade. Os dados demográficos ajudam a

clarificar as alteracôes nos comportamentos no emprego e nos padrôes de

ciclo de vida, no sentido de uma maior continuidade nas carreiras

profissionais.

É conhecido o papel que as mulheres sempre desempenharam na

esfera do trabalho em Portugal. A não visibilidade oficial do trabalho

feminino encontrava-se ligada a problemas de sub-registo, nomeadamente ao

não registo de mulheres na agricultura em associa(;ão com representacôes

sociais de domesticidade. Tal como referem Margaret Maruani e E. Reynaud,

1993: "o trabalho feminino não é uma novidade, o que mudou foram as

modalidades da actividade, a sua traduqão em estatutos socialmente

definidos, logo socialmente visíveis. A novidade não está assim no trabalho

mas sim no emprego feminino(...). Foi a alteracão das normas sociais da

actividade feminina que assegurou o crescimento da populacão activa

feminina. Nos últimos trinta anos, a única categoria cuja taxa de actividade

aumentou é precisamente a das mulheres dos 25 aos 49 anos. As "mães de

família" asseguraram a renovacão e alargamento da populacão activa".

O caso português apresenta características paradigmáticas, no que diz

respeito â integracão das mulheres na economia formal. A par com factores

sôcio-culturais e políticos, as condiqôes materiais de existência conduziram ao

desenvolvimento de estratégias e solucôes, que sempre passaram pela

participaqão feminina no trabalho. Como assinala Virgínia Ferreira, "parece

haver uma maior flexibilidade em termos de divisão sexual do trabalho em

Portugal, para a qual concorrem essencialmente dois factores: (1) a incerteza
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Introdugão

ligada å prôpria existência que forca os agregados familiares a serem

extremamente flexíveis em ordem á sobrevivência; (2) o sistema de producão

do agregado, no qual os membros colaboram para desempenharem tarefas,

adaptando a sua oferta de trabalho âs múltiplas necessidades econômicas e âs

oportunidades disponiveis no mercado". Portugal tem uma das mais altas

taxas de actividade feminina dos países europeus. A agricultura tem,

contudo, um peso substancial nessa taxa, estando a grande maioria das

mulheres classificada nesse sector, como patroas ou independentes, ainda que

esta classificac,ão retrate, na prática, estratégias de pluriactividade por parte

do agregado familiar e producão agrícola virada para o auto-consumo; tem

um dos mais baixos índices de segregacão profissional no conjunto dos países

da comunidade europeia e tem um peso relativo, acima da média europeia,

de mão-de-obra feminina a trabalhar no sector industrial. Apresenta ainda

uma das mais altas taxas de feminizacão ao nível do professorado e grupo de

profissôes técnico-científicas (Virgínia Ferreira, 1993).

Por outro lado, pensar na integracão profissional das mulheres

implica, também, compreender as concepcôes e atitudes das mesmas

relativamente ao emprego e â carreira. As teorias das carreiras na área da

Psicologia têm sido construídas com base em modelos de trabalho e de

sucesso, que são suportados por concepcôes psicanalíticas acerca da

centralidade do trabalho na formaqão da identidade (Erickson, 1968; cit. J.

Gallos, 1989). Segundo as perspectivas psicolôgicas, que enfatizam o papel

das diferenqas de desenvolvimento entre homens e mulheres e a forma como

6



Introducâo

esse processo determina a vida dos indivíduos e as suas carreiras, as tensôes e

resoIuc,ão dos conflitos entre os diferentes papéis significam coisas diferentes

para homens e mulheres. O desenvolvimento para o homem significa

aumento de autonomia e separacão dos outros como meio de reforco da

identidade. Nas mulheres, o desenvolvimento encontra-se ligado á

compreensão e reforco do eu em relacão aos outros. As ligaqôes e as relacôes

têm aqui um papel central na formac^ão de identidade e maturidade

femininas, determinando a forma como as mulheres se vêem a si, aos outros,

as suas carreiras e as suas vidas em geral.

Perspectivar a questão da identidade desta forma não permite,

contudo, dar conta do papel da socializaqão, de definicôes culturais, das

condic,ôes historicas, dos processos sociais em geral que envolvem a

construc,ão das identidades femininas e masculinas, nem perceber o papel do

trabalho na constitui(;âo dessa mesma identidade. O prôprio processo de

socializac,ão nos locais de trabalho gera novas redefinicôes. Há um conjunto

de comportamentos, atitudes e valores adquiridos no quadro das

organizacôes e no mundo do trabalho em geral. As instituicôes passam a ser

determinantes na construqão da identidade feminina, e na construqão e

alteracão dos projectos profissionais e dos projectos de vida femininos.

Determinantes histôricas, sociais, políticas, etc, contribuem para as diferenqas

nos padrôes de desenvolvimento feminino e masculino.

Bardiwck, 1980 (cit. J. Gallos, 1989) entende o processo de avaliac,ão

das escolhas que se colocam ao longo do curso de vida como sendo mais

complexo para as mulheres. Os modelos de sucesso na carreira, que partem
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habitualmente de assun^ôes acerca da centralidade do trabalho na

identidade, dão uma perspectiva do trabalho que, segundo a autora, se

adapta com mais facilidade âs opcôes dos homens que âs das mulheres. O

avanqo linear na carreira é uma forma limitada de entender as carreiras no

feminino. As fases de desenvolvimento das mulheres não são tão lineares e

previsíveis como sugerem os padrôes de vida masculinos, assim como as

escolhas ao longo da vida não se centram tão directamente no trabalho e na

carreira. As opcôes na carreira podem reflectir motivaqôes e aspiracôes de

progressão na carreira, assim como investimentos relativos a outros papéis,

nomeadamente na família.

A constituicJ-O de uma esfera profissional diferenciada do espaco

doméstico e da vida familiar encontra-se associada â redefini<;ão e alteracôes

dos papéis sociais e da imagem daquilo que é feminino e masculino. Os

processos de mudanqa não são pacíficos, nem os ajustamentos são

automáticos. A redefinicão dos papéis sociais é geradora de tensôes para os

indivíduos. O problema coloca-se no que diz respeito â compatibilidade entre

os diversos papéis sociais, nomeadamente académicos, familiares,

profissionais, entre outros. Acresce ainda o contributo de constrangimentos

de natureza econômica, esforcos de escolarizaqão dos filhos -

pelo valor sôcio-

econômico e o prôprio valor simbôlico da educac,ão -

acompanhamento de

novos padrôes de consumo, novos estilos de vida, etc. Deu-se uma alteracão

das normas sociais relativamente a actividade feminina, que adquire um novo

estatuto assente fora da esfera privada. As mudancas sociais das últimas

décadas abriram todo um conjunto de possibilidades âs mulheres,
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nomeadamente na educa<;ão, emprego e carreira. O trabalho passou a

fornecer um conjunto diferenciado de elementos estruturadores da

identidade e das práticas sociais.

Contudo, e ao mesmo tempo, as expectativas relativamente aos papéis

sociais tradicionais demonstram uma certa inércia. As pressôes da

socializaqão são por vezes contraditorias. Decisôes de sobreposicão da

carreira relativamente â família, ou a opcão pela situacão inversa, podem

suscitar sentimentos ambivalentes. Persistem formas de penalizacão social

pela reduzida participaqão da mulher na família. As variadas pressôes

externas tornam difíceis as avalia(;ôes das escolhas. Mesmo em situacôes de

sucesso profissional e na carreira, os papéis tradicionais continuam a

constituir um elemento determinante na identidade feminina, levando â

existência de asp>ectos problemáticos da identidade.

O conceito de presenca dual, i.e., a assuncão de papéis na família e no

trabalho, permite entender as estratégias femininas relativamente aos papéis.

Para a geracão que entrou no mercado de trabalho nos anos 60 e 70, a

presenca dual poderá ter significado ambivalência e tensôes relativamente âs

identidades, dada a ainda incipiente legitimacão de padrôes de participaqão

feminina no mercado de trabalho; para as geracôes ulteriores, o modo de

presenca dual comeca a tornar-se um padrão normativo no que diz respeito

ao ciclo de vida das mulheres (Chiara Saraceno, 1991). As crescentes

dificuldades economicas contribuem para a legitimaqão da imagem da

mulher trabalhadora e dona-de-casa. As geracôes que entram no mercado de
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Introdugão

trabalho nos anos 90 fazem-no como um passo normal e necessário da

entrada na vida adulta.



Problemati/acão e perspectivas tcôncas

PROBLEMATIZAgÃO E PERSPECTIVAS TEÔRICAS

INTRODUgÂO

Os estudos acerca das diferencas sôcio-econômicas entre homens e

mulheres têm normalmente como base o problema da segregacão sexual das

ocupa<;ôes e da discriminaqão - "desigual distribuicão de recompensas entre

indivíduos que ocupam posiqôes e estatutos ocupacionais idênticos, onde a

desigualdade resulta não do desempenho, mas das características dos

indivíduos, que são classificados fora do mercado de trabalho" (Granovetter e

Tilly, 1988).

As perspectivas são múltiplas, e por vezes contraditôrias, embora

tenham como denominador comum o problema a reproducão da

diferenciaqão sexual no âmbito do mercado de trabalho e no seio das

organizacôes. A sociologia estruturalista aponta para mercados de trabalho

segmentados e canais de mobilidade que perpetuam a segregacão. Os

contributos do ponto de vista da oferta, por seu lado, enfatizam a existência

de uma discriminacão anterior ao mercado de trabalho, nomeadamente na

família, círculo de relacôes, sistema educativo, etc, que determinam as

características que os indivíduos levam para o mercado.

Esta última perspectiva considera determinantes as diferenqas ao nível

dos gostos, uma vez que estes afectam as motivacôes dos indivíduos. As

escolhas académicas e profissionais indivriduais encontrar-se-iam ligadas ao

tipo de recompensas que os indivíduos esperariam obter de uma dada

carreira. Neste sentido, as mulheres valorizariam aspectos como o ajudar os
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Problematizacão c perspectivas teoncas

outros, trabalhar com pessoas, ao passo que os homens atribuiriam mais

importáncia ao dinheiro e â lideranca.

Os estereôtipos femininos e masculinos podem dificultar a progressão

das mulheres na carreira no que diz respeito ao que se considera serem os

comportamentos femininos e masculinos no trabalho. Pode ser difícil

compatibilizar determinado tipo de atitudes, comportamentos e exigências

requeridos no mundo do trabalho e em determinadas posicôes, com modelos

que se pressupôem tipicamente femininos ou masculinos. Um elemento

fundamental para a identidade dos indivíduos é o seu auto-reconhecimento e

o reconhecimento ou legitimacão dessa mesma identidade por parte dos

outros, a que estão ligadas ideologias socialmente legitimadas acerca do que é

válido e apropriado. Trata-se de formas de construqão do género, de

construqão da identidade muitas vezes ligadas a visôes essencialistas e

naturalizadas daquilo que será a "condiqão feminina e masculina",

estabelecendo e definindo visôes padrão normativas acerca da identidade. O

papel, ainda bastante tradicional, da mulher no funcionamento da unidade

doméstica e na educaqão dos filhos é gerador de pressôes e tensôes na relaqão

com projectos de identidade ligados ao mundo do trabalho.

Existem custos e vantagens associados aos papéis sociais, logo também

investimentos. As escolhas estão, muitas vezes, ligadas â interpretacão que os

indivíduos dão aos seus papéis, assim como aos interesses em desenvolver

determinado tipo de estratégias. Os indivíduos fazem as suas escolhas no

ámbito daquilo que consideram ser legítimo, em termos dos seus papéis e dos

grupos de referência, e também de acordo com as expectativas relativas a

12
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esses mesmos papéis, sendo isso fundamental para o seu equilíbrio

psicossociolôgico.

Para além de uma discriminaqão gerada pela socializaqão sexual dos

papéis, o que conduziria a uma especializaqão por géneros, algumas

perspectivas do lado da oferta defendem ainda o papel dos motivos

pecuniários na discrimina<;ão, explicaqôes que partem da teoria do Capital

Humana Polachek e Siebert (1995), por exemplo, consideram que a

segregacão pode ser explicada em termos das escolhas ocupacionais feitas por

homens e mulheres, no sentido de maximizarem as suas remuneracôes. Isto é,

algumas profissôes implicam maiores riscos de desvalorizacão que outras. As

mulheres, que antecipam parar de trabalhar, podem maximizar os

rendimentos escolhendo ocupacôes com menores custos de interrupcão

(depreciaqão de capital humano). Dado que os homens têm planos de

continuidade, não têm incentivos para escoíher este tipo de profissôes. As

profissôes tipicamente femininas ofereceriam, na perspectiva destes autores,

menores níveis de desvalorizacão que as masculinas.

Paula England (1995), a partir da hipôtese proposta por Polachek,

estudou a desvalorizacão de salários nas profissôes femininas e concluiu, ao

contrário de Polachek, que as mulheres sofrem desvalorizacão de salários

durante o período de tempo em casa, mas os níveis de desvalorizacão não

dependem do facto de estarem em profissôes tipicamente femininas ou

masculinas. A autora definiu como variável dependente o rendimento médio

por hora de trabalho, e como variáveis independentes o nível de

escolarizaqão, o número de anos de experiência, o tempo passado em casa, e a

13
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composiqão sexual das ocupaqôes tidas pelos respondentes, assim

distinguidas entre tipicamente masculinas e femininas. De acordo com a

autora, as mulheres vêem os seus salários aumentados cerca de 3% por ano de

experiência de emprego. No entanto, as recompensas da experiência das

mulheres não variam segundo a composiqão sexual das suas ocupacôes.

Acresce que os salários iniciais (experiência=0) são mais elevados em

ocupacôes masculinas. Em qualquer nível de experiência, as mulheres

ganham mais em ocupaqôes masculinas, logo não têm qualquer motivo

pecuniário para escolherem ocupaqôes femininas. Segundo esta autora, as

mulheres têm, pelo contrário, custos muito elevados por estarem em

ocupac,ôes tipicamente femininas.

Janet Gans (1987), por sua vez, testou a hipotese de R. Moss Kanter de

que as mulheres teriam menores oportunidades de carreira que os homens,

porque, sendo em menor número, estariam em desvantagem pelo facto de os

homens distribuírem entre si oportunidades e recompensas, como a

participaqão nas redes sociais e atribuic,ão de tarefas, que servem de

trampolins para o avanco na carreira. Gans, com base num estudo referente âs

oportunidades masculinas e femininas na carreira de enfermagem, chegou â

conclusão que os percursos de homens e mulheres diferiam em vários

aspectos: os homens enfrentam, por vezes, estigmas por se encontrarem em

carreiras tipicamente femininas e a desempenharem tarefas normalmente

associadas a papéis atribuídos âs mulheres, como por exemplo, o tratamento

de acamados. A passagem a enfermeiros-chefe eliminava praticamente estes

problemas, sendo encarada, pelos homens, como um passo natural em termos

14
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de carreira; enquanto as promo(;ôes representavam, para as mulheres, por

vezes, custos acrescidos, fruto de pressôes das colegas, da família, etc Desde

o período de estudantes, que a socializaqão pelos pares e professores

orientava os rapazes para fazerem carreira em direcqão ao topo. A definicão

feminina de sucesso profissional, era entendida como a qualidade dos

servicos que prestavam aos doentes. Para a autora, as diferencas nas posiqôes

alcanc,adas por homens e mulheres residem, sobretudo, nas qualidades e

papéis atribuídos de forma estereotipada, fora do mercado de trabalho,

enraizados na divisão do trabalho social e doméstico, o que vem questionar

os princípios subjacentes a políticas de discriminaqão positiva. por um lado, e

por outro, e no que mais directamente diz respeito a este trabalho, levantar a

possibilidade de o aumento do número de mulheres no mercado de trabalho

afectar as oportunidades em termos de carreira.

As perspectivas do lado da procura reduzem substancialmente o

impacto da socializacão, das escolhas ocupacionais e outros factores do lado

da oferta em geral. Existe um hiato demasiado forte entre os sexos na

disrribuicão por ocupaqôes e profissôes, para as diferenqas sexuais nos

atributos darem conta da segregacão dentro e entre organizaqôes.

Consideram, assim, que é necessário entrar em linha de conta com

mecanismos de diferenciaqão do lado da procura.

Bielry e Raron (1995) pretenderam ver em que medida a segregacão

sexual pode ser atribuída a características das profissôes e do trabalho e ao

contexto organizacional. Concluem que é difícil reconciliar os elementos

15



Problemati/acâo e perspectivas tcôricas

encontrados com as perspectivas da racionalidade do empregador

(eficiência), ou dos investimentos vocacionais dos trabalhadores, sugerindo

que a segregacao sexual é construída numa hierarquia de posiqôes

organizacionais (arranjos organizacionais) e sustida por estereôtipos sexuais e

relacôes sociais no trabalho. As diferencas na distribuiqão de homens e

mulheres entre papéis ocupacionais dão conta da maior parte da

discriminaqão observada.

Para estes autores, os empregadores hierarquizam profissôes

apropriadas para mulheres, baseados nas suas percepcôes e conhecimentos de

aspectos técnicos e organizacionais do trabalho, de capacidades, treino e

custos de abandono. Usando uma espécie de funcão mental discriminatôria,

classificam profissôes em "clusters" reservados a homens e mulheres.

Consideram ainda que é necessário dar conta das distin<;ôes por género entre

papéis no trabalho, o que requer ir para lá das perspectivas da eficiência nas

organizacôes ou da desigualdade. Sendo estas diferencas o resultado, não do

tipo de funcôes desempenhadas, mas sim, de culturas organizacionais

específicas e de crencas relativas ao género
- dentro das organizacôes, na

tarefa de empacotar, âs mulheres é atribuído o título de operadoras e aos

homens o de técnicos. Por outro lado, determinado tipo de diferenciaqôes

podem até funcionar como mecanismos de compensacão relativamente âs

desigualdades por género. Por exemplo, estabelecem-se rôtulos daquilo que

se considera ser trabalho feminino e masculino entre organizaqôes
- tarefas

idênticas desempenhadas por mulheres numa organizaqão e por homens

noutra. Uma vez estabelecidos os rôtulos sexuais, estes adquirem uma forte
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inércia. É assim importante examinar como as estruturas de profissôes são

postas em prática e institucionalizadas, uma vez que as crencas e percepcôes

por si sô não dão conta dos níveis a que chegam os arranjos organizacionais

numa dada estrutura de trabalho. Para os autores, é necessário perceber como

é que se tornam procedimentos organizacionais habituais, e como a inércia

burocrática, estereôtipos culturais e interesses sustêm determinadas práticas

ilegais como a discriminacão.

Ainda no seguimento desta problemática das ocupacôes tipicamente

femininas e da igualdade de oportunidades entre os sexos, Sewell, Hauser e

Wolf, estudaram, através da construqão de um modelo psicossociolôgico de

"sucesso ocupacional", os processos de obtencão de posicôes ocupacionais

desde a adolescência até å meia idade numa coorte de homens e mulheres

entre 1957 e 1975. As investigacôes têm sugerido que a obtencão dos níveis de

estatuto ocupacional é semelhante para ambos os sexos. As médias e os

desvios dos estatutos ocupacionais são semelhantes, tal como os efeitos das

variáveis de antecedentes sôcio-economicos, e níveis de educaqão nos

estatutos ocupacionais. Contudo, esta similitude entre os sexos nos níveis de

estatuto ocupacional nâo implica semelhancas relativamente a outros aspectos

dos empregos de homens e mulheres, ou nos processos pelos quais são

obtidos. A inclusão no modelo do estatuto no 1° emprego revelou fortes

diferenqas nos processos de aquisi<;ão de estatuto ocupacional. Estas

diferenqas sexuais não colocam no entanto unilateralmente as mulheres em

desvantagem. A natureza das diferencas sexuais sugere um processo

complexo em que as mulheres têm vantagens em determinados momentos e
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os homens noutros. Trata-se de variacôes em termos das posicôes

ocupacionais de homens e mulheres no ciclo de vida. As mulheres obtêm

primeiros empregos cujos estatutos são, em média, muito superiores aos dos

homens; por outro lado, têm oportunidades muito mais estreitas nestes

mesmos estatutos. Na meia idade, a média dos estatutos ocupacionais é

superior nos homens, uma vez que estes ganham estatuto ocupacional ao

longo da vida, enquanto as mulheres perdem terreno.

Relativamente ao estatuto no primeiro emprego, as mulheres tiram

menos vantagens da sua educac,ão que os homens. Mais tarde no ciclo de

vida, as mulheres obtêm mais vantagens de estatuto ocupacional com as suas

qualificaqôes académicas, enquanto os homens o fazem com os seus níveis

ocupacionais. Está-se perante padrôes de emprego de homens e mulheres em

diferentes momentos do ciclo de vida. Na meia idade, as mulheres, que

abandonaram temporariamente as carreiras profissionais, são forcadas a

confiar nas qualificaqôes formais quando reentram no mercado de trabalho,

ao invés dos homens que estão mais capacitados para construir uma carreira

por terem histôrias de trabalho mais continuas. As mulheres têm estarutos

mais altos no primeiro emprego, o que poderá em parte ser explicado pelas

ocupa(;ôes para que entram. Mulheres com níveis educacionais enrre os 12 e

15 anos entram normalmente para empregos de colarinho branco de baixa

condiqão, que têm estatutos ocupacionais mais elevados do que as ocupaqôes

para que os homens, com os mesmos níveis de educaqão, tendem a entrar. Por

outro lado, ao longo áâ vida, a dificuldade das mulheres aumentarem o seu

estatuto (pouca mobilidade ascendente), não terá sô a ver com as interrupøes
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ná carreira devido a obrigaqôes familiares. Mesmo as mulheres sem filhos

raramente vêem o seu estatuto econômico aumentar do longo da vida. As

mulheres têm menores probabilidades que os homens de atingir posicôes de

autoridade, mesmo para níveis de escolaridade e de estatuto ocupacional

constantes. As observacôes sugerem que as mulheres, em parte devido a se

concentrarem em ocupa^ôes tipicamente femininas -

ocupaqôes onde as

mulheres predominam, e, também, cujas tarefas lhes são culturalmente

associadas - têm menores possibilidades de mobilidade social ascendente nas

suas carreiras. Normalmente, verifica-se que são os homens que são

promovidos nestas profissôes. O que pode também ficar a dever-se a

fenômenos de cooptaclo, por sua vez ligados a problemáticas de outra

natureza (Sevver, Hauser e Wolf, 1995).

As teorias da estratificaqão social e da desigualdade por género

sugerem que a segregacão seria menor nas sociedades industrializadas, visto

que a discriminaqão sexual deveria ser menor nos mercados de trabalho,

cujos ambientes ideolôgicos seriam mais igualitários. O aumento da

representacão das mulheres na forca de trabalho formal deveria apoiar a sua

definiqão cultural como actores econômicos iguais. Os baixos níveis de

fertilidade, juntamente com a propagacão de uma ideologia da igualdade

entre os géneros, conduziria a uma acesso das mulheres a ocupac;ôes

predominantemente masculinas.

Para Maria Charles (1995), características estruturais das economias

modernas, que estão associadas a uma maior concentracão feminina em
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ocupaqôes dos escritôrios, vendas e servicos, minam os factores de integraqão.

O largo sector que possibilita a entrada de mulheres no mercado de trabalho

é também responsável por um aprofundamento da institucionalizaqão do

género no âmbito das ocupaqôes. As oportunidades ocupacionais oferecidas

pelo largo sector dos servicos levaram â entrada de mulheres no mercado de

trabalho formal. A prevalência de definicôes culturais de feminilidade,

historicamente enraizadas na divisão do trabalho doméstico, contribuíram

para a institucionaliza(;ão de alguns trabalhos como tipicamente femininos. A

incorporaqão de tarefas tradicionalmente femininas na economia formal

resultaria de uma transferência das responsabilidades das mulheres neste

tipo de tarefas, da esfera doméstica para a esfera pública. O aumento da

racionaliza(;ão econômica levou a uma redefinicão dos processos de trabalho

e das recompensas associadas a algumas ocupacôes
- desvalorizacão de

determinadas profissôes ligadas â burocratiza(;ão e rotinizacão de tarefas que

não implicam treino ou formacão profissional. Para a autora, muitos

empregadores preencheriam estes lugares com mulheres normalmente fora

da forca de trabalho. Considera ainda que os baixos níveis de segregacão

ocupacional encontrados em Portugal serão em larga medida atribuídos a

estruturas industriais e de classe menos modernizadas da nossa economia,

nomeadamente a um sector de servicos muito estreito e ao auto-emprego.

Nesta investigaqão, optou-se pela comparaqão de oportunidades

profissionais, entre homens e mulheres, no interior de uma organizacão, e não

ao nível global do mercado de trabalho. A comparaqão será estabelecida
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tendo como pano de fundo os padrôes de mobilidade vigentes na empresa e a

sua eventual alteracão ao longo do tempo.
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O CONCEITO DE MERCADO DE TRABALHO INTERNO (MTI)

Estudar o mercado de trabalho no âmbito das organizacôes oferece a

possibilidade de compreender as formas de organizacão do trabalho. As

empresas são locais importantes para a compreensão dos processos de

aquisic,ão de estatuto, tal como as mudanqas de categoria e o estudo das

carreiras dos indivíduos constituem elementos fundamentais para a

investigacão sobre mobilidade, dado que os movimentos dos empregados

entre posicôes constituem uma parte importante das suas carreiras. Para

Sonnenfeld, (1989), os estudos relativos â aquisicão de estatuto social e âs

oportunidades sôcio-econômicas baseados em atributos sôcio-econômicos de

origem não permitem explicar posteriores realizacôes profissionais e

alteracôes de estatuto, sendo imprecisos quanto â forma como o processo de

aquisicão de estatuto social se opera. Para o autor, este tipo de pesquisas não

considera alguns elementos fundamentais para a explicaqão da evolucão na

carreira:

• a variacão dos estatutos ocupacionais entre as diversas ocupaqôes ao

longo do tempo;

• as alteracôes nos estatutos individuais ao longo da carreira dos

indivíduos;

• alteracôes nos padrôes dos estatutos devido a alteracôes estruturais

na economia, como por exemplo, o alargamento do sector dos serviqos;

• alteraqôes nos valores sociais relativamente a uma maior

heterogeneidade na definicão de sucesso na carreira
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• as grelhas salariais permitem destrinc,ar a valorizacão relativa das

profissôes em diferentes empresas, logo constituem unidades de

análise mais precisas na medicão do estatuto ocupacional.

Na base de alguns estudos sobre mobilidade nas empresas, está o

conceito de Mercados de Trabalho Internos (M.T.I.), que consistem no

conjunto de ocupac,ôes numa empresa e no movimento estruturado entre

essas mesmas ocupaqôes, bem como nas práticas de emprego internas

constituídas por um conjunto administrativo de regras e procedimentos de

acesso a posicôes ou vagas. Estas regras limitam o recrutamento a

determinadas ocupac,ôes ou "portôes de acesso", bem como os critérios de

participac,ão nos concursos. Trata-se de planos de promocão internos e

recrutamento interno, em que a afectacão dos recursos humanos da empresa

aos lugares do mercado têm lugar na prôpria organizacão. O peso da

senioridade é, normalmente, elevado no que respeita â distribuicão pelas

posicôes e recompensas estando assim, por vezes, o MTI dissociado das

características do capital humano dos indivíduos (Osterman, 1984).

Os MTI dependem das características organizacionais e estruturais das

empresas. No âmbito de cada empresa, os MTI não são homogéneos. A sua

estruturaqão depende de políticas de promocão interna, da definicão de

tempos mínimos e máximos por categoria e carreira, da definicão das

categorias que têm acesso por via externa, entre outras. Althauser
e Kalleberg
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(1990) apontam como características estruturais dos mercados de trabalho

internos os seguintes elementos:

• conjunto vertical de posicôes ligadas por linhas de carreiras;

• o movimento ocorre no mínimo entre três posicôes, caso contrário não se

está perante um padrão de mobilidade;

• a ocorrência de movimentos laterais que levem, em última instância, â

mobilidade ascendente, faz parte da estrutura dos mercados de trabalho

internos;

• o movimento inicia-se no 1° degrau na base da estrutura organizacional;

• o movimento termina em atribuicôes perto do topo no âmbito desse

mercado e não de outro dentro da firma;

• a velocidade do movimento é produto da obtencão de um aumento de

competências;

• a existência de múltiplos mercados de trabalho internos permite que

alguns empregados completem a sua passagem num mercado, saiam no

topo e entrem noutro mercado de trabalho.

Existem diferentes perspectivas quanto âs fun(;ôes dos MTI nas

empresas. Uns defendem a teoria da eficácia da gestão. Para outros,

constituem uma das soluqôes para problemas de gestão e controlo de difícil

resoluqão, ou resolucão de problemas em ambientes complexos. Nas grandes

empresas, a constante monitorizacão
da actividade dos empregados é difícil e
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representa custos elevados. A vantagem inerente â existência de regras e

procedimentos é que constituem um incentivo a comportamentos de

cooperacão, uma vez que os empregados têm uma histôria profissional

considerada para efeitos de recrutamento. Por outro lado, os salários estão

associados âs ocupacôes, o que diminui a negociaqão entre entidade

recrutadora e recrutados. Outros consideram ainda tratar-se de uma solucão

intermédia entre eficácia e custos com os recursos humanos, nomeadamente

recrutamento, treino, tempo de aprendizagem e adapta<;ão â cultura de

empresa.

O aparecimento dos MTI encontra-se directamente associado com a

sindicalizacjão e a emergência das funcôes de gestão de pessoal, e,

genericamente, com alteracôes nos princípios de emprego
-

seguranca,

estabilidade, etc Considerava-se que um sistema de promocôes interno

constituía um elemento fundamental de gestão e um incentivo para maiores

esforcos e empenho no trabalho. Os competentes e perseverantes subiriam

gradualmente até ao topo. Geravam ainda lealdades e espírito corporativo,

dado que reduziam arbitrariedades, sujeitando as promocôes a critérios. A

prôpria ameaca de sindicalizac,ão conduziu a um crescimento dos MTI, o que

vem reforcar o argumento político ao invés de argumentos econômicos como

o da máxima eficiência. Os trabalhadores tinham interesses fortes nas

características burocráticas dos mercados de trabalho internos, uma vez que

um sistema de direitos de trabalho e de regulacão se traduzia em melhorias

nas suas condicôes de trabalho, sendo mais frequente serem os sindicatos a

fomentar os MTI que a prôpria gestão de pessoal, que muitas vezes tinha de
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Iidar com conflitos de interesse com outras áreas da empresa ligadas ã

producão (Osterman, 1984).

26



Problcmatizacão e perspectivas teôncas

MODELOS DE MOBILIDADE INTRA-ORGANIZACIONAL

Na obra Corporate mobility and paths to the top, J. B. Forbes __ J. E.

Piercv procuraram identificar os factores que influenciavam a mobilidade

ascendente em carreiras na área da gestão e dos negôcios, tendo detectado

diversos padrôes de mobilidade consoante os vários sistemas de carreiras, o

tipo de organizacão, e a conjuntura econômica. Com base em estudos na

mesma área, os autores procuraram testar a validade de alguns dos modelos

sugeridos por outros autores relativamente âs trajectôrias de mobilidade,

nomeadamente o modelo competitivo e a teoria dos sinais de Rosenbaum.

Rosenbaum (1979, 1984; cit. Forbes e Piercy, 1991) sugere que aqueles

que eram promovidos nos primeiros três anos subiam a níveis mais altos na

empresa do que aqueles que o não eram. Os primeiros permaneciam na

competicão enquanto os outros eram eliminados. A teoria dos sinais serviria

para explicar os padrôes de mobilidade competitiva, i.e., os movimentos

iniciais funcionavam como sinal nas decisôes de promocão, dado que

dificilmente estavam disponíveis outros eíementos objectivos. Os indivíduos

com poder de decisão confiavam nos níveis de mobilidade por antiguidade

na empresa. Â construqão deste modelo está subjacente uma perspectiva

historica que se opôe aos modelos que consideram que a histôria de carreira

não é determinante nas progressôes e que a mobilidade entre posicôes ou

categorias é funcão áâ posiqão actual. Os modelos que enfatizam a

importancia dos desafios e movimentos iniciais, e das promocôes
no início de

carreira, pressupôem a existência de ciclos de sucesso que determinariam

quem se mantém na competicão e tem possibilidades de chegar ao topo. Este
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tipo de perspectivas de evolucão na carreira como um ciclo de continuidades

não leva em conta, contudo, descontinuidades e restruturaqôes

organizacionais, como por exemplo, desvalorizacão de determinadas funcôes

e categorias profissionais, ou ainda promocôes para lugares ou posicôes

terminais.

Alguns estudos evidenciam a relacão entre os variados sistemas de

carreiras e as necessidades e objectivos das organizaqôes, consoante o tipo de

organizacão e a conjuntura econômica. Contudo, e independentemente da

identifica<;ão de factores ligados a sucessos na carreira, as decisôes de

promocão nem sempre se baseiam naquelas variáveis. Inferem-se sistemas de

carreira a partir da identificaqão de determinados sinais utilizados nas

promoqôes. É fundamental perceber se aqueles que têm o poder de decisão

têm consciência da existência de trajectos definidos de mobilidade e, caso

tenham, se são utilizados como critérios nos processos de decisão. Uma das

barreiras ao progresso das mulheres na empresa poderá ter a ver com a

exclusão da organizaqão e dos circuitos informais. Não tendo a possibilidade

de ser "one of the boys", elas poderão não ter acesso a determinado tipo de

informacão, que poderá ser essencial relativamente âs actividades em rede na

organizacão, e lhes ensina a melhor jogarem o jogo. Por outro lado, a sua

visibilidade relativamente aos niveis mais elevados na empresa será também

muito mais reduzida. As informacôes objectivas não substituem as relaqôes

interpessoais como um factor chave nas decisôes de seleccão e promocão.

Aqueles que decidem as promocôes lidam com informaqão muito subjectiva e
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em condicôes de racionalidade limitada (March e Simon, 1958; cit. Forbes e

Piercy 1991).

Forbes (1987; cit. Forbes e Piercy, 1991) testou o modelo de competiqão,

a partir de hipôteses relativas aos efeitos das primeiras promocôes na

mobilidade ascendente intra-organizacional, propondo hipoteses de outros

sinais com influência nos processos de promocão, nomeadamente número de

trabalhos desempenhados e a área funcional inicial que daria maiores

oportunidades de progressão na carreira, consoante essa área se enquadrasse

nas áreas de eleicão de cada firma, ou não. As oportunidades de carreira para

áreas diferentes estariam ligadas a estratégias empresariais. Distinguiram-se

os conceitos de progressão na carreira dos conceitos de promocão e

movimentos laterais. Mais movimento não significava necessariamente

mobilidade ascendente, apenas aumento de nivel salarial e incremento das

oportunidades de mobilidade. A mobilidade lateral poderá funcionar como

um sinal usado nas decisôes relativas âs promocôes. Veiga (1983; cit. Forbes e

Piercy, 1991), por exemplo, concluiu que o tempo passado na primeira

posicão numa firma estava fortemente relacionado com o tempo médio por

posicão mais tarde na carreira, o que significava que o movimento inicial

conduzia a posteriores sucessos. Contudo, foi demonstrado que os níveis de

movimento se encontravam associados com movimentos laterais e

transferéncias, e que indivíduos de diferentes áreas funcionais apresentavam

diferentes níveis de mobilidade.

Uma amostra de 180 pessoas, contratadas entre 1968 e 1970, para

posicôes de "non-management", por uma companhia petrolífera, foi
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observada em 1981. Uma das medidas utilizadas de progressão na carreira foi

o nível salarial, indicador de estatuto ocupacional e de progressão na carreira.

A progressão foi observada com base no número de anos na empresa, e não

por ano de calendário.

A compara<;ão deste estudo com o de Rosenbaum implicou a definicão

de períodos competitivos, que se caracterizavam pela existência de maior

frequência de promocôes na coorte considerada: um período de primeira

competiqão situava-se entre o 1° e o 4° ano, e do 5° ao 7° ano o da segunda

competic,ão. O movimento inicial aumentava as possibilidades de movimento

posterior, mas aqueles que não eram promovidos logo de início não eram

eliminados da competicão; alguns deles subiram anos mais tarde. Os niveis

alcancados no final da 2a competicão encontravam-se mais relacionados com

a posicão alcancada no final do estudo. As promocôes iniciais (4° ano) tinham

pouco impacto em comparacão com os progressos mais recentes (7° ano). Os

resultados não apoiaram as hipôteses do modelo competitivo como único

modelo de mobilidade.

Foi também analisada a relacão entre avanco na empresa e classificacão

profissional inicial. Os elementos encontrados sugerem diferentes padrôes na

carreira por área de formacão e área funcional inicial que têm mais peso no

alcance dos mveis e posicôes mais elevados que as promocôes nos primeiros

anos de trabalho. Aqueles que entravam para posicôes técnicas alcancavam

níveis mais elevados na carreira. A posicão â entrada determinava ainda o

movimento nos vários momentos competitivos. Existiam padrôes de

mobilidade diferentes entre aqueles que entravam para posicôes técnicas e
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aqueles que entravam para administrativos. Estes últimos movimentavam-se

mais cedo, mas ao fim de algum tempo deixavam de progredir na carreira.

Funcôes na área técnica implicavam uma espera maior nas progressôes

iniciais, mas para alguns significavam posteriores promocôes mais rápidas.

Foi ainda feita uma análise mais detalhada utilizando as grelhas

salariais em vez dos níveis de gestão. As intercorrelacôes entre nível salarial

anual, tipo de posicão na entrada e número de ocupacôes tidas, mostraram

que os níveis salariais nos primeiros anos se encontravam relacionados com

os níveis alcancados nos últimos anos, contudo as correlacôes eram fracas. As

correlacôes mais fortes foram detectadas nos anos adjacentes. As correlacôes

entre os últimos anos eram muito mais fortes que aquelas relativas aos anos

iniciais. As correlacôes também confirmaram os diferentes padrôes de

mobilidade na carreira por tipo de posicão na entrada.

As hipôteses relativas ao modelo competitivo foram testadas usando

uma análise de regressão hierárquica, técnica estatística que permite

determinar se os progressos iniciais na competicão determinam a progressão

na carreira. Os dados não suportaram o modelo de análise de progressão a

partir da histôria de carreira, pondo em causa o conceito de rrajectôria como

elemento estruturador dos níveis alcancados. Os desempenhos iniciais

poderão não prever os desempenhos ao longo da carreira. Os autores

encontraram, contudo, algumas correlacôes significativas entre o nível

alcan^ado na organizacão e os niveis de escolaridade.
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Modelo de carreira histôrica:

Variáveis que se associam á progressão na carreira

Estatuto

universitário

Avaliacôes

Departamento em que

se ínicia a carreira

Posicão â entrada

Promocôes iniciais

Desafios e desempenho

miciais

Mobilidade lateral

Polivalência e experiência

em áreas chave

Nível alcancado
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Os resultados do estudo de Forbes mostraram que as posicôes

("achievements") mais recentes eram as que melhor previam o sucesso

relarivo â mobilidade ascendente. As promocôes iniciais tinham pouco

impacto em comparacão com os últimos progressos na carreira, área de

formacão inicial e polivalência ao nível da experiência profissional, por áreas,

dentro da organizacão. Estas variáveis pareciam funcionar como sinais para

aqueles que tomavam as decisôes acerca das promocôes. Todas elas estavam

fortemente relacionadas com as posicôes alcan^adas na carreira, e em

conjunto explicavam cerca de 60% da variacão nos níveis profissionais

alcancados, apôs 11 anos na firma.

Modelo proposto por Forbes:

Variáveis que se associam â progressão na carreira:

Nível alcancado no

momento anterior

Nível alcancadoArea funcional inicial

Experiência profissional

por diferentes áreas funcionais
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O CASO DA CAIXA GERAL DE DEPÔSITOS

1. APRESENTAgÃO

1.1. Introducão

Traduzir-se-ão as especificidades da realidade portuguesa, bem como

as alteracôes nos comportamentos demográficos e nos comportamentos no

trabalho assinaladas anteriormente, em alteracôes nas carreiras e sistemas de

carreiras, no âmbito das organizacôes? Foi objectivo deste trabalho avaliar se

as alteracôes verificadas no mercado de trabalho porruguês teriam reflexo na

distribuicão de oportunidades numa grande empresa da área dos servicos. A

interrogacão sobre o processo tem dois níveis de problematizacão: os

projectos profissionais individuais; e os processos de integracão profissional,

oportunidades ocupacionais e de progressão na carreira.

Pretendeu-se, por um lado, avaliar que motivacôes orientaram a

integracão dos empregados ao servico na C.G.D. no mercado de trabalho, e

quais as aspiracôes e actuais expectativas de mobilidade, bem como avaliar o

grau de identificacão com o trabalho e com a profissão; por outro, detectar

tipos de percursos profissionais com base nas distribuicôes de oportunidades

inerentes a regularidades funcionais da prôpria organizacão. Desse trabalho

resultou, também, a identificacão de padrôes de mobilidade na C.G.D, bem

como da estrutura do seu mercado de trabalho, constituindo elementos

fundamentais para a compreensão do sistema de oportunidades na

organizacão. Não se pretendeu explicar os processos de tomada de decisão

relativos âs promocôes, mas apenas analisar a forma como se processam as
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evolucôes na carreira e as oportunidades de mobilidade intra-organizacional,

ainda que a partir das relacôes estatísticas seja possível fazer algumas

inferências acerca desses processos.

1.2. Grupos funcionais, níveis de retribuicão e carreiras na C.G.D

Os trabalhadores da C.G.D, tal como os das outras instituicôes de

crédito, são enquadrados em quatro grupos, consoante as funcôes que

desempenham: grupos I, II, III e IV. As carreiras observadas pertencem todas

ao grupo profissional I, com excepcão dos empregados que iniciaram carreira

noutros grupos profissionais (II, Hí, IV) mas que alcancaram o grupo I ao

longo do período em estudo. Este grupo integra, de acordo com o Acordo

Colectivo de Trabalho Vertical, "os trabalhadores qualificados que exercem

actividades prôprias das Instituicôes de Crédito (funcôes comerciais,

administrativas e técnicas) e aqueles cujas funcôes exijam uma elevada

qualificacão técnico-científica". O grupo integra ainda categorias profissionais

com funcôes específicas ou de enquadramento e sem funcôes específicas ou

de enquadramento. Os níveis mínimos e máximos variam para o 1° tipo entre

6 a 18 , e para o 2° de 4 a 10, de acordo com o último ACT. As funcôes de

enquadramento dizem respeito âs chefias da carreira administrativa sem um

nível de qualificacão exigível bem definido. As funcôes específicas são

categorias intermédias, que não são consideradas administrativas, nem

técnicas. As administrativas são consideradas categorias indiferenciadas, que

não requerem conhecimentos específicos.
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Quer o leque dos níveis de retribuicão por funcôes em câáâ grupo

funcional, quer os níveis mínimos e máximos relativos a todas as categorias

em geral foram sendo alterados ao longo do período em análise, assim como

o foram as diversas designacôes das categorias profissionais. Acresce a

extincão de algumas categorias profissionais e a criacão de outras, bem como

a atribuicão de novas funcôes. Passa-se a exemplificar algumas destas

situacôes.

• Crédito Popular
- Pico de actividade nos anos 70 a 80; posteriormente

foram extintas as categorias e os empregados foram reintegrados em

agências.

• Câmbios - Abertura dos mercados cambiais em 1/10/1985; aparece a

figura do cambista. Anteriormente os câmbios eram definidos pelo Banco

de Portugal, daí o tão tardio aparecimento desta carreira.

• Técnica - Na década de 90, mais concretamente em 1994, procede-se â

criacão de Unidades Técnico Comerciais (U.T.C), no âmbito de uma

política de descentralizacão na empresa, o que conduziu â criacão na

carreira técnica de funcôes técnico - comerciais representando, em termos

de política de carreiras, um acréscimo qualitativo para esta carreira. As

responsabilidades inerentes a estas funcôes consistem no apoio técnico âs

gerências.

• Inspeccão
- Já existia em 1975 e cresceu recentemente com a crescente

expansão do n
°

de agências.
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• Formacão - As funqôes na área da formacão também já existiam no período

a que se reporta o início desta investigacão. Foi uma área que se

desenvolveu fortemente a partir de meados da década de 80 com o

reconhecimento da formacão profissional enquanto instrumento de gestão.

• Administrativa - A carreira administrativa até 1990 ia do nível 3 ao 9. A

partir de 1/8/1990 tem início no nível 4. Em 1992/93 surge a figura de

gestor de cliente, com novas funcôes na área dos Particulares e do

atendimento preferencial para as gamas média/alta e alta. A carreira foi

formalizada em 1996, e entra-se directamente para o nível 6 da grelha

salarial praticada.

As sucessivas redefinicôes dos níveis de retribuicão por categorias

permitem avaliar a evolucão da importância relativa das categorias e carreiras

ao longo do tempo; tome-se o exemplo da carreira informática e de inspeccão:

Evolucão dos níveis de retribuicão para algumas funcoes:

FUNgÔES 1978 1995

Director (de Servicos) 16-18 16-18

Director Adjunto 15-16 15-16

Subdirector 13-14 14-15

Chefe de Servico 12-13 12-14

Assistente de Direccão 11-12 11-14

Subchefe de Servico 11 10-13

Chefe de Seccão 9-10 10-12

Consultor 15-18 16-18

Adjunto Técnico 13-14 14-15
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FUNgÔES 1978 1995

Assessor 13 13

Assistentes Técnicos 9-12 9-12

Técnico Tirocinante 7-8 8

Analista/Programador 7-14 11-17

Operador 6-10 8-13

Analista 7-14 11-17

Agente O.M 6-8 8-12

Inspector 9-13 11-18

Subinspector 7-9 9-11

Auxiliar de Inspeccão 5-6 7-10

Gerente 9-13 11-14

Subgerente 8-12 11-12

Administrativo 3-9 4-10

Medir a progressão na carreira num estudo longitudinal de cerca de 20

anos com base nas áreas funcionais implica dificuldades inerentes â definicão

de momentos histôricos na organizacão que terão implicado restruturacôes e

mudan^as organizacionais. É necessário ter em linha de conta que a

distribuicão da importância de áreas funcionais varia ao longo do tempo,

acompanhando as mudancas nas exigências de qualificacôes técnicas nas

empresas, ou o tipo de estratégias de implantacão no mercado, que pode

passar pela expansâo da rede de agências ou pelo investimento na formacão e

reciclagem dos recursos humanos, entre outros. Dadas as transformacôes que

as diversas categorias e níveis de retribuicão foram sofrendo ao longo do

período em análise, enquadraram-se as categorias em carreiras profissionais,

"
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organizadas e diferenciadas por áreas funcionais, ou tipo de funcôes. A

agregacão de categorias em áreas funcionais ou carreiras tem a desvantagem

de tornar o estudo sobre a mobilidade organizacional menos preciso. Muita

da mobilidade encontrada nas organizacôes dá-se no âmbito de áreas

funcionais, e muitos empregados fazem carreira sem nunca mudarem de

ocupacão, o que significa que não são detectados determinados tipos de

mobilidade. Seria, contudo, muito complexo trabalhar todos os meandros e

relacôes entre as dezenas de categorias encontradas na C.G.D, tal como a

importância relativa de muitas delas não seria significativa.

A evolucão do efectivo na C.G.D esteve condicionada por factores de

natureza histôrica e contextual. O elevado índice de crescimento do efectivo

total de 1960 até 1983, ainda que ligado ao crescimento da rede de agências,

está também associado â integracão na empresa de empregados bancários

oriundos das ex-colonias, tendo como consequência um aumento de efectivos

na Direccão de Pessoal, bem como para as áreas informáticas. Verifica-se a

partir daí, uma tendência decrescente que se acentua a partir de 1988, sendo o

resultado de um novo modelo de gestão de racionalizacão administrativa e

redimensionamento das áreas operacionais, bem como da informatizacão dos

sistemas, no âmbito de uma política de internacionalizacão e modernizacão,

relativamente a produtos, servicos e introducão de novas tecnologias.
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Evoluqão total do efectivo na C.G.D ao longo de 33 anos:

ANOS ADMISSÔES SAÍDAS EFECTIVO IND. ROTAQÃO TX. ADMISSAO TX.SAÍDA TX.ADM.-TX

SAlDA

1960 47 1 1237 3,9 3,8 0,08 3,7

1961 62 1 1298 4,9 4,8 0,08 4,7

1962 63 1 1360 4,7 4,6 0,07 4,6

1963 65 1425 4,6 4,6 0,00 4,6

1964 97 1522 6,4 6,4 0,00 6,4

1965 156 6 1672 9,7 9,3 0,36 9,0

1966 233 12 1893 12,9 12,3 0,63 11,7

1967 167 2 2058 8,2 8,1 0,10 8,0

1968 221 4 2275 9,9 9,7 0,18 9,5

1969 141 2 2414 5,9 5,8 0,08 5,8

1970 157 5 2566 6,3 6,1 0,19 5,9

1971 258 3 2821 9,3 9,1 0,11 9,0

1972 126 3 2944 4,4 4,3 0,10 4,2

1973 369 20 3293 11,8 11,2 0,61 10,6

1974 614 43 3864 17,0 15,9 1,11 14,8

1975 548 98 4314 15,0 12,7 2,27 10,4

1976 928 88 5154 19,7 18,0 1,71 16,3

1977 671 40 5785 12,3 11,6 0,69 10,9

1978 376 59 6102 7,1 6,2 0,97 5,2

1979 592 68 5626 10,0 8,9 1 ,0.3 7,q

1980 658 92 7200 10,4 9,1 1,28 7,9

1981 493 146 7549 8,5 6,5 1,93 4,6

1982 1024 113 8482 13,4 12,1 1,33 10,7

1983 92u 137 9274 11,5 10,0 1,48 8,5

1984 257 124 9401 4,1 2,7 1,32 1,4

1985 362 109 9654 4,9 3,7 1,13 2,6

1986 295 127 9822 4,3 3,0 1,29 1,7

1987 289 158 9953 4,5 2,9 1,59 1,3

1988 135 185 9903 3,2 1,4 1,87 -0,5

1989 215 302 9816 5,3 2,2 3,08 -0,9

1990 282 193 9905 4,8 2,8 1,95 0,9

1991 283 233 9955 5,2 2,8 2,34 0,5

1992 408 428 9935 8,4 4,1 4,31 -0,2

1993 268 5-15 9o58 8,4 2,8 5,64 -2,9
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De seguida apresentam-se os valores referentes â taxa de crescimento

do efectivo:

ANO EFECTIVO evolucão DO

EFECTIVO

EVOL. %

1960 1237

1961 1298 60 4,9%

1962 136() 61 4,8%

1963 1425 64 4,8%

1964 1522 96 6,8 "v,

1965 1672 149 9,9%

1966 1893 220 13,2%

1967 2058 164 8,7%

1968 2275 216 10,5%

1969 2414 138 6,1 %

1970 2566 151 6,3%

1971 2821 254 9,9%

1972 2944 122 4,4%

1973 3293 348 11,9%

1974 3864 570 17,3%

1975 4314 449 11,6%

1976 5154 839 19,5%

1977 5785 630 12,2%

1978 6102 316 5,5%

1979 662n 523 8,6%

1980 7200 573 8,7%

1981 7549 348 4,8%

1982 8482 932 12,4%

1983 9274 791 9.3%

1984 940! 126 1,4%

1985 9654 252 2,7%

1986 9822 167 1,7%

1987 9953 130 1,3%

1988 9903 -51 -0,5%

1989 9816 -88 -0,9%

1990 9905 88 0,9%

1991 9955 49 0,5%

1992 9935 -21 -0,2%

1993 9658 -278 -2,8%

1994 9583 -76 -0,8%

1995 9806 222 2,3";,

1996 10055 248 2,5%
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A tendência para a reducão do número de efectivos nos últimos anos não se

fez acompanhar de um decréscimo no número de agências, tal como se pode

verificar no quadro seguinte:

ANO N
°
BALCOES EVOL. N ° BALCÔES EVOL. %

1975

1976

1977

1978 156

1980 176

1981 223 47 27%

1982 283 60 27%

1983 300 17 6%

1984 325 25 8%

1985 340 15 5%

1986 342 2 1%

1987 354 12 4%

1988 363 9 3%

1989 401 38 10%

1990 414 13 3%

1991 453 39 9%

1992 478 25 6%

1993 492 14 3%

1994

1995

Se nos primeiros anos a evolucão do efectivo acompanha o crescimento

da rede de agências, a partir de 1984, os valores do efectivo total decrescem

em termos relativos, ao passo que se mantém a expansão da rede de agências.

A contencão do número de efectivos total, por oposicão ao crescimento

do número de efectivos em áreas ligadas ås agências, tem consequências nas

oportunidades criadas em algumas carreiras - nomeadamente comercial

(gerência), técnica (técnico-comercial), adniinistrativa, enquadramento (chefe

e subchefe administrativo) e informática (DOI) -

e, consequentemente na
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diminuicao de oportunidades noutras carreiras, como é o caso de algumas

funcôes ao nível das Direccôes Centrais, o que por sua vez está associado ao

fenômeno da informatizacão dos sistemas e serviqos.
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1.3. Metodologia

Esta investigacão recorreu a dois tipos principais de fontes:

I. Base de dados da Caixa Geral de Depôsitos

II. Inquérito a uma amostra do pessoal ainda ao servico na C.G.D

I. Com base numa periodizacão da histôria da Caixa Geral de

Depôsitos, pretendeu-se descrever e interpretar historicamente os processos a

detectar, dado que as relacôes entre as variáveis, tal como os prôprios

arranjos organizacionais, sofrem alteracôes ao longo do tempo, e sô a

comparacão temporal permitiria compreender e dizer dessas relacôes. A

evolucão da instituicão determina diferentes contextos organizacionais que

conduzem a restruturacôes funcionais, profissionais, e que levam a alteracôes

nas práticas de recrutamento e de pessoal, condicionando as oportunidades

de emprego e a criacão de postos de trabalho, gerando assim diferentes

oportunidades profissionais e determinando a mobilidade na organizacão.

Partindo do princípio de que os diferentes períodos histôricos definem

os diferentes contextos organizacionais, foi feita uma análise longitudinal,

com base nas admissôes de 1975 a 1995 a partir da base de dados da C.G.D.

As coortes de funcionários admitidos em cada ano foram agregadas duas a

duas e foram definidos intervalos de quatro anos para as observacôes, sendo

que a 2a coorte de cada agregacão tem sempre menos um ano de antiguidade

na empresa que a l'\ Por exemplo, os dados relativos ás admissôes de 1975 e

1976 encontram-se agregados. Os movimentos dessa coorte são analisados em

1979, 1983, 1987, 1991 e 1995. Em 1983, os empregados admitidos em 1975 têm
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8 anos de antiguidade na empresa, ao passo que os de 1976 têm apenas 7 anos

de antiguidade. Foi utilizado o nível salarial mais alto alcancado no ano a

observar.

Frequência do número de empregados, por coorte e sexo (para

observacão das distribuicôes por nível e carreira relativas a cada coorte

consultar anexo).

Homens Mulheres Total

1975/76 635 J 399 1034

1977/78 649 274 | 923

1979/80 714 399 1113

1981/82 907 451 1358

1983/84 678 390 1068

1985/86 365 211 576

1987/88 317 178 495

1989/90 302 250 552

1991/92 612 493 1105

1993/94 605 _|_ 670 1275

1995 304 414 718

Os motivos que estão por detrás destas opcôes metodolôgicas resultam

de que: (1) fazer uma análise por coortes permite controlar as variacôes entre

coortes e sublinhar as particularidades de cada uma (2) em alguns anos, as

admissôes não foram em número suficiente para permitirem uma

desagregacao por categorias e níveis, o que conduziu â agregacão bi-anual de

admissôes; (3) dada a agregacão das coortes, e por questôes ligadas a critérios

de uniformizacão, poder-se-ia ter utilizado como medida de mobilidade o

tempo médio em cada posicão. No entanto, a diversidade que decorreria da

observacão de trajectôrias em 20 anos de estudo seria tão elevada que nos
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pareceu que a definicão de momentos de observacão fornecia a especificidade

temporal necessária â comparacão de séries entre coortes e â deteccão dos

processos de evolucão das distribuicôes em cada uma das coortes.

Com base nas nocôes de m'vel salarial e de categoria profissional,

distinguiu-se o conceito de progressão na carreira do conceito de promocão.

Este último diz respeito a uma evolucão entre categorias, enquanto a evolucão

numa mesma categoria representa apenas a passagem a um nível mais alto.

As progressôes foram definidas como os movimentos de um nível mais baixo

para um outro nível mais elevado, independentemente das categorias.

Tendo por base o conceito de M.T.I. e o modelo proposto por Forbes &

Piercv, acrescentando-lhe a variável género, chegou-se ao seguinte corpo de

hipôteses:

Hipôteses de trabalho:

1. Os níveis â entrada determinam as posicôes alcancadas na carreira;

2. O tipo de recrutamento, nomeadamente o recurso a recrutamento interno

ou externo, por funcôes, em variados momentos no tempo determina o tipo

de oportunidades criadas na empresa;

3. Existem posicôes de "assessment", i.e., posicôes que funcionam como

portas de entrada para determinadas posicôes;

4. O acesso a posicôes correspondentes a níveis mais elevados é determinado

pelos niveis de escolaridade, sendo que o grau de escolarizacão funciona

como credencial de acesso a determinadas categorias;
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5. A polivalência funcional favorece a progressão na carreira;

6. A partir de determinadas posicôes instala-se a diferenciacão entre homens

e mulheres;

7. É de esperar uma maior igualdade na distribuicão de mulheres e homens

nas coortes mais recentes;

8. Existem padrôes de mobilidade intra-organizacional, e diferem entre

homens e mulheres.

II. Inquérito a uma amostra do pessoal ainda ao servico na C.G.D

O inquérito por questionário teve duas linhas de orientacão, guiadas

por dois objectivos: por um lado, com base nos elementos encontrados na

primeira fase do trabalho, tentar compreender as percepcôes dos agentes

sociais acerca das lôgicas inerentes â organizacão dos sistemas de carreiras. O

objectivo consistiu em tentar encontrar, ao nível dos discursos, elementos que,

por si, servissem para legitimar a prôpria ordem relativamente â forma como

se processa a evoluqão na carreira. Para isto construiu-se um questionário

relativo âs percepcôes de mobilidade profissional na empresa.

Por outro lado, pretendeu-se conhecer algumas aspiracôes e

expectativas relativamente âs carreiras profissionais dos inquiridos. Esta

constitui a primeira parte do questionário, composta por 10 questôes.
O grau

de centralidade do trabalho nas identidades feminina e masculina é

fundamental para perceber o envolvimento no trabalho e os investimentos

que os indivíduos estão dispostos a fazer na carreira. Supondo a existência de
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diferentes padrôes e tipos de envolvimento no trabalho e na família, foi nosso

objectivo identificar que variáveis determinavam essas eventuais diferencas, e

se se traduziam em diferencas nos percursos profissionais.

Em termos geracionais, importava compreender até que ponto as

alteracôes normativas e de valores relativamente aos papéis na família e no

emprego produziram mudancas nos comportamentos no emprego; e se as

diferentes geracôes teriam atitudes distintas relativamente ao trabalho e â

família, e comportamentos diversos nos papéis familiares e no emprego. As

diversas exigências profissionais foram enquadradas em termos de ciclo de

vida.

Na comparacão entre trajectos profissionais de homens e mulheres na

empresa interessava, não a comparacão entre as variadas situacôes familiares,

nomeadamente suporte familiar, mas sim qual o envolvimento familiar e

profissional dos indivíduos. Pretendeu-se observar se os padrôes de

envolvimento evoluíram no sentido de uma maior simetria relativamente ao

envolvimento familiar e profissional por sexo, ou se se mantêm relacôes de

sentido mais assimétrico, nomeadamente maior envolvimento profissional

por parte dos homens e maior envolvimento familiar por parte das mulheres,

ou se há diferencas entre geracôes de homens e mulheres.

• Por envolvimento no trabalho entende-se uma resposta psicolôgica

ao actual papel no trabalho; o grau com que o sujeito se identifica

psicologicamente com o seu trabalho. O termo carreira implica envolvimento

psicolôgico e empenho no trabalho. R. N. Kanungo (1982), distingue,
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relativamente ao envolvimento no trabalho, dois contextos de envolvimento:

contexto de trabalho específico e contexto de trabalho generalizado. O

primeiro diz respeito â identificacão e envolvimento de um indivíduo com a

sua actual profissão, o segundo, com a centralidade do trabalho na sua vida.

Trata-se de uma cren^a normativa acerca do valor do trabalho em si. Esta

distincão conceptual levou o autor a construir dois instrumentos de avaliacão:

o questionário de envolvimento com a actual profissão e o questionário de

envolvimento com o trabalho.

• O envolvimento familiar tem a ver com o grau com que um

indivíduo se identifica psicologicamente com os papéis familiares, a

importância desses mesmos papéis para a sua auto-imagem e auto-conceito

(auto-concept) ,
e o empenho dos indivíduos relativamente aos papéis (Sara

Yogev & Jeanne Brett, 1985). As autoras construíram uma escala de

envolvimento familiar. A escala é construída a partir de dois papéis: o de

esposo(a), e o de pai/mãe. Os items são medidos a partir de uma escala de

Likert de cinco pontos ordenada de "discordo totalmente" a "concordo

plenamente". Foi ainda construída uma escala de atitudes relativas aos

papéis, com items referentes âs cargas no trabalho e na família. Os items

foram medidos numa escala de resposta de Likert de cinco pontos, ordenada

de "quase sempre" a "nunca".
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As hipôteses orientadoras desta fase de investigacão foram
as seguintes:

1. A centralidade do trabalho na constituicão das identidades varia entre

homens e mulheres;

2. A família é um elemento central na formacão da identidade feminina;

3. Homens e mulheres perspectivam as suas carreiras profissionais de

diferentes formas;

4. As diferentes geracôes têm formas diversas de encarar a actividade

profissional;

5. As representacôes e expectativas relativamente ao emprego e â progressão

na carreira têm sofrido alteracôes ao longo do tempo.
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2. OS PADRÔES DE MOBILIDADE

2.1. Tendências de conjunto

A posicão final na carreira constitui a variável dependente do modelo

referente â progressão na carreira. Esta posicão é-nos dada pelo nível salarial

alcancado no último período em observacão. A variável - nível salarial - é

observada em vários momentos para cada coorte, e parte-se do pressuposto,

que a posicão em cada um desses momentos determina a posicão final. O

modelo apresenta uma ordem causal entre as várias variáveis independentes

definidas em funcão do momento de observacão, na medida em se trata de

um modelo histôrico.

Período

1

—♦
Período

2

—►
Período

3

—►
Período

4

—►
Período

5

< ►
Período

6

As diferentes variáveis estão correlacionadas entre si. Cada variável

independente não sô tem um determinado efeito sobre a variável dependente,

como também sobre as variáveis subsequentes. A intensidade dessas relacôes

pode variar de coorte para coorte e de momento para momento.

Os coeficientes de correlacão de Pearson mosrraram que os diferentes

momentos estão positivamente associados, mas que a relacão é mais intensa

entre um determinado momento e o momento imediatamente anterior. Tal

como seria de esperar, dados os efeitos indirectos
e os efeitos acumulados das

diferentes variáveis, o efeito mais intenso na variável dependente é o da
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variável imediatamente anterior. Veja-se o exemplo relativo å coorte de

1975/76:

Perl Per2 Per3 Per4 Per5 Per6

Período 1 0,64 0,54 0,50 0,46 0,43(18,0%)

Período 2 0,59 0,59 0,57 0,54(29,2%)

Período 3 0,88 0,81 0,75(56,3%)

Período 4 0,92 0,86 (74,0%)

Período 5 0,94 (88,4%)

De acordo com os coeficientes encontrados, 18% da variacão da

variável dependente pode ser explicada pelo nível â entrada. Variacôes em

qualquer uma das variáveis podem explicar as variacôes na variável

dependente. Foi assim crucial avaliar a independência e a intensidade dos

efeitos de cada variável sobre a variável dependente. Para isso, recorreu-se ao

método das correlacôes parciais, que neutraliza o efeito das outras variáveis

consideradas. Pretendeu-se, simultaneamente, testar os modelos de

Rosenbaum (1979, 1984; cit: Forbes e Piercy, 1991) e de Forbes (1987; cit:

Forbes e Piercy, 1991) relativos, respectivamente, âs progressôes iniciais e âs

últimas progressôes enquanto factores determinantes dos niveis alcancados

no final da carreira. O objectivo era detectar momentos temporais que

definissem tipos de percursos na instituicão, controlando o efeito das

primeiras e das últimas progressôes na mobilidade intra-organizacional.

Seguidamente apresentam se os coeficientes de correlacao parcial para

todas as coortes, que representam os efeitos directos de uns períodos sobre os

52



O Caso da Caixa Geral de Depôsitos

outros, controlando o efeito dos períodos anteriores. Não foram consideradas

as correlacôes abaixo de 0,2.

75/76

V\~. 1=7^1

—1

Período 1

Tl 2=41.0%

Período 2

r?3.1_U.4"-

Período 3

r?4.'.>rø.6%

Períc do 4

T45. 123=53.2%

Períc do5

r*"fU234=5o.5%

Período 6

77/78 Período 1

Î-2=S0.9%

Períc do2

-__.1=26.9",.

Período 3

rM.12=66.9<1.o

Períc do 4

r4"".1 21=49.9".

Período 5

IS-.12_-4=60.1"<o

Período 6
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79/80 Período 1

112-74.9°,.

Período 2

-23.1=44.4".

Período 3

-""■4.12=53.45°..

Período 4

r_.123-él.9,,_

Período 5

81/82 Período 1

1*12=81 .9*-

Período 2

153.1=23-.-" i

Perí( do 3

Î-4.12-3S.7*"-

Períc do 4

*f_.123=7*5.5''-

Período 5

83/84 Período 1

_-2=_5.6°S

Períc do2

-23,1 =14-5".

Período 3

t_4.12=3».7"'-

Períc do 4

54



0 Caso da Cai.xa Geral dc Dcpôsitos

85/86

1*1 3.2-4.34'

—•

Período 1

""_2=S9.6%

Período 2

123.1 =12.4%

Perí.'do 3

1*34.12=62.3%

Período 4

87/88 Período 1

1"12=S5.9%

Período 2

Períi do 3

123.1=573%

89/90 Período 1

1.2-89.0*,.

Período 2

_3.1=57_<%

Períí do 3

91/92 Período 1

112=873%

Período 2

q.yq. Período 1

nz-94_%

Período 2
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Tal como se pode observar, e ao contrário daquilo que os coeficientes

de correlacão de Pearson indicavam, o único momento que tem um efeito

directo sobre a variável dependente, e explica entre 39% e 76% a variacão no

nível alcancado na carreira, é o momento imediatamente anterior. Todas as

outras relacoes directas com a variável dependente, para esta coorte, foram

refutadas.

Calculou-se, ainda, a correlacão parcial entre o nível atingido no fim

do período em estudo e o momento anterior controlando todos os momentos

prévios, bem como a correlacão entre o último período e os momentos

anteriores, controlando o período imediatamente anterior. Por exemplo, para

a coorte de 75/76, calculou-se a correlacão entre o período 6, equivalente a

1995 e os 4 períodos anteriores, controlando o período de 1991.

Seguidamente, a correlacão entre o período 6 e o período imediatamente

anterior - 1991 - controlando os 4 períodos anteriores.

Os resultados relativos ao controlo do efeito das primeiras e das

últimas progressôes na posicão final permitiram confirmar o modelo de

Forbes (1987; cit: Forbes e Piercy, 1991) que aponta as últimas progressôes

como factores determinantes dos níveis alcancados no final da carreira. Os

resultados mostraram que as posicôes ("achievements") mais recentes eram

as que melhor previam o sucesso relativo â mobilidade ascendente. As

promocôes iniciais têm pouco impacto em comparacão com os últimos

progressos na carreira. O modelo histôrico não parece ter capacidade

explicativa suficiente para fundamentar o modelo de análise de progressâo,

pondo em causa, em parte, o conceito de trajectôria como elemento
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estruturador dos níveis alcancados. Contudo, detectou-se, para as seis

primeiras coortes, um período competitivo, na acepcão de Rosenbaum. As

correlacôes encontradas entre o período 2 e 3, para estas coortes, são bastante

inferiores âs correlacôes parciais entre os outros períodos, como se pode

verificar nos diagramas. Estes resultados apontam para períodos de natureza

mais competitiva, em que o nível alcancado depende menos do nível

imediatamente anterior e mais de decisôes de natureza arbitral e,

eventualmente, meritocrática. Na globalidade, o tipo de progressão

encontrado indica um modelo de carreira sem momentos de viragem

decisivos, caracterizado por períodos ou momentos em que o leque de

oportunidades se abre, de tempos em tempos, como adiante se verá.

Correlacionou-se também a posicão alcan^ada na carreira, quer em

termos de nivel salarial, quer em termos de categoria profissional, com a

variável sexo. A associacão entre as variáveis não é, para todas as coortes e

para todos os momentos, estatisticamente significativa. Os resultados

apontam para um modelo de progressão muito similar entre homens e

mulheres.

Recorreu-se ã técnica estatistica da regressão múltipla que permitiu,

não sô determinar a proporcão total da variacão explicada pelo conjunto das

variáveis consideradas no modelo, como também, e tendo por base os pontos

de origem e os declives, controlando a variável género, aferir da

probabilidade de progressão de uns e outros. A análise da regressão foi feita
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com o recurso a um método de passos que permite estimar qual a variável

que tem um efeito maior sobre a variável dependente, seguidamente, qual

acrescenta mais â previsão com a Y variável já na equacão, até que mais

nenhuma variável contribua significativamente para a explicacão do modelo.

Neste tipo de método, torna-se necessário controlar o valor dos coeficientes

de correlacão ( R ), uma vez que estes aumentam significativamente â medida

que é introduzida cada nova
variável. O problema está em que a la variável a

entrar na equacão tem uma contribuicão desproporcionalmente maior,

porque é inicialmente tratada como não estando correlacionada com

nenhuma outra. Neste caso é necessário observar os coeficientes Beta para ver

se a influência de cada variável se altera assim que as outras entram na

equacão. Este tipo de coeficientes deriva dos coeficientes de regressão,

standardizando-os, e estima a conrribuicão independente de cada variável

para a previsão, controlando a sobreposicão com todas as outras variáveis na

equacão. Nas coortes em que se considerou um maior número de variáveis na

equacão, não se detectaram alteracôes significativas nos coeficientes de

correlacão. No que diz respeito aos coeficientes Beta, apenas na coorte de

77/78 se notou um decréscimo relativo no peso da variável independente

para a explicacão do nível de retribuicão encontrado, em que o quarto

período representa algum peso. As variáveis consideradas
na equacão, para

cada coorte, foram os seguintes:

COORTE HOMENS B MULHERES B

1975/76 Per 5 (período dnterior) 0.95 Per 5 (período anterior) 0.91

1977/78 Per 5 (períodt*) anterior) 0.97 Per 5 (periodo anterior)

Per 4 e 5

0.91

0.69
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COORTE HOMENS 13 MULHERES 6

1979/80 Per 4 (período anteríor)

Per 1 e 4

0.93

0.96

Per 4 (período anterior)

Per 1 e 4

Per 1, 2 e 4

0.90

0.95

0.92

1981/82 Per 4 (período anterior) 0.95 Per 4 (período anteríor)

Per 2 e 4

0.94

0.91

1983/84 Per 3 (período anteríor) 0.82 Per 3 (período anterior) 0.69

1985/86 Per 3 (período anterior) 0.93 Per 3 (período anteríor) 0.94

1987/88 Per 2 (período anteríor)

Per 1 e 2

0.89

1.21

Per 2 (período anteríor)

Per 1 e 2

0.93

1.29

1989/90 Per 2 (período anterior)

Per 1 e 2

0.97

1.08

Per 2 (período anterior)

Per 1 e 2

0.97

1.12

1991/92 Per 1 (único período

anterior)

0.94 Per 1 (único período

anteríor)

0.93

1993/94 Per 1 (único período

anterior)

0.98 Per 1 (único período

anterior)

0.96

Para todas as coortes, estimou-se o momento imediatamente anterior como

aquele que tem o maior efeito sobre a variável dependente. Para algumas

delas, considera-se que também outros períodos contribuem para explicar a

variacão no nível alcancado. Isto sucede com mais frequência nas mulheres,

com destaque para as coortes de 1977/78, 1979/80 e 1981/82. Os R2, que

representam os coeficientes de determinacão e nos dão a proporcão da

variacão explicada pela recta de regressão, apresentam para todas as coortes

valores médios na ordem dos 67.2% no caso dos homens, e de 60.8?'. no das

mulheres. Os resultados da estatística F, que permite aferir a significância do

R2, possibilitaram rejeitar a hipôtese nula de não associacão entre as variáveis

e confirmar a adequacão da linha de regressão aos dados.

A recta de regressão permitiu ainda prever a distribuicão das posicôes

a chegada, para cada nível no momento anterior.
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homens a b R2 mulheres a b R2

1975/76 1,17 0,95 0.90 1975/76 1,22 0,96 0.84

1977/78 0,71 0,96 0.95 1977/78 0,64 0,97 0.83

1979/80 1,83 0,92 0.86 1979/80 1,58 0,95 0.81

1981/82 0,90 0,96 0.91 1981/82 0,74 0,97 0.89

1983/84 1,61 0,96 0.67 1983/84 1,03 1,02 0.48

1985/86 1,14 0,93 0.87 1985/86 0,77 0,96 0.87

1987/88 1,17 1,02 0.80 1987/88 0,62 1,09 0,87

1989/90 0,72 0,99 0.95 1989/90 0,35 1,02 0.94

1991/92 1,19 1,03 0.88 1991/92 0,93 1,07 0.86

1993/94 0,44 1,00 0.95 1993/94 0,19 .105 0.93

Sendo que b representa o declive da recta, indicando a magnitude da

mudan^a em y (variável dependente) para uma dada alteracão na variável

independente, e a o ponto de origem. Este exemplo, reporta, mais uma vez, á

coorte de 1975/76:

PONTOS DA RECTA DE REGRESSÃO

-HOMENS

A MULHERES

5 10 15 20

X = NÍVa N0 FERÍODO ANTERIOR

Pelo que se observa, não há diferencas significativas na distribuicão das

probabilidades de progressão entre homens e mulheres. Pode-se, no entanto,

constatar que ainda que os valores sejam muito semelhantes para os dois

sexos, há uma pequena nuance, ainda que muito discreta - os valores dos
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declives relativamente ås mulheres são, para todas as coortes, mais elevados;

os pontos de origem são, na maioria dos casos, superiores no caso dos

homens, â excepcão da coorte de 1975/76. Significa isto que as mulheres que

alcancam os níveis mais elevados da hierarquia têm tantas ou mais

probabilidades de progredirem que os homens.

Passando, no entanto, a uma análise da distribuicão de pontos com o

recurso a diagramas de dispersão, observa-se que a probabilidade de

concentracão de homens nos níveis de topo é superior â das mulheres, para

todas as coortes, o que não afecta os coeficientes de correlacão por sexos, que

não entram em conta com o número de indivíduos em cada posicão.

Apresenta-se, de seguida, um exemplo relativo â coorte de 1977/78:

10

CD

CD Diagrama de Dispersão 1977/78

Homens

10 12 14 16 18

Respondent's level in 1993

Rsq = 0,9523
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lo

O)

O. Diagrama de Dispersão 1977/78

Mulheres

(/)

___. Rsq=* 0,8319
8 10 12 14 16 1

Respondent's level in 1993

Quando se passa a uma comparacão por coortes (consultar anexo respeitante

aos diagramas de dispersão), transparecem algumas diferencas. A

distribuicão pelas posicôes varia entre algumas delas, o que vem reforcar o

peso que cada coorte tem no percurso e posicão alcan^ada pelos indivíduos.

Se, de facto, e como já foi visto, é o momento imediatamente anterior que

melhor prevê o comportamento da variável dependente, não pode ser posto

de parte o contributo que a análise por coortes dá para a compreensão das

oportunidades de progressão na carreira. Sendo que, todos os diagramas de

dispersão se reportam a um mesmo ano de observacão, i.e., ao último ano dos

períodos em análise - 1995, e dadas as diferencas por coorte, entâo, o facto de

se ser admitido num determinado ano poderá influir no tipo de carreira que

se fará dentro da empresa.
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2.2. Níveis de escolaridade e oportunidades de carreira

O modelo de progressão previa que as habilitacôes académicas

determinariam a posicão alcan^ada na carreira. Por motivos de natureza

temporal, visto que a base de dados com essa informacão sô foi

disponibilizada pela C.G.D., duas semanas antes da conclusão da

investigacão devido ao prolongamento do processo de actualizacão das

habilitacôes nas fichas dos empregados, apresenta-se um estudo parcelar

relativo â associacão desta variável com a posicão alcancada na carreira.

Embora saibamos que os perfis de progressão se alteraram com o passar dos

anos, não foi possível proceder a uma análise comparativa por coortes e por

diferentes períodos de observacão, mas tão somente a uma análise das

distribuicôes num dado momento temporal. Os dados relativos âs

habilitacôes foram trabalhados numa base de dados â parte, não tendo sido

possível proceder a um tratamento cruzado da informacão, uma vez que os

registos das habilitacôes não são fidedignos em termos de historico de

carreira, pelo que apenas o nível de escolaridade actual apresenta
um elevado

grau de confianca. Foi definido como período de observacão o ano de 1995, o

equivalente ao último período em observacão neste estudo. Existem cerca de

14% de casos omissos que resultam, na sua maioria, do facto de não ter sido

possível obter o registo de todos aqueles que entretanto saíram da empresa.

Os testes de associacão entre a posicão alcan^ada na carreira, dada pelo

nível salarial e tipo de carreira no último momento de observacão, e o nível

de habilitacôes foram estatisticamente significativos. Não se encontraram
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diferencas significativas nas distribuicôes proporcionais de homens e

mulheres, considerando o total do universo. Apresentam-se de seguida as

tabelas de contingência referentes ao cruzamento da variável carreira com o

nível de habilitacôes, controlado por sexo.
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R_CAR. respondent' s career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for. .

SEXO respondent
'
s sex Value = 1 male

Count

Col Pct

R CAR

1

FungÔes Chefia

Téc./Espec.

3

Fungoes Administ

GRAU

9° ano

1

34

2,0

201

11,9

1451

86,1

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

Page 1 of 1

12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura ./Mestr.

2 3 \ 4 ! 5

49

3,0

6

1,5

325

19,6

1244

77,4

101

25,9

283

72,6

Col umn 1686 1608

Total 33,5 31,9

Chi -Square V

390

7,7

Vaiue

802,44485

770,68713

638,10963

2S

564

47,5

526

44,3

1188

23,6

7

4,2

116

69,0

45

26,8

168

3,3

Row

Total

194

3,8

1297

25,7

3549

70,4

5040

100,0

Significance

,00000

,00000

,00000

frlinimum Expected Frequency
-

6,467

R_CAR respondent' s career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for. .

SEXO respondent
'

s sex Value = 2 female

Count

Col Pct

GRAU

9

R CAR

1

FungÔes Chefia

Téc. /Espec .

3

Fungoes Administ

r6

59

4,8

1171

94,6

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

Page 1 of 1

ano 12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura ./Mestr.

15

1,7

53

6,1

7

2,5

48

17,0

804

92,2

227

80,5

Column 1238 872

Total 39,6 27,9

Chi -Square V

282

9,0

Value

556,42334

480,01601

415,01478

28

4,3

220

33,5

409

62,3

657

21,0

FF

3

3,7

51

63,0

27

33,3

81

2,6

Row

Total

61

1,9

431

13,8

2638

84,3

3130

100,0

Significance

,00000

,00000

,00000

Minimum Expected Frequency
-

1,579

Cells with Expected Frequency < 5 - 1 OF 15 6, 7%)

Number of Missing Observations : 1316



O Caso da Caixa Geral de Depôsitos

R_CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for. .

SEXO respondent's sex Value = 2 male

GRAU Page 1 of 1

Count

R_CAR
1

Fungôes Chefia

Téc. /Espec.

3

Fungoes Administ

Col umn

Total

Chi -Square

»° ano

1

34

17,5

201

15,5

1451

40,9

12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato t'JÎ'ã

2

49

25,3

315

24,3

1244

35,1

2

6

3,1

101

7,8

283

8,0

98

50,5

564

43,5

526

14,8

1686

33,5

1608

31,9

390

7,7

Value

1188

23,6

DF

./Mestr.

5

7

3,6

116

8,9

45

1,3

168

3,3

P.ow

Total

194

3,8

1297

25,7

3549

70,4

5040

100,0

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

802,44485

770,68713

638,10963

Significance

,00000

,00000

,00000

Minimum Expected Frequency
- 6,467

R_CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for. .

SEXO respondent's sex Value = 2 female

GRAU

Count

Row Pct 9° ano

Page 1 of 1

12° ano Bacharel Licencia Pos-grad

ato tura ./Mestr.

2 3 4 \ 5

R CAR

Fungôes Chefia

Téc. /Espec.

3

Fungoes Administ

Col umn

Total

Chi-Square

13,1

59

13,7

15

24,6

7

11,5

28

45,9

53

12,3

48

11,1

220

51,0

3

4,9

51

11,8

1171

44,4

1238

39,6

804

30,5

872

27,9

227

8,6

282

9,0

Value

409

15,5

657

21,0

DF

27

1,0

81

2,6

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

556,42334

480,01601

415,01478

Row

Total

61

1,9

431

13,8

2638

84,3

3130

100,0

Significance

,00000

,00000

,00000

Minimum Expected Frequency
- 1,579

Cells with Expected Frequency < 5 -

Number of Missing Observations: 1316

1 OF 15 ( 6,7
V'.

2%

"-

"Zt.V :.*•'•

■ s?
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R_CAR respondent' s career by SEXC

Controlling for. .

GRAU Habilitacoes academicas Value ~-: 1 9° ano

SEXO

Count

Exp Val ^male

Col Pct

1

R_CAR —^

1 34

Page 1 of 1

female

Row

2 Total

Fungôes Chefia

Téc. /Espec.

24,2

2,0%

201

149,9

11 9%

17,8

,6%

3 i 1451

Fungoes Administ 1511,9

86,1%

Col umn

Total

1686

57, 7.

59

110,1

4,8%

1171

1110,1

94,6%

42

1,4%

260

8,9%

2622

89, 7.

1238 2924

42,3% 100,0%

Chi-Square

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

Value

56,22968

60,33038

52, 73652

DF

2

2

1

Significance

,00000

,00000

,00000

Minimum Expected Frequency 17,782

R_CAR respondent' s career by SEXO respondent's sex

Controlling for. .

GRAU Habilitacoes academicas Value = 2 12° ano

SEXO Page 1 of 1

Count

male femaieExp Val

Col Pct

R CAR

Fungôes Chefía

Téc. /Espec.

1 2

49

41,5

3,0%

15

22,5

1,7%

315

238,6

19,6%

3 1244

Fungoes Administ 1327,9

77,4%

Col umn

Total

Chi -Square

1608

64,8%

Pearson

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

53

129,4

6,1%

804

720,1

92,2%

872

35,2%

Row

Total

64

2,6%

368

14,8%

2048

82,6%

2480

100,0%

Value

88,49472

99,32622

69, 79499

DF

2

Significance

,00000

,02222

,00000

Minimum Expected Frequency
- 22,503
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O Caso da Caixa Geral de Dc

R_CAR respondent's career by SEXO respondent's sex

Controlling for. .

GRAU Habilitacoes academicas Value = 3 Bacharelato

SEXO Page 1 of 1

Cour.t

Exp Val \male female

Col Pct Row

Total

R CAR

1 6 7 13

Fungôes Chefia 7,5 5,5 1,9%

1,5% 2,5%
'

2 101 48 149

Téc./Espec. 86,5 62,5 22,2%

25,9% 17,0%

3 283 227 510

Fungoes Administ
'

296,0 214,0 75,9%

72,6% 80,5%

Column 390 282 672

Tctal 58,0% 42,0% 100,0%

Chi-Square Value DF Significance

Pearson 7,92587 2 ,01901

Likelihood Ratio 8,07729 2 ,01762^
Mantel-Haenszel test for 3,45075 1 ,06322

linear association

Minimum Expected Frequency
- 5,455

R_CAR respondent's career by SEXO respondent's sex

Controlling for. .

GRAU Habilitacoes academicas Value = 4 Licenciatura

SEXO Page 1 of 1

Count I

Exp Val imale female

Col Pct Row

2 Total

R CAR

1 98 28 126

FungÔes Chefia 81,1 44,9
(

6,8%

8,2% 4,3%

2 564 220 784

Téc./Espec. 504,8 279,2 42,5%

47,5% 33,5%

3 526 409 935

Fungoes Administ 602,0 333,0 50,7%

44,3% 62,3%

Columu: 1188 657 1845

Total 64,4% 35,6% 100,0%

Chi-Square Value DF Significance

VeaVson' 56,30800 2 ,00000

Likelihood Ratio 57,05762 2 ,00000

Mantel-Haenszel test for 53,28404 2 ,00000

linear association

Minimum Expected Frequency
- 44,868
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R_CAR respondent's career by SEXO respondent's sex

Controlling for. .

GRAU Habilitacoes academicas Value = 5 Pos-grad. /Mestr .

SEXO

Count

Exp Val male

Col Pct

R CAR

Fungces Chefia

Téc. /Espec.

3

Fungoes Administ

Col umn

Total

Chi-Square

7

6,7

4,2%

Page 1 of 1

female

2

3

3,3

3,7%

Row

Total

116

112,7

69,0%

51

54,3

63,0%

45

48,6

26,8%

27

23,4

33,3%

168

67,5%

10

4,0%

167

67,1%

72

28,9%

249

32,5% 100,0%

Value FF Signíficance

Pearso::

Likelihood Ratio

Mantel-Haenszel test for

linear association

1,14112

1,12570

1,00075

,56521

,56958

,31713

Minimum Expected Frequency
-

3,253

Cells wíth Expected Frequency < 5 - 1 OF 6 ( 16,7%)

Number of Missing Observations: 1316
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0 Caso da Caixa Geral de Depositos

Do conjunto dos empregados com o grau de licenciatura, apenas 8,2%

dos homens e 4,3% das mulheres tem funcôes de chefia. A maioria dos

homens com este nível de habilitacôes desempenha func,ôes

técnicas/específicas, ao passo que apenas 33, 5 % das mulheres se encontra na

mesma posicão. Para níveis idênticos de habilitacôes académicas, as mulheres

apresentam, sempre, frequências superiores em funcôes administrativas. As

diferencas entre sexos diminuem, no caso de empregados com o grau de pôs-

graduaqão ou mestrado. Para ru'veis de habilitaqão até ao 12° ano e

licenciatura, as mulheres estão sub-representadas em funcôes de chefia e

técnico/específicas e sobre-representadas em funcôes administrativas. Dada a

significância do Chi-Quadrado, a distribui(;ão não resulta do acaso. Sô ao

nível da pôs-graduacão e mestrado é que desaparece a associac,ão entre o

género e a carreira, controlando o nível de escolaridade. Há uma maior

igualdade de oportunidades ao nível das habilita^ôes superiores. As

mulheres parecem depender mais das suas habilitacôes académicas para

alcancarem posicôes na carreira ao nível da chefia e saírem da carreira

administrativa. Comparando a posicão no primeiro emprego com o momento

de admissão na C.G.D., estes resultados remetem-nos para as conclusôes de

Sewell, Hauser e VVolf acerca dos processos de obtencão de posicôes

ocupacionais. Segundo estes autores as mulheres retiravam menos vantagens

das suas habilitacôes académicas no primeiro emprego, ao passo que essas

mesmas qualificaqôes ser-lhes-iam úteis no decurso das suas carreiras,

nomeadamente na obtencão de estatuto ocupacional.
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As distribuicôes por ripo de carreira apontam para uma predominância

de licenciados em funcôes de chefia e técnico/específicas, e de empregados

com habilitacôes equivalentes ao 9° e 12° ano em funcôes administrativas.

Contudo, um maior número de homens com o 9° e 12° ano alcanqa posic,ôes

com fun<;c_s de chefia e técnico/específicas.

Uma das hipôteses consideradas previa que o acesso a posicôes

correspondentes a níveis salariais mais elevados seria determinado pelas

habilitacôes académicas dos empregados ao servico na C.G.D.

- -

Description of Subpopulations
- -

Summaries of NIVEL

By levels of GRAU Habilitaqôes académicas
SEXO respondenf s sex

Variable Value Label Mean Std Dcv Cases

GRAU 1 9°ano 6,5160 2,6074 2969

SEXO 1 male 6,7439 3.0556 1722

SEXO 2 female 6,2013 1,7684 1247

GRAU 2 12°ano 7,8068 2,5526 2546

SEXO 1 male 7.9819 2,9717 1661

SEXO 2 female 7,4780 1,4177 885

GRAU 3 Bacharelato 7,4904 5,4900 675

SEXO 1 male 7,5587 5,1990 392

SEXO 2 female 7,3958 5.8775 283

GRAU 4 Licenciatura 9,6414 8,2608 1860

SEXO 1 male 10.4908 9.5879 1202

SHXO 2 female 8.0897 4,6168 658

GRAl 5 Pos-grad./Mcstr. 10,2550 3,3572 251

SEXO 1 male 10.4765 3.3622 170

SEXO 2 female 9.7901 3.3193 81

Total Cases = 9486

Missing Cases 1185 or 12.5

- Pct
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Como se pode verificar no quadro atrás apresentado, as médias dos

níveis salariais são mais elevadas para os níveis superiores de habilitacôes. A

excepcão encontrada para o grau de bacharelato poder-se-á dever ao facto

que, para efeitos de carreira técnica, este grau equivale, em termos formais, ao

12° ano. Nos níveis superiores de habilita^ôes acentua-se a diferenca entre

homens e mulheres. Os coeficientes de variacão são superiores no caso dos

homens, ainda que para médias superiores âs das mulheres, o que significa

um maior leque de variacão dos níveis salariais obtidos por habilitacôes, e,

portanto, uma menor dependência para os homens entre m'vel de habilitacôes

e nível salarial. Repare-se que as diferencas entre sexos nos coeficientes de

variaqão se anulam, mais uma vez, quando se atingem os níveis superiores de

habilitaqôes.

Quando controlado o efeito do tipo de carreira, as diferencas entre

homens e mulheres esbatem-se. Com as mesmas habilitacôes, e alcanc,adas as

mesmas funcôes, as diferencas não são apreciáveis.

- -

Description of Subpopulations
- -

Summaries of NIVEL

By levels of R_CAR respondent's career
GRAU Habilitacoes academicas

SEXO respondent's sex

Variable Value Label Mean Std Dev Cases

R CAR 1 Funcôes Chefia 12,4314 3,3382 255

GRAU 1 9°ano 10.5476 2.2868 42

SEXO 1 male 10.5588 2.5129 34

SEXO 2 female 10.5000 .9258 8

GRAU 2 12°ano 10.4375 1.7078 64

SEXO 1 male 10.4490 1.8264 49

SEXO 2 female 10.4000 1.2984 15

GRAL' 3 Bacharclato 10.3077 1.5484 13

SEXO 1 male 10.6667 2.1602 6

SEXO 2 female 10.0000 .8165 7
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Variablc Value Label Mean Std Dcv Cases

R CAR 1 Funcôes Chefia 12,4314 3,3382 255

GRAU 4 Licenciatura 14.1111 3.4669 126

SEXO 1 male 14.5408 3.5119 98

SEXO 2 female 12.6071 2.8847 28

GRAU 5 Pos-grad./Mestr. 14.7000 1.8886 10

SEXO 1 male 14,8571 2.1157 7

SEXO 2 female 14,3333 1,5275 3

R CAR 2 Téc./Espec. 10,9097 2,1132 1728

GRAU 1 9°ano 9,7769 1,8127 260

SEXO 1 male 9,9602 1,7912 201

SEXO 2 female 9,1525 1,7598 59

GRAU 2 12°ano 10.4755 1,6439 368

SEXO I male 10.5873 1.6553 315

SEXO 2 female 9,8113 1.4150 53

GRAU 3 Bacharelato 10.0805 1,9013 149

SEXO 1 male 10,1584 1.8316 101

SEXO 2 female 9.9167 2.0508 48

GRAU 4 Licenciatura 11,4643 2,1670 784

SEXO 1 male 11,7429 2,2364 564

SEXO 2 female 10,7500 1.7945 220

GRAU 5 Pos-gTad./Mestr. 11,7665 2.1786 167

SEXO 1 male 11.8534 2.2965 116

SEXO 2 femalc 11.5686 1.8895 51

R_CAR 3 Funcoes Administ 6,5106 1,5542 6187

GRAU 1 9°ano 6.0789 1.5676 2622

SEXO 1 male 6.1227 1,5434 1451

SEXO 2 female 6.0248 1,5960 1171

GRAU 2 12° ano 7.2354 1.2402 2048

SEXO 1 male 7.1977 1,2619 1244

SEXO 2 female 7.2935 1,2044 804

GRAU 3 Bacharelato 6.3000 1.5194 510

SEXO 1 malc 6.2367 1.4721 283

SEXO 2 female 6.3789 1,5761 227

GRAU 4 Licenciatura 6.2749 1.5755 935

SEXO 1 male 6.3897 1.5100 526

SEXO 2 female 6.1271 1.6460 409

GRAU 5 Pos-grad./Mestr. 6.1667 1.7280 72

SEXO 1 male 6.3111 1.7687 45

SEXO 2 female 5,9259 1,6624 27

Total Cases - y486

Missmg Cases = 1316 or 13.9 Pct
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No âmbito de cada tipo de funcôes, i.e., chefia, técnica/específicas e

administrativas, encontraram-se efeitos diversos do nível educacional sobre o

nível alcanqado. Constituindo o grau de bacharelato, mais uma vez, a

excepcão, verifica-se que, se para as carreiras com fun<;ôes de chefia e

técnico/específicas, mais habilitacôes académicas é sinônimo de um maior

nível salarial, já no caso das carreiras com funcôes administrativas não se

detecta essa associac,ão, o que vai ao encontro dos requisitos formais das

prôprias funqôes.

Se a escolarizac,ão constitui de facto uma credencial de acesso a

determinadas carreiras profissionais e determina a progressâo na carreira, e

havendo ligacão entre o nível alcan<;ado na organizac^ão e os níveis de

escolaridade, pode-se assumir que as carreiras reagem a mudancas nas

capacidades e atributos individuais, tal como prevê o modelo de capital

humano. No entanto, a dependência da obtencão de habilitacôes parece ser

maior para as mulheres, já que os homens, que atingem posicôes mais

elevadas na hierarquia o fazem com menores habilitacôes; por outro lado, a

aquisicão de habilitacôes pelas mulheres aparenta ser, em média, menos

recompensada que a dos homens, quer em termos de funcôes

desempenhadas, quer em termos de níveis salariais, devido, em parte, â

maior fixacão em funqôes administrativas. A evolucão dos níveis de

habilitacão, por sexo, na empresa são representativos dos investimentos que

os indivíduos estão dispostos a fazer, em termos do seu capital humano.
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Os níveis de habilitaqão na C.G.D traduzem a tendência global da

sociedade portuguesa em termos da intensificac,ão da procura de ensino

sobretudo para os níveis superiores. Para uma melhor compreensão da

integracão profissional dos empregados ao servico na empresa apresenta-se

de seguida uma tabela das distribuicôes por tipo de carreira em funqão das

habilitacôes.
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CARREIRA Respondent' s career by GRAU Habilitacoes academicas

GRAU Page

Coun:

1 of 1

Col Pct

CARREIRA

1

Direcgão

9° ano

1

4

,1

12° ano

2

4

,2

Bacharel

ato

3

Licencia

tura

4

Pos-grad
./Mestr.

5

Row

Total

1

,1

14

2,1

84

4,5

9

3,6

102

1,2

2

Técnica

4

,1

2 416

22,5

77

30, 7

513

6,2

3

Enquadram.

38

1,3

60

2,4

12

1,8

42

2,3

1

,4

153

1,8

4

Infor./Doi

11

,4

29

1,1

14

2,1

112

6,0

57

22, 7

223

2,7

5

Inform. /Dep.

33

1,1

16

,6

15

2,2

34

1,8

10

4,0

108

1,3

6

Comercial

181

6,1

298

11,7

82

12,1

146

7,9

15

6,0

722

8,7

7

Câmbios

5

,2

2

,1

1

,1

10

,5

18

,2

8

Mercados

6

,2

5

,2

2

,3

21

1,1

5

2,0

39

/5

9

Inspecgão

15

,5

11

,4

13

1,9

27

1,5

3

1,2

69

,8

10

Formagão

2

,1

1

,0

3

,2

6

,1

11

Jurídica

1

,0

1

,0

1

,1

3

,0

12

Secretariado

18

,6

26

1,0

9

1,3

18

1,0

1

,4

72

,9

13

Crédito Popular

■n

,1

3

,1

2

,1

7

,1

14

Saúde

2

,1

3

,1

8

1,2

14

,8

27

,3

15

Tipografia

5

,2

1

,0

6

,1

16

Admini strativa

2597

87,5

2018

79,3

501

74,2

1

,1

915

49,4

71

28,3

6102

73,6

17

Outras

41

1,4

65

2,6

2

,1

2

,8

111

1,3

18

,1

2969

35,8

1

, o

2546

30, 7

Valu

2

,3

675

8,1

e

5

,3

1852

22,3

DF

1

12

,1

Col umn

Total

Chi -Square

251

3,0

8293

100,0

Significance

Pearson 2761,4 6114

Number of Missing Observations : 1193

68 ,00000
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Repare-se como a carreira administrativa congrega a maioria dos

bacharéis, licenciados e, ainda que não constituam a maioria, pôs-graduados

e mestres. No entanto, e proporcionalmente ao total marginal, os níveis

superiores de habilitac,ão estão, na prática, sub-representados nesta carreira.

As habilitaqôes parecem conferir, de facto, maiores oportunidades de

mobilidade na carreira. O que nos conduz a algumas das ideias de R. Boudon

acerca da igualdade de oportunidades, nomeadamente, â discussão sobre as

alteracôes introduzidas pela democratizaqão do ensino e sua traducão em

mudancas na estrutura de oportunidades, ou o efeito de desvalorizaqão dos

diplomas escolares passando o elevado nível escolar a conferir ao indivíduo

que o detém uma prioridade relativa no processo de "fíla de espera", pelo

qual o estatuto social Ihe é atribuído (R. Boudon, ,1979).

A integracão dos empregados da CG.D, apos o seu recrutamento e

selecc,âo, faz-se sobretudo, como adiante se verá, na carreira administrativa.

Há, no entanto, situacôes em que a estrutura de oportunidades dá lugar â

mobilidade profissional. A análise dos movimentos individuais permite

detectar se as trajectôrias reflectem ou não a existência de padrôes de

mobilidade, que elucidem se as carreiras seguem de facto percursos

previamente definidos, tal como toda a teoria em torno dos MTI prevê, ou se

pelo contrário, e como já foi referido, as carreiras reagem a mudancas nas

capacidades dos indivíduos, tal como prevê o modelo de capital humano.
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2.3. O Mercado de Trabalho Inlerno na Caixa Geral de Depôsitos

Vejamos como o conceito de Mercado de Trabalho Interno, mencionado

anteriormente, se aplica â C.G.D. A distribuicão de efectivos na C.G.D por

categorias ao longo de 20 anos aponta para cerca de 70% de empregados com

func,ôes administrativas. Os níveis salariais distribuem-se entre 4 e 10 numa

grelha salarial de 4 a 18 para as funcôes do mesmo grupo (grupo I). Para estes

empregados, as perspectivas de fazerem carreira ascendente na empresa

passam, necessariamente, por promocôes para outras categorias, logo por

promocôes a outras carreiras ou candidaturas a vagas num sistema de

recrutamento interno.

Em 1993 foi lancado na C.G.D. um Programa de Estágios associado ao

Projecto CaixAutomática Universidade. De 1993 a 1995, foram atribuídos 1455

estágios
- 268 em 1993, 497 em 1994 e 690 em 1995 - a estudantes recém

licenciados com possibilidades de virem a ser integrados como colaboradores

da empresa. A integracão dos estagiários fez-se sobretudo na carreira

administrativa, ainda que na rede de agências, o que significa a possibilidade,

para alguns deles, de poderem vir a desempenhar funcôes de Gestores de

Clientes. Se anteriormente a empresa tinha a grande maioria dos seus

empregados em funcôes administrativas, hoje muitos deles são jovens

administrativos licenciados. Se estes novos empregados se vão integrar na

cultura da empresa e aguardar pela sua vez no sistema de promocôes e de

recrutamento interno, incentivados por um conjunto de benefícios e regalias

sociais de grande impacto; se irão colocar grandes problemas â gestão de

pessoal na gestão das suas aspiracôes e de expectativas de mobilidade com
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consequências na motiva^ão e no desempenho; ou finalmente, se vão

representar custos elevados de "turnover" para
a empresa, sô o futuro o dirá.

A existência de planos de promocão e de recrutamento interno

contribui para legitimar oportunidades de progressão oferecidas pelas

empresas, criando com isso a ideia de justica e justeza de procedimentos. A

eficácia destes sistemas enquanto legitímadores de oportunidades de

progressâo parece indiscutível. A sua eficácia enquanto instrumento de

gestão é questionável. Em sintonia com as opiniôes expressas por P.

Osterman, (1984) "é complicado tentar encontrar os motivos racionais que

levam ao surgimento dos Mercados de Trabalho Internos e explicar de que

forma as pecas se encaixam, como se essa racionalidade constituísse uma

teoria, ou permitisse a formulaqão de teorias".

Não parece, no entanto, haver dúvidas quanto âs consequências dos

mercados de trabalho internos na determinacão da estrutura de

oportunidades na empresa. Tendo por base uma rede de mudancas

ocupacionais nas carreiras dos indivíduos, é possível tracar uma estrutura
de

transicôes ocupacionais típicas
-

logo que tenham ocorrido com frequência

suficiente - a partir da constru<;ão de matrizes de transicôes entre posicôes.

Não se trata, portanto de carreiras individuais. As relaqôes entre posicôes,

determinadas pelos fluxos de pessoas enrre essas mesmas posicôes, permite

detectar padrôes de mobilidade e compreender a estrutura de oportunidades

na empresa reflectida em trajectôrias tipo.
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Tendo por base a informacão referente a todas as trajectôrias possíveis

em termos do tipo de carreira, ao longo de 20 anos de estudo, para todas as

coortes, em todos os momentos, e para todos os indivíduos que se

encontravam ao servico da empresa no ano de 1995, chegou-se âs seguintes

conclusôes:

• Existem 17 tipos diferentes de carreira na C.G.D:

• ADMINISTRATIVA

• CÂMBIOS

• COMERCIAL

• CRÉDITO POPULAR

• DIRECQÃO
• ENQUADRAMENTO

• FORMAQÃO
• INFORMÁTICA

• INFORMÁTICA/DOI

• INSPECQÃO
. JURÍDICA

• MERCADOS

• OUTRAS

. SAÚDE

• SECRETARIADO

• TÉCNICA

• TIPOGRAFIA

Mais de 90% das trajectôrias profissionais por coorte agrupam-se entre 3 e

11 tipos, o correspondente ao número de agrupamentos mínimo e máximo; o

remanescente são trajectôrias residuais (o critério utilizado consistiu em

considerar como residuais percentagens inferiores a 1%). O que varia é o

momento em que ocorrem as promocôes a outra carreira, como se pode ver

no quadro seguinte:
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Homens:

1975 1979 1983 1987 1991 1995 %

Administ. Adminisl. Adminisl. Administ. Administ. Adminisl. 43,9%

Administ. Administ. Comen ial Comercial Comercial Comercial 7,6%

Outras Outras Administ. Administ. Administ. Administ. 6,0%

Administ. Administ. Adminisl. Comercial Comercidl Comercial 3,5%

Administ. Aclminist. Administ. Enquad. Enquad. Enquad. 33%

Outras Administ. Administ. Administ. Administ. Administ. 2,9%

Administ. Administ. Administ. Administ. Adminisl. Comercial 2,5%

Administ. Administ. Administ. Administ. Comercial Comercial 2,3%

Outras Outras Outras Administ. Administ. Administ. 2,1%

Outras Outras Outras Outras Outras Outras 2,1%

Administ. Administ. Administ. Enquad. Enquad. Comercial 1,9%

Administ. Administ. Enquad. Enquad. Enquad. Enquad. 1,9%

Administ. Administ. Aclminisl. Administ. Enquad. Enquad. 1,2%

Administ. Técnica Técnica Técnica Técnicd Técnica 1,2%

Administ. Administ. Técnica Técnica Técnica Técnica 1,0%

TOTAL 833%

Mulheres:

1975 1979 1983 1987 1991 1995 %

ddminist. ddminist. administ. ddminist. aclminist. administ. 74,9%

administ. administ. administ. ddminist. Comercial Comercial 1,8%

Outras Outras Outras Outras Outras administ. 1,8%

administ. administ. administ. administ. administ. Comercial 1,5%

Outras Outras administ. administ. administ. administ. 1,5%

administ. adininist. adjTiinist. administ. adrninist. Enquad. 1,2%

administ. aclminist. administ. administ. Secretariado Secretariado 1,2%

Outras administ. administ. administ. administ. administ. 1,2%

Outras Outras Outras Outras Outras Outras 1,2%

Sdúde Saúde Saúde Sdúde Saúde Saúde 1,2%

TOTAL 87,1%

• Tal como se pode observar, e tomando como exempio a coorte de 1975/76,

cerca de 83% de todas as trajectôrias masculinas observadas esta coorte,

distribuem-se por 7 caminhos (paths)
- administrativa, outras, administrativa

e comercial; outras e administrativa; administrativa e enquadramento,

administrativa e técnica; e finalmente, administrativa e enquadramento com
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passagem â carreira comercial. Todos os trajectos se dão no âmbito de 5 de

carreiras.

• 87% das trajectôrias femininas detectadas para a coorte de 1975/76,

também se distribuem por 7 caminhos - administrativa, outras, saúde,

administrativa e comercial; outras e administrativa; administrativa e

enquadramento, administrativa e secretariado. Todos os trajectos se dão no

âmbito de 6 carreiras.

• A percentagem média, para todas as coortes, de indivíduos que iniciam a

carreira como administrativos e em 1995 ainda se encontram na mesma

carreira é de 65,34% no caso dos homens, e de 78,96% no caso das mulheres;

• Detectaram-se padrôes por coorte. Não considerando todos aqueles que ao

longo das suas carreiras sempre estiveram no exercício de funcôes

administrativas, até 85/86 a maioria dos empregados era admitida para a

carreira administrativa e promovida â carreira comercial ou admitidos para a

carreira "outros" e promovidos â carreira administrativa. Em 1987/88, para

além da promoqão â carreira comercial, comeca-se a notar uma

predominância de empregados que fazem toda a carreira na empresa como

técnicos, e também na área da informática, nomeadamente Informática/Doi, a

partir de 1989/90.

82



O Caso da Caixa Geral de Depositos

Estas são as percentagens referentes âs coortes de 1981/82, para homens e

mulheres, e retratam o tipo de carreira â data de admissâo e, posteriormente,

em 1995:

16,3

Coorte de 1981/82 - Homens

3 7 2,5 1.61.5

&S!.!&"^^^
B Admintstrativa-Administrativa

__,
Administratrva-Comercial

D Outras-Admimstrativa

Dĩécnica-Tecnica

■ Adrninistrativa-Técnk.a

59 0 I s Adi-nir-.tstrativa-lnf Vdepart.

Admíntstrativa-lnf /doi

Coorte de 1981/82 - Mulheres

2,5 1,6

72,5

E3 Administrativa-Administrativa

*g Administrativa - comercial

□ Outras - administrativa

□ Administrativa - secretariado

H Administrativa - técnica

*"**

Administrativa - inf/doi

• Existem posicôes de "assessment7', i.e., carreiras que possibilitam o acesso

a outras carreiras, ainda que isso não se processe de forma exclusiva, ou seja,

que não constirua a única via de acesso para essas mesmas carreiras, sendo

cjue a carreira administrativa é a principal.
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• Dos 3 a II trajectos típicos referidos anteriormente para todas as coortes, a

grande maioria faz-se entre a carreira administrativa, e outra carreira:

Homens

Administrativa Comercial

Enquadramento

Técnica

Informática./doi

Iníormá tica/depar tamen tal

Outras Administrativa

Mulheres

Administrativa Comercial

Enquadramento

Técnĸ d

Informática./Doi

Informática/Departamental

Mercados

Secrelariddo

Outras Administrativd

• O remanescente das trajectôrias faz-se no âmbito das seguintes carreiras:

Homens Mulheres

Outrds

I écniea

Informáticd/doi

Direecáo

Sdúde

Outrds

Técnica

Informáticd/doi

Secretdriddo
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• Os indivíduos que iniciam as suas carreiras em funcôes nos "outros"

grupos
- II, III, IV -

apenas são promovidos a outras carreiras se forem

. promovidos, previamente, â carreira administrativa;

• O acesso â carreira de direcc,ão é feito essencialmente através da carreira

técnica, da carreira administrativa e de Informática/Doi. Detectaram-se,

ainda, casos relativos âs carreiras de Enquadramento, Mercados, Jurídica e

Inspecqão, embora para estas três últimas se trate de casos residuais.

Carreirasde acesso â carreira de Direccão

para o total da populacão em 2 0 anos

5%
2% 2%

11%

12%

32%

36%

øTécnica-Direccão

B Direccão-Dreccão

D Admintstrativa-Técnica-Drecfão

OAdministratíva-Dreccão

■ Administratrva-informVDoi-

Direccão

E Enquadramento -Direccâo

B Admintstrativa-Enquadramento-

Drecgão

Foram encontradas diferencas por género. Ainda que as carreiras de acesso â

carreira de Direcc,ão sejam basicamente as mesmas para ambos os sexos,

existem vias apenas masculinas, ainda que residuais. Por outro lado, os

caminhos preponderantes em direcqão ao topo variam entre os sexos: A

grande maioria dos homens faz toda a carreira com func,ôes de direo;ão, ao

passo que apenas 5% das mulheres se encontra na mesma situacão; as
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mulheres alcanqam os lugares de topo, sobretudo, via carreira técnica e

administrativa. Repare-se nas tabelas que se seguem:

Carreiras Homens % Homens

Direcgão-Direcgão 25 37%

Técnica-Direccão 20 29%

Admimstrativa-Técnica-Direcgão 9 13%

Administrativa-Direccão 3 4%

Enquadramento -Direccão 2 3%

Administrativa-lnform /Doi-Direcgão 2 3%

Inform /Doi-Direccão 1%

Juridica-Direcgão 1%

Administrativa-Mercados-Direccão 1%

Administrativa-Enquadramento-Direcgão 1%

Administrativa-lnspecgão-Direcgão 1%

Outros-Administrativa-Direcgão 1%

Administrativa-Enquadram.-Técnica-Direcgão 1%

Total 68 100%

Carreiras Mulheres % Mulheres

Técmca-Direcgão 9 45%

Administrativa-Direcgão 6 30%

Administrativa-lnform./Doi-Direcgão 2 10%

Direcgão-Direccão 1 5%

Administrativa-Técnica-Direcgão 1 5%

Administrativa-Enquadramento-Direcgão 1 5%

Total 20 100%

Estes dados permitem dar consistência â hipôtese de que a mobilidade

entre carreiras é condicionada estruturalmente, bem como demonstrar que os

mercados de trabalho internos se perfilam diferentemente entre homens e

mulheres. Tendo em conta que a mobilidade entre categorias, ou o acumular

de experiência profissional (Forbes, 1991), é preponderante na posicão

alcanqada, o leque de oportunidades na carreira das mulheres, dado que as

suas trajectôrias se fazem sobretudo no âmbito da carreira administrativa,

está mais circunscrito que o dos homens.
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Seguidamente, serão apresentados os dados relativos aos processos de

recrutamento e de progressão na carreira. Na exposicão, ilustrar-se-ão apenas

exemplos relativos a uma ou duas coortes. Para efeitos de controlo, serão

fornecidos em anexo os dados referentes a todas as coortes em estudo. Nos

casos em que há variacôes por coorte, ou, em que se justifique pelo tipo de

informacão a demonstrar, serão exemplificados os resultados respeitantes a

cada coorte.
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2.4. Processos de recrutamento

Recrutamento de homens e mulheres por níveis, por ano de

admissão

Compararam-se séries de posicôes â entrada entre coortes, definidas

com base nos níveis salariais, por sexo. Os níveis salariais foram agrupados

dois a dois por questôes que se prendem com os baixos números dos

efectivos. O objectivo era detectar padrôes de recrutamento específicos ao

longo do período em estudo, nomeadamente para que níveis se recrutava

interna e externamente e que implicaqôes e consequências isso tinha em

termos de organizacão do sistema de carreiras e promocôes. A hipôtese

orientadora é a de que o recrutamento para níveis mais
baixos em cada coorte

determina oportunidades de mobilidade acrescidas para níveis
mais elevados

da hierarquia.

% de homens e mulheres recrutados ao longo do período em estudo,

por ano de admissão, por
nível salarial

Recrutamento homens

—

*t LO

Q'i e? *_? cn

r.

Cf. G) cn

Anos de admissão

■NIVEIS

■1 e2

•3e4

•5e6

•7e8

-9e10

-11 e12

-13e14

-15e16

-17e18
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Recrutamento mulheres

n

TJ

<_

_

Anos de admissão

♦— NIVES

B— 1 e2

_— 3e4

X— 5e6

*— 7e8

•— 9e10

4—11 e12

13e14

•^I5e16

O— 17e18

Ao longo de todo o período, verifica-se que, o grosso das admissôes

por recrutamento externo (entre 75% e 88%), se faz essencialmente para os

níveis 3 e 4, â excepcão da coorte de 1977/78 em que se recrutam cerca de

52% do pessoal para os níveis 3 e 4 e 36% para os níveis 5 e 6, e, também, da

de 1979/80. A elevada concentracão nestes dois níveis indicia o recurso ao

recrutamento interno como forma de preenchimento de vagas nos níveis

superiores da hierarquia da instituicao. Uma análise por sexos permite

detectar que o recrutamento que é feito para os níveis máximos da hierarquia,

isto é, do 15 ao 18, é, ao longo de 20 anos, praticamente inexistente entre as

mulheres. Por outro lado, até 1988, muito raramente se recrutavam mulheres

entre os níveis 11 e 14; a partir desta data comeca-se a observar o recurso â

procura externa de mão-de-obra feminina para estes níveis.
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Recrutamento de homens e mulheres por carreiras, por ano de

admissão

Relativamente âs carreiras para que se recruta, são visíveis algumas

alteracôes ao longo do tempo.

Evolucão do recrutamento ao longo do período em estudo:

Hamtif. 75/76 77/78 79/80 81/82 83/84 85/86 87/88 89/90 91/92 93/94 95

\dministrativa 81% 69% 83% 86% 87% 81% 73% 79% 91% 8S% •80%

Dulras 13% 18% 8% 9% 10% 12% 2% 1%

lecnica 3% 4% 6% 4% 1% 4% 5% 5% 3% 6% 11%

nformática/Doi 1% 1% 1% 2% 4% 4% 3% 3%

ĩnquadramento 1%

_)ireccão 1% 1% 2% 1% 1% 1%

.aũde 1% 1%

nspec^ão 1% 1%

Tomercial 1%

nformática/Dep. 4%

■vlercados 1%

>em designa$3o* 2% 7% 1% 17% 7% —

*nota: os casos omissos ou s/designacão dizem respeito, na maioria dos casos, a individuos recrutados para a

carreira administrativa, mas cujas categorias, pela brevidade dos seus contratos de trabalho, não foram registadas
no sistema

Mulheres 75/76 77/7S 79/80 81/82 83/84 85/86 87/88 89/90 91/92 93/94 95

.dministrativa 89% 87% 94% 92% m% 87% 70% 82% 93% 91% 89%

3utras 7% 8% 2% 7% 12% 9% 1%

tecnica 1% 1% 1% 1% 1% 4% 3% 2% 6% 8%

nformática/Doi 1% 2% 2% 9% 4% 2% 1%

_nquadramento 2%

-"irec^ão 1%

"aúde •> 1% 1% 1%

nspec^ão

romercial

nformática/Dep. 1%

•vtercados

ĩom dMignajâo1" 1% 3% . ___ ... 27% h% — -

*nota: os casos omissos ou s/designai,ão dizem respeito. na maiona dos casos, a individuos recrutados para a

carreira admimstrativa, mas cujas categorias, pela brevidade dos seus contratos de trabalbo, não íoram registadas

no sistema
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O recrutamento na empresa, ao longo de 20 anos, é feito

essencialmente para três carreiras: administrativa, outras -

que englobam

todos aqueles que comecaram no grupo II, III e IV, e que vieram a alcanc,ar o

grupo I e técnica. A partir da década de 80, comeca-se a recrutar para a

carreira de informática/Doi. Foi no inicio nos anos 80 que se iniciou o

processo de informatizacão dos servicos na empresa, ligado â expansão da

rede de agências. A partir de 1991 dá-se a descentralizacão da área

informática, e são criados os NID's (Núcleos de Informática Departamental),

dando origem a uma nova carreira na área da informática - informática

departamental com consequências principalmente no encaminhamento e/ou

promocão de pessoas para esta área, mais do que no recurso ao recrutamento

externo, tal como se pode ver nos quadros anteriores. A carreira

administrativa é aquela que tem mais peso no conjunto de todas as carreiras,

e isso verifica-se ao longo de todas as coortes e para todos os períodos.

Recrutam-se mais mulheres que homens para esta carreira, e não se detectam

grandes alteracôes ao longo do tempo. Se, em algumas coortes, a percentagem

de empregados na carreira administrativa parece ser menor, isso deve-se ao

facto de haver uma percentagem de casos omissos superior ao normal.

O leque de carreiras para que são recrutadas as mulheres é, nos anos

iniciais, muito semelhante ao dos homens, mas não se vai alargando tanto

quanto o destes, com o decorrer do tempo. Neste caso, não se nota uma

evolucão gradual no leque de carreiras ao longo dos processos de

recrutamento. Os alargamentos pontuais, nomeadamente em 1979/80 e

1985/86, coincidem com períodos de alargamento do leque para os homens.
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A partir de 1989/90 há mesmo uma retrac<;ão na diversidade de carreiras

para as quais as mulheres são recrutadas, o que questiona a hipôtese dos

títulos académicos e das habilitacôes como credenciais de acesso a

determinadas carreiras aquando do processo de recrutamento e selecqão.

Se por um lado há uma carreira tipicamente feminina - a da área de

saúde, por outro, há carreiras tipicamente masculinas, como é o caso da

carreira de inspecc^ão. Contudo, não é com estes dados referentes ao

recrutamento que se consegue discernir este tipo de situacôes. Porque, tal

como se pode ver pelos dados apresentados, com excepcão para as carreiras

administrativa, técnica, outras e informática/Doi, a grande parte dos lugares

nas outras carreiras são preenchidos via recrutamento interno, e não através

do recrutamento no exterior da empresa.
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Recrutamento portipo de carreira e coortes

Mulheres

<SI

£ </*

e_ <_

^ "S

11
■_ £

adrmnistrativa

outras

técnca

informática/doi

enquadramento

direcgão

— saúde

inf.depart.

Anos
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2.5. Padroes de mobilidade

Evolucão das distribuic^ôes por níveis salariais e carreiras

Distribuicão de homens e mulheres por carreiras e ano de admissão

No que diz respeito âs promocôes, i.ev mudanca de carreira, observa-

se que, devido ao tipo de recrutamento que pudemos observar, o

preenchimento de grande parte das vagas ou posicôes, para praticamente

todas as carreiras, se faz com o recurso ao recrutamento interno. Há, contudo,

uma distinc,ão muito clara ao nível do tipo de oportunidades criadas para as

diferentes coortes. Os empregados admitidos até 1981/1982, inclusive,

tiveram maiores oportunidades de mudar de carreira que aqueles que vieram

a ser admitidos posteriormente. Dos empregados admitidos a partir de 1983,

e que iniciaram as suas carreiras como administrativos, uma proporc,ão maior

estava ainda na mesma carreira passados 11 a 12 anos, do que nas coortes

anteriores.

Empregados admitidos entre 1981 e 1984 e respectiva evolucão na carreira:

Homens 81/82 1985 1989 1993 1995 Mulheres 81/82 1985 1989 1993 1995

administrativa 36% 88% 85% 72% 72% administrativa 92% 91% 90% 80% 80%

outras 9% 6% 3% 1% 1% outras 7% 6% 3% 1% 1%

técnica 4% 4% 5% 6% 6% técmca 1% 2% 2% 4% 4%

direccåo 0% 0% 1% 1% 1% informática/doi 0% 0% 1% 2% 2%

informática/doi 0% 0% 2% 2% 2% mercados 0% 0% 0% 1% 1%

comercial 0% 0% 3% 13% 13% secretariado 0% 0% 0% 3% 4%

cãmbios 0% 0% 1% 1% 1% comerciai 0% 0% 1% 7% 7%

inspecfåo 0% 0% 1% 1% 1% enquadramento 0% 0% 1% 0% 0%

enquadramento 0% 0% 0% 1% 1% direccão 0% 0% 0% 1% 1%

inf.depa.t. 0%

100% 100%

0%

100%

1%

100%

1%

100%

total 100% 100% 100% 100% 100%

total
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Homens 83/84 1987 1991 1995 Mulheres 83/84 1987 1991 1995

admimstrativa 87% 88% 83% 84% administrativa 88% 92% 90% 89%

técnica 10% 8% 7% 6% outras 12% 8% 6% 6%

enquadramento 1% 2% 2% 2% mercados 0% 0% 1% 1%

mformática/doi 1% 0% 1% 1% secretariado 0% 0% 2% 2%

comercial 0% 0% 1% 1% comercial 0% 0% 1% 1%

administrativa 0% 0% 5% 4% técnica 0% 0% 1% 1%

outras 0% 0% 1% 1% inforrnática/doi 0% 0% 1% 1%

inspec^ão 0% 0% 0% 0% crédito popuîar 0% 0% 1% 1%

total 100% 100% 100% 100% total 100% 100% 100% 100%

Tendo em conta que, em todo o período ulterior a 1984, o grosso das

admissôes externas se continuou a fazer para a carreira administrativa, será

necessário fazer uma ressalva quanto â forma como as carreiras são geridas

na empresa, nomeadamente a construqão de novos planos de carreiras e a

definicão de requisitos de acesso a essas carreiras uma vez que, e tal como já

foi salvaguardado anteriormente, uma boa parte das carreiras dos

empregados é feita no âmbito de um mesmo tipo de carreira.

AREA __CNĨCA

«_^íyeis Salariais

Cdtegorias e fun^ôes
■

8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Consultor , .:
'

.

Adjunto Técruco

Assessor

Assistente Técnico/
Técnico Comercial

Técnico Tirocinante

O que, no entanto, não vem subestimar o interesse que este tipo de análise

tem na detecqão de padrôes de promocão entre carreiras, como se verá

adiante.

Passando â comparac,ão entre homens e mulheres, existem dois

aspectos a salientar: (1) em relacão âs primeiras 4 coortes, a percentagem de
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mulheres que permanece na carreira administrativa ao longo do período em

que cada coorte é analisada, é bastante superior ã dos homens; (2) todas as

coortes são recrutadas para um número muito reduzido de carreiras,

nomeadamente a administrativa e "outras", e em todas elas o leque de

carreiras se abre. Tome-se como exemplo o caso feminino na coorte de

1983/84:

1983/1984 % 1987 % 1991 % 1995 %

administrativd 87,9 administrativa 92,0 administrativa 89,5 administrdtivd 89,5

outras 11,8 outras 7,7 outras 5,8 outras 5,9

técnica 0,5 técnica 0,5

iiiformdticd/doi 0,5 informá tica/ do i 0,5

comercial 0,8 comercidl 0,5

mercados 0,5 mercados 0,5

secretariado 1,8 secretariado 1,9

crédito popular 0,5 crédito popular 0,5

No que diz respeito ao leque de carreiras para que se é recrutado

internamente, a partir de 1985/86, a probabilidade de se mudar de carreira

estreita-se no caso das mulheres. O que, como vimos, não se explica por uma

diversificac.ão de carreiras no recrutamento externo. Por outro lado, é a

carreira administrativa que funciona como porta de entrada para a maior

parte das outras carreiras.

Mais uma vez, e indo ao encontro de outro tipo de observacôes, o

último período em análise, i.e., o período de 1991/92 ou 1993/94 para 1995 é,

de todos, aquele em que se verifica um menor número de alteracôes ao nível

das carreiras dos indivíduos, tanto no caso dos homens como das mulheres, e

para todas as coortes. Para além disso, a percentagem de promoqôes entre

carreiras é muito baixa, tal como se pode ver no quadro anterior. Nas coortes

de 1991/92 e 1993/94 são visíveis algumas diferencas, ainda que ligeiras, que
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se justificarão possivelmente por o último período, para estas coortes,

constituir o 1° período de progressão. Este exemplo refere-se ao caso

masculino:

1993/1994 % 1995 %

administ. 87,9 administ. 85,5

técnica 6,3 técnica 7.4

inform./doi 3,5 inform./doi 3,8

direcgão 1,0 direcgão 1,4

comercial 0,7 comercial 1,0

1991/1992 % 1995 %

administ. 90.7 administ. 87,4

inform./doi 4.1 inform./doi 5,2

técnica 3,4 técnica 5.2

direccão 0,7 direc^ão 0.9

outras 0,6

saúde 0,6

Distribuicôes de homens e mulheres, por níveis

Compararam-se séries entre coortes com vista a detectar os processos

de evolucão das distribui-qôes em cada uma das coortes em estudo, por sexo.

Isto é, se as mulheres tinham, em relacão aos homens, maiores, menores ou

iguais probabilidades de progredirem, se progrediam mais ou menos

rapidamente no tempo, se acontecia em determinados momentos temporais,

i.e., apôs determinados anos de antiguidade, e se essas probabilidades teriam

variado ao longo do tempo. No que diz respeito â progressão na carreira, a

progressão das mulheres assemelha-se bastante â dos homens, até,

aproximadamente, ao nível 10. De facto, e para estes níveis, não se detecta um

padrão específico de progressão por sexos, ainda que os homens apresentem,

na maioria dos casos, uma ligeira vantagem relativamente ås mulheres.

Relativamente aos restantes níveis, as mulheres, não sô raramente são

recrutadas para o topo da hierarquia, como também mais dificilmente o

alcanc,am.
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Distnbuigôes por niveis

Homens

ANOS 1975/76 1979

NIVEIS

1 e2 11,7 6,9

3e4 76,4 47,4

5e6 8.6 37,5

7e8 1,7 3,6

9e10 0,8 1,9

11 e12 0,2 1,9

13e 14 0,2 0,5

15e16 0.2 0,2

17e 18 0.2 0,2

TOTAL 100,0 100.0

ANOS 1977/78 1981

NIVEIS

1 e2 8.3 1,4

3e4 48,8 21,7

5e6 35,1 63,3

7e8 2,6 6,8

9e10 2,8 0.9

11 e12 1,2 3,2

13e 14 0,8 1.8

15e 16 0,3 0,6

17e18 0,0 0,2

TOTAL 100.0 100,0

ANOS 1979/80 1983

NIVEIS

1 e2 6,4 0,7

3e4 78,6 38,4

5e6 4,6 43,3

7e8 2,7 7,8

9e10 5,6 2,8

11 e12 1,5 5,8

13e14 0,4 1.1

15e16 0,1 0,1

17e18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

1983 1987 1991 1995

0,0 0,0 0,0 0,0

1,9 0,0 0,0 0,0

59,5 19,6 3.3 0,0

20,7 52,4 49,9 32,8

9,6 13,3 23,7 40,0

6,3 11,0 15,6 15,3

1.4 2,6 5,7 9,7

0,3 0,8 1.2 1.0

0,3 0,3 0,5 1.2

00,0 100,0 100,0 100,0

1985 1989 1993 1995

0,0 0,0 0,0 0,0

2.6 0,6 0,0 0,0

46,9 19,6 5,1 2,1

32,4 52,2 47,2 38,4

8,9 13,3 27,8 37,7

4,2 8,8 11,7 11,1

3,7 3,4 4,7 6,4

0.8 1,4 2,8 3,3

0,5 0,6 0,7 1,0

100,0 100,0 100,0 100.0

1987 1991 1995

0,1 0,0 0,0

3,1 0,7 0,0

60,3 21.7 3,0

14,5 39,1 39,4

10,3 14,6 24,5

7,2 12,8 147

3,7 8,7 13,8

0,4 2,0 4,1

0,1 0,3 0,5

00,0 100,0 100,0

% Mulheres

ANOS 1975/76 1979

NIVEIS

1 e2 5,5 4.0

3e4 88,7 70,2

5e6 4,5 23.1

7e8 0,8 0,8

9e10 0,5 1.0

11 e12 0,0 0,5

13e14 0,0 0,5

15el6 0,0 0,0

17e 18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1977/78 1981

NIVEIS

1 e2 3.3 0,7

3e4 59,1 8,4

5e6 36,5 88,7

7e8 0,7 1,5

9e10 0,0 0,0

11 e12 0,4 0,4

13e14 0,0 0.4

15e16 0,0 0,0

17e18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1979/80 1983

NIVEIS

1 e2 1,8 0,3

3e4 70,7 41.2

5e6 19,3 41,7

7e8 5,5 12.3

9e10 2,3 3,5

11 e12 0,5 0,8

13e14 0,0 0,3

15e16 0,0 0,0

17e18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

1983 1987 1991 1995

1,0 0,3 0,0 0,0

3.0 1,3 0,5 0,0

83,0 33,4 3,8 2,3

10,5 60,3 78,0 38,9

0,8 2.3 13,9 50,9

0,8 1.0 1.6 5,0

0.8 1.0 1,6 2,0

0,3 0,5 0,0 0,3

0,0 0,0 0,5 0,6

00,0 100,0 100,0 100.0

1985 1989 1993 1995

0,0 0,0 0,0 0,0

1,8 0,4 0,0 0.0

67,8 23,9 3,1 2.1

28,2 70,9 73,3 56,2

1,5 2.2 20,4 36.4

0,0 1.9 1,6 2,9

0,7 0,7 1.6 2,5

0,0 0,0 0,0 0,0

0,0 0,0 0,0 0,0

100,0 100,0 100,0 100,0

1987 1991 1995

0,0 0,0 0,0

0,8 0,0 0,0

66,5 22,8 0,6

23,4 55,6 57,8

5,5 13,6 26,9

3,1 5,8 8,3

08 1,4 4,9

o.o 0,8 1,2

0,0 0,0 0.3

00,0 100,0 100.0
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Homens: Mulheres:

ANOS 1981/82 1985 1989 1993 1995 ANOS 1981/82 1985 1989 1993 1995

NIVEIS NIVEIS

1 e2 8.2 0.1 0,0 0,0 0,0 1 e2 6,7 1,3 0,2 0,0 0,0

3e4 86,3 52,6 2,1 0,0 0,0 3e4 91,1 49,7 2.9 02 0,0

5e6 0.6 41,3 81,8 30,5 9.3 5e6 0,7 45,9 87.1 33,5 12,9

7e8 0,2 0,6 7,8 43,2 57,6 7e8 0,2 0,9 5,9 51,6 68,0

9e10 4,0 0,7 2,3 12,3 14,2 9e10 1,3 0,7 1,1 91 10,8

11 e12 0,2 4,0 4.4 9,5 12,1 11 e12 0,0 1,6 2.7 3,3 56

13e14 0,3 02 09 3.6 5,1 13e 14 0,0 0,0 0,0 2,1 1,9

15e16 0,1 0,2 0,3 03 0.5 15e16 0,0 0,0 0,0 0,2 0.7

17e 18 0.1 0,2 0,3 0,6 0,8 17e18 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 TOTAL 100,0 100.0 100,0 100,0 100,0

ANOS 1983/84 1987 1991 1995 ANOS 1983/84 1987 1991 1995

NIVEIS

1 e2 8,6 0,2 0,0 0,0

3e4 87,0 21,1 1.1 0,0

5e6 1,6 75,0 80,3 24,0

7e8 0.1 0,9 9,7 51,8

9e10 1,0 0,2 5,1 14.1

11 e12 1,0 2,0 1,6 66

13e14 0,1 0,2 1.4 2,3

15e16 0.3 0,3 0,2 0.5

17e 18 0,1 0,3 0,6 0,7

TOTAL 100.0 100,0 100,0 100,0

ANOS

NIVEIS

1 e2

3e4

5e6

7e8

9e10

11 e12

13e14

15 e 16

17e18

TOTAL

1985/86 1989 1993 1995

11,2

80,8

0,8

0,5

3.3

1,9

0,5

0.3

0,5

0,0

45,8

47,2

1,1

0,0

3,9

1,1

0,3

0,6

100,0 100,0

0,0

0.3

80,1

7,8

5,8

0,9

3,8

0.9

0.6

100,0

0,0

0.0

50,0

33,0

9.9

1,8

3,5

1,2

0,6

100,0

NIVEIS

1 e2

3e4

5e6

7e8

9e10

11 e12

13e14

15e16

17e18

NIVEIS

1 e2

3e4

5e6

7e8

9e10

11 e12

13e14

15e16

17e18

TOTAL

11,0 2,1 0,0 0,0

88,7 25,0 2.6 0,0

0,0 72,7 86,6 26,8

0,3 0,3 8,4 62,7

0,0 o.o 2,4 8,6

0,0 0.0 0,0 1,6

0,0 0,0 0,0 0,3

0,0 0,0 0,0 0,0

0,0 0,0 0,0 0,0

TOTAL 100.0 100,0 100,0 100,0

ANOS 1985/86 1989 1993 1995

6.2 1,0 0,0 0,0

89.1 45,7 0,5 0,0

0.5 49,0 88,9 65,2

1.4 1,0 4,5 27,8

1,9 0,5 3.0 3,0

0.9 2.4 0,0 1.0

0,0 0,5 3.0 2,5

0,0 0,0 0,0 0,5

0,0 0,0 0,0 0,0

00,0 100,0 100,0 100,0

ANOS 1987/88 1991 1995 ANOS 1987/88 1991 1995

NIVEIS

1 e2

3e4

5e6

7e8

9el0

11 e12

13e14

15e16

17 e 18

TOTAL

1,6 0.4 0,0

88,6 10,1 10.3

1.3 80,2 59,0

1.9 1.1 16,1

3,5 1 1 6,9

1,6 4.3 1,5

0,6 1,8 4,6

0,3 0.4 0,8

0,6 0,7 0,8

100,0 100,0 100,0

NIVEIS

1 e2

3e4

5e6

7e8

9e10

11 e12

13e14

15e16

17e18

TOTAL

0,0 0.0 0,0

91.6 11,7 12,1

0,6 68,8 55,0

3,4 1.7 12,9

3,9 0,0 2,3

0,0 6,3 2,9

0,0 0,0 2,3

0,6 0,0 0,6

0,0 0.6 0,6

100,0 100,0 100,0
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Homens:

ANOS 1989/90 7993 1995

NIVEIS

1 e2 0,0 0,0 0,0

3e4 85,4 5.0 5,0

5e6 1.3 78,2 71,5

7e8 1.7 2,7 3,5

9e10 5,0 1,1 1,5

11 e12 3,6 6.9 5,4

13e 14 0,3 2,7 4.6

15e16 1,3 1.1 0,4

17e 18 1,3 2,3 3,1

TOTAL 100 100 100

ANOS 1991/92 1995

NIVEIS

1 e2 0,0 0,0

3e4 87,6 0,0

5e6 3,4 79,9

7e8 0,5 3,7

9e10 3,4 2,3

11 e12 2,8 8,9

13e 14 1,1 3,2

15e16 0,7 1,1

17e18 0,5 0,9

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1993/94 1995

NIVEIS

1 e2 0,0 0,0

3e4 83,8 48,6

5e6 43 35,5

7e8 1.2 2.6

9e10 5,8 2.9

11 e12 2,1 6,2

13 e 14 1.7 2,6

15e16 0.3 0,5

17e18 0.8 1,2

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1995

NIVEIS

1 e2 0,0

3e4 75,7

5e6 7,6

7e8 8,6

9e10 3,6

11 e12 3,6

13e14 0,3

15e16 0,0

17e18 0,7

TOTAL 100,0

Mulheres:

ANOS 1989/90 1991 1995

NIVEIS

1 e2 0.4 0,4 0,4

3e4 86,5 6,6 5,7

5e6 1.2 78,9 76,2

7e8 1.2 2,6 4.4

9e10 6,8 1,7 2.6

11 e12 2,8 8,3 8,3

13e14 1,2 1,3 2,2

15e16 0,0 0,0 0,0

17 e 18 0.0 0,0 0,0

TOTAL 100 100 100

ANOS 1991/92 1995

NIVEIS

1 e2 0,0 0,0

3e4 89,7 0,4

5e6 3,4 83,7

7e8 0,8 1,2

9e10 3,9 3,2

11 e12 1,4 8,7

13e14 0,8 1,6

15e16 0.0 1,2

17e18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1993/94 1995

NIVEIS

1 e2 0,0 0,0

3e4 89,7 55,7

5e6 2,2 32,9

7e8 0,9 1.5

9e10 6,0 5.2

11 e12 1.2 4,7

13e14 0,0 0,0

15e16 0,0 0,0

17e18 0,0 0,0

TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1995

NIVEIS

1 e2 0,0

3e4 84,5

5e6 4,6

7e8 7.2

9e 10 1,9

11 e12 1,2

13e14 0,5

15e16 0.0

17e 18 0.0

TOTAL 100,0
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Como se pode verificar, há flutuacôes no "tecto" a partir do qual as mulheres

deixam de progredir, e que variam de coorte para coorte. Por outro lado, a

partir de 1987/88 comecam-se a verificar algumas alteracôes no tempo

decorrido até serem atingidos os níveis mais elevados, i.e., enquanto nas

coortes anteriores âquela data sô no último ou nos últimos dois períodos em

observacão se alcanc,avam os niveis superiores da hierarquia, a partir de

então isso comeca a notar-se mais cedo, o que por sua vez tem a ver com o

recrutamento externo feito directamente para estes níveis.

Probabilidades de progressão

Progressão geral na carreira

Calcularam-se as taxas de progressão globais, em que a variável

progressão foi medida ordinalmente: 0 níveis de progressão; 1 nível de

progressão; mais do que 1 nível de progressao. O cálculo foi feito para cada

coorte e intervalos a analisar, por sexo, controlando sempre as posicôes de

partida
- nível - em cada intervalo. Os resultados foram os seguintes:
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Tx progressåo 75/76

Homens

■C r:-Æis M

■

1 nível M

-
>

■

nlvel M

Tt progressåo 75'76

MJheres

Tx progressâo 77/78

Hon.ens

■C nlvas M

-

1 nivel M

- > 1 nivel M

3. 7a 11

4 8 a

12

Anos

Tx progress-o 77/78

M_h«.s

Tx progressâo 79/80

Homens

OnlveisM i

lnMH

> 1 nlvel M

Tx progressâo 79/8.0

Mulheres

-0 r ve_ F

■ 1 nivel F

■ > 1 nívef F

Tx progressâo 31/82

Homens

•OnlveisM

■1 nlvel M

■ > 1 nlvei M

Tx progressáo 81/32

MJheres

-0 n:._'S F

■

1 nive< F

• > 1 nivel F
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Tx progressâo &;_.4

Homens

•Onlve;s M

- 1 niveí M

• > 1 nlvs_ M

Tx progressâo 83/34

Mulheres

-0 níveis F

- 1 nivel F

- > 1 nivel F

T> progressâo 85/86

Homens

-0nN_isM

-1ntv_M

- > 1 n;vel M

100

90

BO

70

60

# 50'

40 (
30

20 •

10

Tx progressâo 85/86

Mulheres

3 e 7a 9a

8 10

Tx progressâo 87/88

Homens

100
—♦— On.veis

80 V

r0.

{■O

* 50

40

—B— mivel

M

30

20
nivelM

10 [
r.

Tx progressáo 87/38

Mulheres

■0 nrve-s

F

-

1 nlvel F

- > 1 n'rvel

Tx progressâo 89/90

Homens

'O P V_îS

M

•1 n.vel

M

■> 1

nívelM
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Não se detecta um padrão específico de evolucão ao longo do período em

estudo. A probabilidade dos indivíduos não progredirem, progredirem 1

nível ou mais do que um nível varia com a coorte em estudo e com o intervalo

de tempo ou momento em análise. Parece haver um padrão de progressão

muito similar entre homens e mulheres por coorte de observacão, embora

com algumas particularidades.

Na análise das taxas de progressão a 1 nível, as mulheres apresentam

percentagens superiores âs dos homens, em determinadas coortes e

momentos. Mesmo quando assim não é, a diferenca entre uns e outros

raramente é elevada. Na verdade, se nas coortes de 1977/78 e 1979/80 as

mulheres apresentam sempre maiores probabilidades de progredirem um

nível ao longo de todo o período em estudo, os homens comecam por

apresentar nas coortes de 1975/76, 1983/84 e 1987/88 uma ligeira vantagem

inicial, sendo rapidamente ultrapassados pelas mulheres, com excepcão para

a coorte de 1981/82 em que comecam e terminam com uma ligeira vantagem.

Também em 1985/86 e 1989/90, e para os últimos anos, os homens

apresentam uma maior probabilidade que as mulheres de progredirem 1

nível, ainda que ligeira (cerca de 2% e 7%, respectivamente). Nas últimas

coortes em estudo - 91/92 e 93/94, observa-se uma quase igualizacão das

probabilidades de progressão a 1 nível, embora os homens apresentem

percentagens ligeiramente superiores. Estes resultados deverão ser

interpretados a luz da elevada expressão das progressôes "automáticas", ou

por tempos máximos de permanência em determinado nível, o que significa

uma maior expressão das promocôes por antiguidade ao invés de por mérito.
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No que diz respeito â probabilidade dos indivíduos progredirem mais

do que 1 nível, observa-se que em termos gerais, para todas as coortes a

excepcão da de 1975/76, e para todo o período em análise, os homens têm

maiores probabilidades de progressão. Por outro lado, é nos primeiros 7 a 8

anos de carreira que se verifica uma maior probabilidade de se progredir

mais do que 1 nível. Relativamente âs mulheres admitidas em 1975/76,

observa-se que tiveram maiores probabilidades de progredirem em

determinados momentos - cerca de 9% no 2° intervalo de observacão, e de

2,2% no 5° (7 a 8 e 19 a 20 anos de progressão, respectivamente), em relacão

aos homens no mesmo período. Aquelas que foram admitidas em 1981/82

também viram as suas oportunidades de progressão acrescidas. De facto, e

embora com um menor diferencial que a coorte de 75/76, a coorte de 81/82,

para os intervalos de 3 a 4 anos e de 11 a 12 anos, tem mais 2,3% e 3,1%

respectivamente. Também a coorte de 83/84, embora com percentagens

superiores nos homens para este nível de progressão, foi uma coorte

relativamente equilibrada em termos de oportunidades entre os dois sexos.

O facto de se ter sido admitido num determinado ano parece

determinar as oportunidades de progressão dentro dessa coorte. Por

exemplo, comparando os 3 a 4 primeiros anos de progressão de todas as

coortes, i.e., o primeiro momento de observacão, verifica-se que do universo

de homens admitidos em 1975/76, 51% não progrediram nesse período; o

mesmo se passou para cerca de 72% das mulheres. A única coorte que se volta

a aproximar de tais valores é a de 1993/94, ou seja passados 18 anos. Todas as

outras coortes apresentam percentagens para este intervalo que variam entre

~
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0.3% e 8.5%. As coortes de 1981 e 1988, e ainda para o mesmo intervalo, foram

as mais favoráveis â probabilidade de se progredir mais do que 1 nível -

apresentaram variacôes entre 49,1% e 79,8% para os homens, e entre 51,4% e

80,5% para as mulheres. Salienta-se novamente o ano de 1995, como um ano

em que a probabilidade de se não progredir é muito elevada, o que reforca a

ideia da importância das políticas de promocão consoante a conjuntura e as

restruturacôes na empresa.

Progressão na carreira, por nível á partida

Observaram-se as oportunidades de progressão por sexo, a partir do

cálculo de taxas de progressão por níveis. Controlando as posicôes de entrada

no início de carreira, e seguidamente em cada intervalo para cada coorte,

pretendeu-se detectar as oportunidades de progressão em funcão da posic^ão

de partida, neste caso o nivel correspondente ao início de carreira. Por

exempîo, das pessoas que num dado momento eståo na posicão x, definida

em funcão do nível, quantas não foram promovidas, quantas foram

promovidas 1 nível e quantas foram promovidas mais do que um nível. O

objectivo era observar se existiam posicôes de partida (níveis) com maiores

probabilidades de progressão e controlar a hipôtese relativa â possível

existência de um "tecto", a partir do qual a diferenciac,ão entre homens e

mulheres se instala.

Se existem níveis com maiores probabilidades de progressão,

dispersam-se, contudo, desde os níveis inferiores aos mais elevados.
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Calculou-se a probabilidade de não progredir, progredir um nível ou mais

que um nível para cada posiqão (ou nível salarial), para todas as coortes e em

todos os momentos. O quadro seguinte representa a frequência com que cada

posicão, calculada com base no nível salarial, apresenta proporqôes iguais ou

superiores a 1/3 de progressôes superiores a 1 nível (o cálculo foi efectuado

tendo por base todas as coortes e todos os momentos de progressão):

Posicôes Homens Mulheres

Nível 1 5 6

Nível 2 11 12

Nível 3 9 14

Nível 4 6 2

Nível 5 4 2

Nível 6 8 3

Nível 7 8 6

Nível 8 10 10

Nivel 9 16 12

Nível 10 12 8

Nivel 11 8 10

Nível 12 2 4

Nível 13 4 2

Nível 14 6 1

Nível 15 7 2

Nível 16 4 -

Como se pode observar no quadro anterior, as posicôes com maiores

frequências para progressôes acima de um nível são as correspondentes aos

níveis 2, 3, 8, 9, 10 e 11, mas as frequências dispersam-se ao longo de todas as

posicôes, principalmente no caso dos homens. A inexistência de frequências

relativas aos níveis superiores (17 e 18) tem obviamente a ver com a
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impossibilidade de nestes níveis se poder progredir mais do que um nível. O

facto de se estar em posicôes iniciais na hierarquia também não parece fazer

aumentar a probabilidade de não se progredir nos diversos períodos, assim

como estar em posicôes de topo não diminui as possibilidades de não

progressão na carreira.

Relativamente âs mulheres, nota-se a existência de um "tecto" a partir

do qual se instala uma diferenciaqão nas oportunidades de progressão dos

dois sexos. Isso é visível a partir dos níveis 10 e 11. As oportunidades não

parecem variar muito das coortes iniciais para as últimas, querendo isto dizer

que o recrutamento para as bases, tal como já foi referido, não sofreu grandes

alteracôes ao longo dos tempos, mantendo-se a maioria das políticas de

recrutamento interno.

Progressão na carreira, por tipo de carreira

Calcularam-se as taxas de progressão por níveis no interior de cada

carreira. Pretendeu-se observar as oportunidades de progressão por sexo,

controlando as posicôes no início de carreira, quer no que respeita ao nível

salarial, quer â carreira. As posicôes de partida foram consideradas em cada

intervalo de tempo para todas as coortes. Três tipos de carreira que se

destacam: Técnica, Informática/Doi, e Outras. O quadro seguinte, tal como

no ponto anterior, representa a probabilidade que cada carreira tem de

apresentar uma proporcão superior a 1/3 de progressôes superiores a 1 nível,

para todas as coortes e todos os intervalos de tempo:

108



0 Caso da Caixa Geral de Depdsitos

CARREIRA Homens Mulheres

direccão 4 2

técnicd 13 17

enquadramento 4 --

informática/doi 15 16

informáticd departamental 3 1

comercial 4 3

inspeccao 4 1

câmbios 11 6

mercados 8 1

jurídica 2 1

ddministrdtiva 6 5

outras 11 8

Quanto â probabilidade de não se progredir, não parece haver um tipo de

carreira específico com maiores probabilidades para que isso aconteca.

Relativamente â comparac,ão por sexos, não parece haver uma grande

discrepância entre as probabilidades de homens e mulheres progredirem em

determinado tipo de carreira. Existem muitas variacôes entre o número de

níveis que se progride em cada carreira, de coorte para coorte. Encontraram-

se mais uma vez, dados que permitem afirmar que existem coortes em que as

oportunidades de progressão foram maiores, nomeadamente 1975/76,

1979/80, 1981/82, 1985/86. A diferenca residirá nas oportunidades que as

mulheres têm para alcanqar determinada carreira, como é o caso das carreiras

de câmbios e inspec<;ão, por exemplo; uma vez isso alcanqado, as

oportunidades de progressão nessa carreira serão muito semelhantes âs dos

homens. Repare-se no quadro que a seguir se apresenta a título de exemplo:
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83/84 - homens

ANOS 3a4 3a4 3a4 3a4 7a8 7a8 7a8 7a8 11 a 12 11 al2 11 a 12 11 a 12

CARREIRA 0 niveis 1 nivel >1 nível saidas 0 niveis 1 nivel >1 nivel saidas 0 niveis 1 nível >1 nível saidas

direccão 33,3 33,3 33,3 0 0 100 0 0 25 50 25 0

técnĩca 20 10 70 0 20 60 20 0 31 31 31 8

mformatica/dol 0 25 50 25 0 66,7 33,3 0 0 63 25 13

comercial 0 100 0 0 50 50 0 0 24 34 34 7

cãmbios 0 0 0 0 0 0 33,3 66,7 0 100 0 0

mercados 0 0 0 0 0 0 100 0 0 0 100 0

inspecgão 0 0 0 0 0 0 0 0 20 0 80 0

administrativa 0 16 82 2 1 70 23 5 18 51 27 4

outras 0 31 69 0 6 61 31 2 7 71 17 5

83/84 - mulheres

ANOS 3a4 3a4 3a4 3a4 7a8 7a8 7a8 7a8 11 a12 11 a12 11 a12 11 a12

CARREIRA 0 niveis 1 nivel >1 nivel saídas 0 níveis 1 nivel >1 nível saídas 0 niveis 1 nível >1 nível saídas

técnica 0 0 0 0 0 0 0 0 0 14 86 0

informática'doi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 50 50 0

comercial 0 0 0 0 0 0 0 0 66,7 0 0 33.3

cámbios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 100 0

mercados 0 0 0 0 0 0 100 0 0 50 50 0

administrativa 0 18 81 1 2,8 74,8 20,4 2 18 57 23 3

outras 15 7 78 0 10 50 40 0 18 77 5 0

A partir do momento em que se inicia uma carreira de direcc,ão, câmbios ou

informática/Doi, por exemplo, a progressão é na maior parte dos casos

superior a 1 nível. Isto vrerifica-se em todas as coortes, sendo que o que varia é

o momento em que se dá a progressão.

A amplitude da progressão

Ylornentos de maior progressão

Pretendeu-se aferir se existiriam momentos ou períodos que fossem

decisivos no tipo de trajectos profissionais dos indivíduos, isto é, que

determinassem as posicôes na carreira ao fim de n anos. Para tal procedeu-se
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a um cálculo do peso da amplitude da progressão, nível a nível, para cada

coorte e intervalos de tempo. Se os tipos de trajectos profissionais fossem

definidos com base na amplitude da progressão na carreira, controlada por

número de anos, e por tipo de carreira, e no caso de existirem períodos

competitivos, então a amplitude da progressâo na carreira poderia ficar

definida nesses anos. O cálculo da amplitude da progressão permitiu

observar qual a percentagem de empregados que progrediu zero níveis, um,

dois, etc, até â amplitude máxima de nove níveis para os diversos momentos

em análise e para cada coorte. Por exemplo, para a coorte de 1975/76

procede-se a um cálculo da amplitude da progressão de 75/76 para 1979, de

1979 para 1983, de 1983 para 1987, etc.

Da observacão pode-se concluir que existem de facto determinados

momentos que parecem ser decisivos nos niveis alcancados na carreira, ainda

que variem ligeiramente de coorte em coorte. Detecta-se, contudo, e tendo em

linha de conta que este tipo de observacão apenas pode ser feita até âs coortes

de 1985/86, uma vez que o período em análise a partir destas datas fica

reduzido a 2 momentos, que é nos primeiros 7 a 8 anos de carreira que se dá o

salto em termos da amplitude de níveis que se progrediu. Relativamente âs

probabilidades de se não progredir, comeca-se a definir uma tendência a

partir âa coorte de 1977/78, em que se observa uma maior percentagem de

empregados que não progridem no último ano em análise (1995), â excepcão

da coorte de 1991/92 em que apenas 1% dos empregados não progride nesta

data. Há no entanto a sublinhar que para esta coorte, 1995 representa os

primeiros 3 a 4 anos de progressão, o que serviria para explicar tão baixa
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percentagem. A coorte de 1975/76 apresenta resultados bastante díspares em

relacão ao que foi referido. Repare-se nos gráficos seguintes:

Homens

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%
0%

3a4

1975/76

7a8 11 a12

anos

15 a 16

iinniní^iî^'-ĩS/^.^v^ iWÊå
19a20

H9 níveis M

S8níveisM

B 7 níveis M

_36niveisM

D5niveis M

■ 4níveis M

B3níveis M

B2níveis M

ID 1 níve! M

HOniveisM

Mulheres

1975/76
H9 niveis F

___I8 níveis F

B 7 níveis F

19a20

B6 níveis F

D5níveis F

■ 4 niveis F

B3níveis F

02 níveis F

01 nivel F

■ 0 níveis F

É nos primeiros 3 a 4 anos (1979) que se observa uma maior limita(;ão da

progressão na carreira, com valores a incidir na ordem dos 50,6% para os

homens e 72,4% para as mulheres, facto que já tinha sido notado

anteriormente. É ainda de salientar que também em 1995 se detectam

percentagens elevadas para zero níveis de progressão, o que permitiria

avancar com a corroboraqão de uma das hipôteses formuladas,

nomeadamente a de que há momentos na vida da empresa, nomeadamente
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da gestão e organizacão das promoc,ôes, que determinam a progressão na

carreira.

Passando agora â probabilidade de progredir determinado número de

níveis, não se observam discrepâncias entre sexos, querendo isto dizer que em

todas as coortes, seja qual for o momento que mais determina a progressão na

carreira, ele não varia em funcão da variável sexo. Aparentemente, e tal como

já foi referido, existem algumas particularidades relativamente aos períodos

em que a amplitude de progressão é maior. Se de 1975 a 1978 são os

primeiros 7 a S anos de progressão que mais determinam os níveis

alcanc,ados, nos dois anos seguintes, 79/80, há uma certa dispersão pelos

diversos momentos, não sendo possível sublinhar um em particular, o mesmo

para 87/88. De 1981 a 1984 destaca-se o período dos 11 a 12 anos de

progressão, e em 85/86 voltam a destacar-se os 7 a 8 anos. Em 1989/90, é o

primeiro período (3 a 4 anos) que parece mais fortemente determinar a

progressão. Para os últimos 4 anos de estudo (1991
- 1994), não é possível

proceder a uma comparaqão entre os diversos momentos.

Relativamente a propensão para se progredir mais de 3 níveis, o que se

considera uma amplitude de progressão já acima da média, dados os tempos

mínimos e máximos e a gestão por quotas das promocôes, é de referir que

acompanha os períodos definidos anteriormente para as diferentes coortes,

sendo que para alguns anos, nomeadamente 77/78, 81/82, e 83/84 há uma

ligeira tendência para a frequência dessas progressôes de maior amplitude se

acentuar no início de carreira.
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O efeito da mudanqa de carreira

O cálculo da amplitude da progressão para todas as coortes, entre o

ano de admissão e o último ano em estudo - 1995, controlando a variável

mudanqa de carreira, permite observar se a mobilidade entre carreiras

favorece o nível alcanc,ado. Os números confirmam a hipôtese que sugere que

a polivalência ao nível das carreiras profissionais determina uma maior

amplitude da progressão. A comparac^ão entre coortes é limitada pelo facto da

amplitude ser determinada pelo número de anos de progressão. Contudo, em

todas as coortes é visível que, quando há mudanca de carreira, se verifica

uma maior amplitude de progressão. A variável sexo não afecta a amplitude

da progressão, em termos globais, quando controlada por mudanqa de

carreira. Notam-se, contudo, diferencas percentuais nas raras progressôes

acima dos 10 níveis.

Tome-se como exemplo a coorte de 1981/82: mais de metade dos

empregados que mudaram de carreira progrediram mais de 7 níveis, ao

passo que a quase totalidade dos restantes se ficou abaixo desse limiar.

Embora as proporcôes nem sempre sejam tão elevadas, em parte devido ao

tempo na empresa (como é natural, as coortes
mais recentes apresentam taxas

mais baixas), em parte devido a outros factores (atente-se na baixa em

1977/78), a diferenca é claramente visível ao longo de todas as coortes, com

excepcão das ultimas duas.
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Empregados admitidos em 1981/82 que progrediram n níveis, por género e

tipo de evolucão na carreira:

N
°

de níveis

progredidos

Género 0 1_3 4_6 7_9 10J.2 13_15 TOTAL

MUDOU M 0% 3% 40% 51 % 6% 0% 100%

MUDOU F 0% 4% 36% 58 % 2% 0% 100%

N/MUDOU M 0% 12% 87% 1% 0% 0% 100%

N/MUDOU F 0% 11 % 89% 0% 0% 0% 100%

Se olharmos para a percentagem de empregados que mudam de

carreira, por género em cada coorte,

CARREIRA MUDOU MUDOU N/ MUDOU N/ MUDOU

GENERO MASCULINO FEMININO MASCULINO FEMININO

75/76_95 52% 23% 48% 77%

77/78_95 51% 22% 49% 78%

79/80_95 52% 30% 48% 70%

81/82.95 36% 25% 64% 75%

83/84_95 30% 25% 70% 75%

85/86_95 25% 16% 75\ 84%

87/88_95 12% 9% 88% 91%

89/90_95 9% 7% 91% 93%

91/92_95 8% 6% 92% 94%

93/94_95 2% 1% 98% 99%

verifica-se que, a percentagem de homens que muda de carreira é, para todas

as coortes, superior â das mulheres. Mas se entre 1975 e 1979 o rácio é de

cerca de 50%, a partir de 1979/80 a diferenca de probabilidade das mulheres

mudarem de carreira relativamente aos homens comeca a esbater-se. A partir
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de 1987/88 a diferenca diminui consideravelmente, em termos absolutos, o

que tem a ver com a reducão do número de anos de permanência na empresa,

logo de oportunidades de mudanca; mas a diferenca proporcional mantém-

se. O que estes dados sugerem, comparando este tipo de informacão com a

anterior, é que se se controlar o tipo de evolucão na carreira, isto é, se mudam

ou não de carreira, as oportunidades de progressão das mulheres são muito

semelhantes ãs dos homens; têm, contudo, menores oportunidades de mudar

de tipo de carreira ao longo das suas vidas na empresa.
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3. ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO E ASPIRA^ÔES DE

MOBILIDADE

3.1. A amostra

O questionário foi aplicado a dois tipos de populacôes de funcionários

da C.G.D.: a uma direccão dos servicos centrais, e a uma "Circunscriqão" de

uma zona de Lisboa. Nesta última, o questionário abrangeu os servicos

centrais e todas as agências sob a sua al<;ada. O questionário foi aplicado

sistematicamente a todos os empregados, tendo sido auto-administrado. A

opcão por estudar um sub-universo da empresa teve como implicac,ão que

toda e qualquer representatividade obtida seria sempre relativa a esse mesmo

sub-universo, e não, quer ao universo actual da C.G.D., quer ao universo

sobre o qual incidiu esta investigacão. Uma amostra representativa deste

último, nunca seria, contudo, uma amostra fiel do universo, dado que o

inquérito se realizou durante o ano de 1997, ao passo que aquele abrange os

empregados ao servico na empresa entre 1975 e 1995, incluindo pessoas que

entretanto saíram. O facto da escolha ter recaído sobre estes dois servicos

prendeu-se com questôes de representatividade organizacional, tanto em

termos de servicos centrais, como de rede de agências.

Dado não existirem elementos sobre a populacão na C.G.D. para o ano

de realizacão do inquérito, procedeu-se a uma estimativa sobre qual seria o

universo da empresa para o ano de 1997. Estes foram os elementos

encontrados, tendo por base os dados existentes para os anos
de 1987 a 1996:
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ANOS Homens Mulheres Total

1987 6697 3256 L>95^

1988 6643 3260 9903

1989 6542 3274 9816

1990 6543 3362 9905

1991 6541 3414 9955

1992 6523 3412 9935

1993 6241 3417 9658

1994 6084 3499 9583

1995 6109 3697 9806

19% 6131 3924 10055

Previsao para o ano de 1997:

Homens Mulheres

6150(59,5%) 4184(40,5%)

Não sendo a populacão inquirida representativa do universo da C.G.D, do

ponto de vista das quotas "estáticas", reflecte o facto de a empresa ter vindo a

recrutar, nos últimos anos, um número de mulheres muito superior aos

homens.

Tendo em linha de conta que os números, relativos ås admissôes e

saídas, ainda não são significativos, pelo menos ao ponto de terem expressão

no total de efectivos, estimou-se também qual o volume das admissôes para o

ano de 1997, com base nas admissôes dos últimos 4 anos.

Admissôes Homens Mulheres

1993 51,7% 48,3%

1994 49,5% 50,5%

1995 39,8% 60,2%

1996 37,3% 62,7%

1997 33,6% 68,0%

118



O Caso da Caixa Geral de Depdsitos

Saídas Homens Mulheres

1993 79,1 % 20,9%

1994 73,3% 26,7%

1995 69,4% 30,6%

1996 70,5% 29,5%

Í997 o7,9% 33%

Os valores encontrados baseiam-se numa média das taxas de crescimento, e

são por esse motivo afectados, especialmente no caso das admissôes, pelo

elevado salto de 1994 para 1995. Sublinha-se assim a ressalva que há a fazer â

estimativa, estando empolada no caso das mulheres e contraída, no caso dos

homens. Pensa-se, contudo, que é útil na identificaqão de uma tendência na

transformaqão do peso relarivo de homens e mulheres no efectivo da C.G.D..

Apresentam-se, de seguida, as caracterísricas da populaqão inquirida.

3.2. Caracterizacão da populacão inquirida

Frequência de homens e mulheres:

Distribuicão de homens e mulheres

Homens 47%

Mulheres 53%
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Frequências de homens e mulheres por grupos de idades:

^\. Sexo

Idade ^\^

Homens Mulheres Total

(p/linha)

<24 anos 2(18,2) 9 (81,8) 11 (9,0)

25-29 anos 17(38,6) 27(61,4) 44 (36,1)

30-34 anos 7 (50,0) 7 (50,0) 14 (11,5)

35-39 anos 7 (50,0) 7 (50,0) 14(11,5)

40-44 anos 11 (64,7) 6 (35,3) 17(13,9)

45-49 anos 7(63,6) 4 (36,4) 11 (9,0)

>50 anos 5 (45,5) 6 (54,5) 11 (9,0)

Total (p/coluna) 56 (45,9) 66(54,1) 122 (100,0)

Casos omissos: 21, dos quais 11 são homens e 10 mulheres

Repare-se na percentagem de mulheres nos intervalos de idade referentes âs

coortes mais novas e no decréscimo percentual de mulheres a partir dos 40

anos, com a excepcão pontual das idades superiores aos 50 anos.

Efectivos, por grau de habilitacôes académicas:

Grau Freq. %

4a classe 1 0,7

9°ano 28 19,6

12° ano 46 32,2

Frequência universitária 22 15,4

Bacharelato 11 7,7

Licenciatura 30 21,0

Pôs-gradua^ão 4 2,8

Total 142 100,0

Casos omissos: 1
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Homens e mulheres, por grau de habilitacôes académicas:

Grau Homens Mulheres Total

4a classe 1

1,5

1

0,7

9°ano 10

14,9

18

24,0

28

19,7

12°ano 24

35,8

22

29,3

46

32,4

Frequéncia universitária 14

20,9

8

10,7

22

15,5

Bacharelato 3

4,5

8

10,7

11

7,7

Licenciatura 11

16,4

19

25,3

30

21,1

P6s-gradua$ão 4

6,0

4

2,8

Total (p/coluna) 67

47,2

75

52,8

142

100,0

Casos Omissos: 1;

Chi-Square: 13, 00567 (DF=6)

A percentagem de mulheres com habilitaøes de nível superior é mais

elevada que a dos homens.

Efectivos, por tipo de carreira:

Tipo de carreira Freq. %

Fun^ôes administrativas 89 62,2

Fun^ôes técnicas/específicas 17 11,9

Fun^ôes de chefia 13 9,1

Casos omissos: 24 16,8

Total 143 100,0

Homens e mulheres, por tipo de carreira:

Tipo de carreira Homens Mulheres Total

Funcôes administrativas 33

62,3

56

84,8

89

74,8

Fungôes técnicas/específicas 12

22,6

5

7,6

17

14,3

Funcôes de chefia 8

15,1

5

7,6

13

10,9

Total (p/coluna) 53

44,5

66

55,5
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Casos omissos: 24, dos quais 14 sáo homens e 10 são mulheres

Chi-Squar<>- 8,19613 (DF: 2)
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3.3 A validade dos índices

Os instrumentos de medida foram testados para esta amostra, sendo

que alguns items foram retirados. Os resultados relatívos ao teste ã

consistência dos índices utilizados são os que a seguir se apresentam:

• Questionário de Envolvimento Famihar - Alfa=0,8341 (alfa logaritmizado=0,8373)

• Questionário de Envolvimento no Trabalho - Alfa=0,7763 (alfa logaritmizado=0,7823)

• Questionário de Envolvimento na Profissão
- Alfa=0,7860 (alfa logaritmizado=0,7869)

• Questionário de sobrecarga pessoal
- Alfa=0,7712 (alfa logaritmizado=0,7769)

• Questionário de sobrecarga do cônjuge
- Alfa=0,8004 (alfa logaritmizado=0,8013)

Os coeficientes alfa de Cronbach para esta amostra variam
entre 0,77 e 0,83, o

que sugere que a consistência interna dos items é adequada âs escalas

utilizadas.
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3.4. Resultados

O questionário relatívo âs percepcôes de mobilidade profissional na

empresa contemplava um conjunto de 9 variáveis capazes de influenciar a

mobilidade profissional na empresa:

• O desempenho profissional

• O recrutamento interno

As promocôes

O género

A antiguidade na empresa

Início de carreira com funqôes técnicas

O género associado ao factor idade

As habilitacôes académicas

Iniciar a carreira "por baixo"

Os resultados são os que a seguir se apresentam:

Desempenho Homens Mulheres Total

Discordo 9 (13,4) 16(21,1) 25(17,59)

N/concordo n/discordo 19 (28,4) 11 (14,5) 30(21,0)

Concordo 39 (58,2) 49 (64,5) 88 (61,5)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square- 4,68181 (DF:2)
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Recrutamento ínterno Homens Mulheres Totaî

Discordo 5 (7,5) 5 (6,6) 10 (7,0)

N/concordo n/discordo 13(19,4) 16(21,1) 29 (20,3)

Concordo 49(73,1) 55 (72,4) 104 (72,7)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 0,09042 (DF:2)

Promocôes Homens Mulheres Total

Discordo 1 d,5) 0(0,0) 1(0,7)

N/ concordo n/ discordo 14 (21,2) 15 (19,7) 29 (20,4)

Concordo 51 (77,3) 61 (80,3) 112 (78,9)

Total 100,0 100,0 100,0

Género Homens Mulheres Total

Discordo 30 (45,5) 29 (38,2) 59 (41,5)

N/concordo n/ discordo 21 (31,8) 15 (19,7) 36 (25,4)

Concordo 15 (22,7) 32 (42,1) 47 (33,1)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 6,49387 (DF:2)

Antiguidade Homens Mulheres Total

Discordo 41 (61,2) 61 (80,3) 102 (71,3)

N/ concordo n/ discordo 19 (28,4) 11 (14,5) 30(21,0)

Concordo 7 (10,4) 4 (5,3) 11 (7,7)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 6,33173 (DF: 2)
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Note-se que 80% das mulheres não concorda que a antiguidade tenha um

peso significativo no nível alcanc,ado na carreira, valorizando desse modo

variáveis de outra natureza. Por outro lado, 42% considera que as mulheres

têm mais dificuldade de progredirem que os homens.

Carreira Técnica Homens Mulheres Total

Discordo 2(3,0) 6 (7,9) 8 (5,6)

N/ concordo n/ discordo 14 (20,9) 20 (26,3) 34 (23,8)

Concordo 51 (76,1) 50 (65,8) 101 (70,6)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 2,51224 (DF: 2)

Mulheres iovens Homens Mulheres Total

Discordo 1 (1,5) 1 (1,3) 2(1,4)

N/ concordo n/ discordo 6(9,0) 8 (10,5) 14 (9,8)

Concordo 60 (89,6) 67 (88,2) 127 (88,8)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 0,10553 (DF: 2)

Habilita<;ôes Homens Mulheres Total

Discordo 3 (4,5) 6(7,9) 9(6,3)

N/ concordo n/ discordo 8(11,9) 10 (13,2) 18(12,6)

Concordo 56 (83,6) 60 (78,9) 116(81,1)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square
- 0,79688 (DF: 2)
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"Comecarpor baixo Homens Mulheres Total

Discordo 30 (44,8) 40 (52,6) 70 (49,0)

N/ concordo n/ discordo 25 (37,3 25 (32,9) 50 (35,0)

Concordo 12 (17,9) 11 (14,5) 23 (16,1)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square - 0,90922 (DF:2)

Com excepcão para as variáveis "antiguidade", iniciar a carreira "por baixo"

e o género, as percepcôes dos agentes sociais acerca dos factores que podem

influenciar a mobilidade na empresa indiciam uma concordância

generalizada relativamente a que todos eles têm um peso muito significativo,

principalmente o recrutamento interno, as promoqôes a outras categorias e as

habilitacôes académicas. Por outro lado, o desempenho individual tem menos

expressâo que as variáveis de teor "burocrático", nomeadamente o

recrutamento interno, as promocôes, etc, onde o peso do arbítrio dos

decisores é maior. A variável género é a única em que homens e mulheres

apresentam resultados díspares; em todas as outras variáveis as opiniôes são

muito similares. Confrontados com a questão "as mulheres têm maiores

dificuldades de chegar a níveis elevados na hierarquia que os homens", a

maioria dos homens não concorda (45%), enquanto a maioria das mulheres

concorda com a afirmacâo (42%).

As variáveis - recrutamento interno, as promocôes, o género e o início

de carreira com func,ôes técnicas -,que foram apontadas pelos respondentes

como sendo determinantes na posicâo alcam;ada em termos cje carreira, são,
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de facto, e tendo por base os resultados da primeira parte da investígacão,

decisivas nas carreiras dos indivíduos. O recurso ao Recrutamento Interno

parece constituir um procedimento de gestão legitimado, embora alguns

discursos tivessem deixado transparecer algum desencanto quanto aos

processos de recrutamento e selecc,ão. As variáveis "iniciar a carreira por

baixo" e "a antiguidade na empresa" não foram apontadas como sendo

determinantes nos níveis alcan^ados, apesar de constituírem factores

preponderantes em termos de trajectôrias profissionais.

Quando controlada a variável idade, não se notam diferencas

significativas. Apenas algumas diferencas muito ligeiras, na questão relativa

ao factor desempenho, em que os grupos com idades superiores a 40 anos

discordam com mais facilidade que aquele constitua um factor decisivo para

o nível alcanc^ado na carreira. Para aiém da variável desempenho, também

para a variável género se notam algumas diferencas pelos diferentes grupos,

sem que se note uma tendência clara que permita identificar atitudes

diferentes por geracão (os resul.tados encontramTse disponíveis em anexo).

As variáveis construídas respeitantes âs aspiracôes, trajectos e opcôes

profissionais dos inquiridos, e traduzidas nas 10 questôes apresentadas foram

as seguintes:

1. Motívo principaí para iniciar a carreira profissional

2. Nível de concretizacão de projectos profissionais
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3. Compatibilidade entre vida familiar e progressão na carreira

4. Regularidade na evolucao da carreira profissional

5. Participaqão em concursos internos para preenchimento de vagas

6. Grau de importância da carreira profissional

7. A influência das obrigaqôes familiares nas escolhas profissionais ao longo

da vida

8. Grau de satisfacão com a situaqâo profissional actual

9. Consequências nas carreiras dos cônjuges pelo facto de haver filhos

pequenos numa família

lO.Grau de compatíbilidade relativamente âs seguintes exigências do

trabalho:

• Deslocacôes

• Horas extraordinárias

• Formacão profissional

Nenhuma das variáveis apresentou correlacôes significativas com a

variável género, â excepcão da pergunta número 1. Mas, quando são cruzadas

com a variável idade, e controlando o sexo dos inquiridos, as correlacôes

aumentam significativamente.

O principal motivo apresentado para início de carreira profissional, foi

o de independência financeira, no caso dos homens, e o da realizacão pessoal,

no caso das mulheres. Ambos, homens e mulheres, consideram ter

concretizado os seus projectos profissionais, com excepcão para os grupos de
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idades até aos 30 anos, em que a maioria acha que ainda têm muito que fazer

para que se concretizem.

Relativamente â participac;ão em concursos internos para o

preenchimento de vagas, os homens participam mais que as mulheres. A

associaqão entre as duas variáveis é significativa, sobretudo dentro da

carreira administrativa. Os homens na carreira administrativa concorrem

mais que as mulheres na mesma situacão. Estas participam sobretudo a partir

dos 30 anos até aos 45, enquanto os homens o fazem essencialmente a partir

dos 35 anos.

Participa^ão em Concursos Intemos Homens Mulheres Total

Nunca 16(50,0) 39 (70,9) 55 (63,2)

Uma ou duas vezes 10 (31,3) 14 (25,5) 24 (27,6)

Várias vezes 6 (18,8) 2(3,6) 8 (9,2)

Total 100,0 100,0 100,0

Chi-Square _ 6,67060 (DF: 2)

Quando questionados sobre se partilham da opinião que a progressão

na carreira é compatível com a vida familiar, os indivíduos do sexo masculino

até aos 30 anos consideram ser perfeitamente compatível, enquanto a maioria

dos indivíduos pertencentes aos outros grupos de idades é de opinião que

seria compatível mas que não vale o esforco. No caso das mulheres, são o

grupo das menores de 24 anos e de maiores de 50 anos de idade que

considera não valer a pena o esforco, todos os outros grupos são de opinião

que é perfeitamente compatível.
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Quando os inquiridos são confrontados com a questão relativa ao grau

de importância da carreira profissional, entre 60 e 100% deles, consoante os

grupos de idades, considera a carreira tão importante quanto outras esferas

da vida pessoal de cada um.

Os resultados foram os seguintes:

HOMENS <24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 >50

Não é muito importante 5,9 9,1 20,0

É tão importante quanto... 200,0 88,2 100,0 200,0 90,9 100,0 60,0

É muito importante 20,0

MULHERFS <24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 >50

Não é muito importante 14,3

E tão importante quanto... 100,0 100,0 100,0 85,7 100,0 100,0 100,0

É muito importante

Relatívamente ao grau de satísfacão com a situaqão profissional, a

maioria dos inquiridos distribui-se de forma relativamente homogénea entre

a satisfaqão ou a pouca satisfac.ão. Não há diferencas entre os diferentes

grupos de idades, ou entre homens e mulheres. Raros são os casos em que se

afirma não estar satisfeito. Para a grande maioria dos inquiridos, as suas

carreiras têm evoluído de forma regular.

São de opinião que as obrigacôes familiares têm tído pouca influência

nas diversas opcôes profissionais que têm feito ao longo do tempo. Quanto âs

implicaqôes em termos de carreiras pelo facto de haver filhos, os homens até

ao grupo dos 40 anos de idade acham que têm consequências nas carreiras de
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ambos os cônjuges, ao passo que apenas as mulheres até aos
30 partilham da

mesma opinião. O remanescente acha que as consequências incidem

sobretudo sobre as mães.

Consequências negativas na carreira por existírem filhos

Homens <24 25-29 30-34- 35-39 40-44 45-49 >50 Total

Casal 1(50) 7(41,2) 3 (42,9) 3 (50,0) 1 (9,1) 2 (33,3) 0 (0,0) 17(31,5)

Mãe 0 (0,0) 4 (23,5) 2(28,6) 2(33,3) 8 (72,7) 3 (50,0) 2 (40,0) 21 (38,9

Pai

N/tem 1 (50,0) 6 (35,3) 2 (28,6) 1 (16,7) 2(18,2) 1 (16,7) 3 (60,0) 16 (29,6)

Chi-Square:13, 66867 (DF: 12)

Mulheres <24 25-29 30-34- 35-39 40-44 45-49 >50 Total

Casal 4(50) 6 (23,1) 1 (14,3) 1 (16,7) 2 (33,3) 2 (50,0) 0 (0,0) 16 (25,4)

Mãe 3 (37,5) 8 (30,8) 3 (42,9) 4(66,7) 3 (50,0) 2 (50,0) 6(100) 29 (46,0)

Pai

N/tem 1 (12,5) 12(46,2) 3 (42,9) 1 (16,7) 1 (16,7) 0 (0,0) 0(0,0) 18(28,6)

Chi-Square: 1 8,44012 (DF: 12)

Das exigências profissionais enunciadas, a formacão profissional é de

todas aquela que é apontada como não apresentando quaisquer problemas

em termos de compatibilidade com a vida familiar. Quanto âs horas

extraordinárias de trabalho, elas são compatíveis com a vida familiar da

maioria dos homens, enquanto que para as mulheres nem sempre é possível

conciliar ambas as coisas. As deslocaqôes são apontadas como nem sempre

compatíveis com as diversas exigências familiares, sendo que a

incompatibilidade aumenta, no caso das mulheres, em funcão do número de

filhos.
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^^^^ N° filhos 0 1 2 3 Total

Incompalível 2(5,4) 1 (4,3) 3 (20,0) 1 (100,0) 7(9,2)

N/Sempre compatível 13 (35,1) 13 (56,5) 9 (60,0) 35 (46,1)

Compatível 22 (59,5) 9(39,1) 3 (20,0) 34 (44,7)

Total 37 (48,7) 2^ (30,3) 15(19,7) 76(100,0)

Chi-Square: 19,06973 (DF: 6)

Do cruzamento das variáveis apresentadas no questíonário com a

variável "tipo de carreira", e controlando novamente o género, resulta que

apenas para 4 das questôes o tipo de carreira faz variar o posicionamento

relativamente a alguns dos items. Na resposta â questâo "qual o motivo

principal que o levou a iniciar uma carreira profissional?", os indivíduos do

sexo masculino com funcôes de chefia destacam-se dos restantes por

considerarem que um dos principais motivos terá sido para sustentar a

família.

Motivo de início de carreira

"^**----^^^ Funcôes

Homens
---^^^

Administrativas Técnic/Espec Chefia Total

Independência financeira 19(57,6) 6 (50,0) 2(25,0) 27 (50,9)

Realizacão pessoal 7 (21,2) 5(41,7) 1 (12,5) 13 (24,5)

Sustento familiar 6 (18,2) 1 (8,3) 5 (62,5) 12(22,6)

Convívio 1 (3,0) 1 (1,9)

Total 33 (62,3) 12 (22,6) 8(15,1) 53 (100,0)

Chi-Square: 10,99520 (DF: 6)
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Relatívamente â partícipaqão em concursos para recrutamento interno,

são os indivíduos com funqôes de chefia, quer do sexo masculino, quer do

sexo feminino, que mais participaram em processos de recrutamento desta

natureza. 60% das mulheres, com funøes de chefia, participaram várias vezes

e 40% uma ou duas vezes; 12,5% dos homens com as mesmas funcôes nunca

concorreram ao longo das suas carreiras. Relembra-se que as mulheres têm,

no geral, uma participac,ão reduzida neste típo de concursos. Quanto a dois

dos típos de exigências apresentadas, nomeadamente deslocaqôes e horas

extraordinárias, os empregados do sexo masculino com fun(;ôes técnicas são

os que mais referem serem perfeitamente compatíveis com as suas respectivas

vidas familiares. As mulheres com funcôes de chefia, e para o caso das horas

extraordinárias, são aquelas que mais mencionam a total compatibilidade

entre aquele típo de exigência e vida familiar. As tabelas com os resultados

referentes ao questionário encontram-se em anexo.

A partír dos conceitos de envolvimento no trabalho, na profissão e na

família, definiu-se um espaco de atributos relativamente aos diferentes graus

que esse envolvimento pode assumir. Os resultados foram os seguintes:

HOMENS

"•"V^ ENVOI.VIMENTO

^^\^^ FAMILIAR

ENVOl.VIMENTC>-'v^
PROKLSSIONAL ^\.

FRACO MÉDIO FORTE TOTAL

FRACO 333 14,8 11,1 14,0

MEDIO 333 55,6 39,3 56,1

FORTE 333 29,6 29,6 29,8

TOTAL 5,3 47,4 47,4 100,0
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MULHEKKS

"■"^. ENVOI VIMHNTO

^*"*---^^ FAMILIAR

ENVOLV 1 MKNTX^-w

."ROFISSIONAI. ^^-^.

FRACO MÉDIO FORTE TOTAL

FRACO 33 3 17.6 17.2 18.S

MEDIO 16.7 55.9 48.3 49.3

FORTE 50.0 26.5 34.5 31.9

TOTAL 8.7 49.3 42.0 100

HOMENS

-^. ENVOl.VIMENTO

X. FAMILIAR

ENVOLVIMENTO*"\^^
COMOTRABALHO ^**"*-"**.

FRACO MÉDIO FORTE TOTAL

FRACO 100 63 66.7 66.7

MEDIO 33.3 25.9 28.1

FORTE 3.7 7.4 5.3

TOTAL 5.3 47.4 47.4 100

MULHERFS

"^. ENVOLVIMF.NTO

^"\^^ FAMIUAR

ENVOLVIMENTO^w

COM O TRABALHO ^^\^^

FRACO MÉDIO FORTE TOTAL

FRACO 333 67.6 62.1 613

MEDIO 50.0 26.5 24.1 27.5

FORTE 16.7 5.9 13.8 10.1

TOTAL 8.7 49.3 42.0 100.0

Os resultados indicam que cerca de 42 a 47% dos inquiridos tem um

envolvimento familiar forte, ao passo que apenas 30% dos homens e 32% das

mulheres tem um envolvimento forte com as suas profissôes. A maioria

considera-se medianamente envolvida com a profissão actual. Os resultados

validaram a distíncão que fora feita entre contexto de trabalho específico, que

diz respeito â identificaqão com a actual profissão, e contexto de trabalho

generalizado, na medida em que a maioria dos respondentes apresenta

resultados que apontam para um envolvimento com o trabalho fraco - 67% no
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caso dos homens, 62% no caso das mulheres. As mulheres que se sentem

menos envolvidas com a família, sentem-se mais fortemente envolvidas com

as suas profissôes
- cerca de 50%, e medianamente envolvidas com o trabalho

- também cerca de 50%.

Foi nosso objectivo ver que variáveis estão associadas aos diversos

graus de envolvimento. Para tal, e com base nos resultados relativos âs

pontuacôes nos diferentes índices - envolvimento familiar, profissional e no

trabalho, sobrecarga pessoal e do cônjuge
- calcularam-se os "scores" médios

por típo de envolvimento, controlando as seguintes variáveis: tipo de carreira,

habilitacôes académicas, género, estado civil, número de filhos, nível salarial

e idade. Os scores podem variar entre 9 e 45 para o envolvimento familiar e

profissional, e entre 5 a 25 para o envolvimento com o trabalho. Os resultados

foram os seguintes:

Tipo de

envolvimento

Envolvimento

familiar

Envolvimento

profissional

Envolvimento com o

trabalho

9^5 9-45 5-25

Homens 27,9 27,9 12,8

Mulheres 28,1 27,9 12,7

•Há uma forte semelhanca entre homens e mulheres relativamente ao

grau de identíficaqão com as suas famílias, profissôes e trabalho.

• O envolvimento familiar é maior por parte daqueles que são casados

ou que têm uniôes de facto, e intensifica-se â medida que o número de filhos

aumenta.
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• O envolvimento profissional é muito similar entre solteiros e casados,

ainda que os primeiros se apresentem um pouco acima da média dos casados.

Os homens viúvos/divorciados são os que menos se sentem envolvidos com

as suas profissôes, e apresentam resultados muito diferentes das mulheres

nas mesmas condiqôes. De facto, o envolvimento profissional das mulheres

viúvas/divorciadas é muito forte e aumenta no sentído de um aumento no

número de filhos. Os scores são de 26,6 e de 30,5, respectivamente.

• Relatívamente ao grau de envolvimento com o trabalho, ele é maior

por parte de viúvos/divorciados evidenciando a importância que o trabalho

poderá assumir para indivíduos com este estado civil. Os baixos scores no

grau de envolvimento com a profissão dever-se-ão, provavelmente, a níveis

de satísfacão profissional. Cruzando o envolvimento na profissão com a

pergunta número 8 relatíva ao nível de satisfacão profissional, os resultados

foram os seguintes, no caso dos empregados do sexo masculino:

Grau de satisfacão

profissional
Grau de envolvimento

com a profissão

Fraco Médio Forte

Fraco 50,0 11,5 8,6

Médio 33,3 57,7 57,1

Forte 16,7 30,8 34,3

Chi-Square: 7,74230 (DF: 4)

E nos do sexo feminino:

Grau de satisfacão

profissional
Grau de envolvimento

com d profissão

Fraco Médio Forte

Fraco 23,7 14,7

Médio 75,0 44,7 50,0

Forte 25,0 31,6 35,3

Chi-square: 2,42102 (DF: 4)
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• O grau de envolvimento profissional e com o trabalho aumenta em

funcão do n
°

de filhos; decresce, conrudo, a partír do terceiro filho.

• As mulheres com funqôes de chefia são aquelas que apresentam scores

mais elevados no índice de envolvimento familiar.

• Entre o universo das mulheres, aquelas que detêm funcôes de chefia são

as que apresentam scores mais elevados no índice de envolvimento

profissional. Se considerarmos que são estas mesmas mulheres que

apresentam os scores mais elevados no envolvimento familiar, e

considerando que são funcôes de maior responsabilidade, então os

investímentos na carreira que estas mulheres estão dispostas a fazer não

implicam necessariamente uma menor identificaqão com as suas vidas

familiares; eventualmente, poderão representar maiores pressôes e encargos,

como veremos relatívamente âs respostas relatívas â sobrecarga.

• Os homens com funqôes de chefia são aqueles que apresentam scores

mais elevados no índice de envolvimento profissional e com o trabalho, logo

seguidos pelas mulheres com func,ôes de chefia.

• Os empregados com fun<;ôes técnicas/específicas são os que se sentem

menos envolvidos com as suas profissôes e trabalho em geral.

• Nem as habilitacôes académicas, nem o nível salarial apresentam

qualquer relacão com os índices considerados.

• Não foram encontrados elementos que fundamentassem a hipôtese de

que as alteracôes normativas e de valores relatívamente aos papéis na família

e no emprego produziriam mudancas nos comportamentos, quer no
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emprego, quer na família, por parte das diferentes geracôes. A idade não

parece fazer variar o grau de envolvimento. As mulheres nos diferentes

grupos de idades apresentam scores que indiciam o mesmo típo de

envolvimento profissional que os homens. No entanto, quando controlado o

estado civil, e para o caso dos jovens, quer do sexo feminino, quer do sexo

masculino (até 30 anos), o envolvimento familiar aumenta consideravelmente,

se estes forem casados ou mantiverem uniôes de facto.

• No que diz respeito ao grau de sobrecarga pessoal, as mulheres

consideram-se mais sobrecarregadas que os homens; consideram também,

mais que os homens, que os respectívos cônjuges se encontram muito

sobrecarregados. Dado que estes índices congregam duas variáveis -

sobrecarga familiar e sobrecarga profissional, foram desagregados por tipo de

sobrecarga. Os resultados mostraram que a família representa uma

sobrecarga superior âquela que é provocada pelo facto de se ter uma

profissão, quer para homens, quer para mulheres. Por outro lado, as mulheres

sentem-se mais sobrecarregadas pelo trabalho; os homens pelo facto de terem

uma família. De todos, aqueles que têm funcôes de chefia são os que se

sentem mais sobrecarregados. O estado civil, o nível salarial e a idade não

interferem no grau de sobrecarga, quer familiar, quer profissional e com o

trabalho.

• Também relatívamente â variável -

sobrecarga do cônjuge
- se considera

que é a familia que mais sobrecarga provoca. As mulheres são de opinião,

mais do que os homens, que os seus maridos têm uma sobrecarga profissional
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muito forte; os homens consideram, mais que as mulheres, que as suas

cônjuges se sentem muito sobrecarregadas com o trabalho.



Conclusôes

CONCLUSÔES

Da análise dos trajectos profissionais de todos os empregados ao

servico na Caixa Geral de Depôsitos entre 1975 e 1995 resultou a

caracterizacão da estrutura do seu mercado de trabalho interno, logo, da

estrutura de oportunidades de progressão na CGD.

Os sistemas de carreiras e de mobilidade na CGD são condicionados

pela existência de mercados de trabalho internos, regulados por polítícas

internas de promocão e recrutamento. Por outro lado, princípios subjacentes â

orientacão da empresa no mercado, no passado conduziram a que a

compensacão nunca tenha estado tanto virada para os resultados, como para

premiar a lealdade e a permanência. As promoc^ôes e o recrutamento interno

constituem um sistema de incentívos, funcionando como prémios. As

diversas conjunturas e a histôria da empresa determinaram a configuraqão e a

inércia desses mercados.

A compreensão da estrutura de oportunidades na empresa surge

reflectida nas trajectôrias tipo encontradas. Ao longo de 20 anos a maioria dos

empregados da CGD iniciou as suas carreiras como administrativos logo, foi

recrutada para os níveis 3 e 4 da grelha salarial. Durante as suas carreiras,

muitos deles vieram a ocupar outras posicôes e a desempenhar funcôes

variadas. Contudo, dos trajectos possíveis em 20 anos de estudo para cerca de

10.000 empregados ao servico, detectou-se um máximo de 11 trajectôrias por

coorte; a quase totalidade dessas trajectôrias deu-se no âmbito da carreira

administrativa, ou, em casos de promocão, entre a carreira administrativa e
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outra carreira. O recrutamento na empresa, durante todo o período de

observacão fez-se essencialmente no âmbito de três carreiras, sendo a

administrativa a principal. O recrutamento para as bases não sofreu muitas

alteracôes ao longo do tempo, tendo sido mantidas a maioria das políticas de

recrutamento interno ao longo de 20 anos.

Condicionantes de natureza histôrica, estratégica, econômica, entre

outras, determinam que a empresa preencha os lugares que entretanto se vão

libertando, com recurso âs promocôes e ao recrutamento interno. Os

resultados desta investigacão permitiram tracar alguns dos caminhos que

conduzem a estes lugares e quem é que os segue. Permitiram, sobretudo,

aferir algumas das variáveis que condicionam a mobilidade intra-

organizacional.

A análise íongitudinal conduziu â refutacão da hipôtese que os níveis â

entrada determinavam os m'veis alcancados, posteriormente, na carreira. O

nível num determinado período está altamente correlacionado com o nível no

período imediatamente anterior. Todas as outras relacôes directas com a

variável dependente, para todas as coortes, foram refutadas. Contudo, a

prôpria estruturacão dos MTI na empresa e, mais especificamente, os

processos de recrutamento, que limitam
as posicôes â entrada aos níveis mais

baixos da hierarquia, nomeadamente m'vel salarial de partida na carreira

administrativa conduzem a que não haja diferenc;as significativas entre as

posicôes dos empregados aquando da sua entrada na empresa, logo, que não

haja associaqão entre a posicão â entrada e â saída.
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Encontraram-se, porém, outras variáveis com influência na mobilidade

intra-organizacional que permitem dar algum fundamento ao conceito de

trajectôria, posto, de certa forma, em causa, pelo facto do nível alcanqado na

carreira estar altamente correlacionado com o nível imediatamente anterior.

Foram encontradas especificidades por coorte. Detectaram-se diferentes

padrôes de progressão por coorte e por momento de observacão. A

distribuicão dos empregados pelas diferentes posicôes varia entre algumas

delas, reforcando o peso de factores de contingência histôrica e das políticas

de gestão de recursos humanos nos percursos e posicôes alcan(;adas. Quer

estas variáveis, quer os padrôes detectados em termos de MTI permitem dar

consistência â hipôtese de que a mobilidade entre carreiras é condicionada

estruturalmente.

O estabelecimento de canais ou linhas de promocão não significa,

necessariamente, que os trabalhadores controlem a sua mobilidade na

empresa, até porque, e como já foi referido, o factor inércia é preponderante,

sobretudo se alteracôes de conjuntura, ou de natureza estratégica não

desencadearem transformac.ôes na organizac,ão da empresa. A integracão dos

empregados continua a fazer-se, tal como já foi referido, na sua quase

totalidade, e ao fim de 20 anos, na carreira administrativa. Ainda que as

características de capital humano determinem até certo ponto os níveis de

retribuicão, o mercado terá sempre um peso muito grande na determinacão

destes níveis (Tillv, 1998). A análise dos movimentos individuais permitiu

perceber que as trajectôrias profissionais roflei tem padrôes de mobilidade e
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que há percursos previamente definidos em termos de carreira na empresa,

tal como a teoria em torno dos MTI previa.

Os resultados dos testes de associaqão entre a posicão alcanqada na

carreira no últímo momento de observacão e o nível de habilitacôes foram, no

entanto, estatisticamente significativos. A escolariza<;ão determina de alguma

forma, a progressão na carreira. As médias dos níveis salariais são mais

elevadas para níveis superiores de habilitaqôes. As carreiras reagem a

mudancas nos investimentos do capital humano dos indivíduos, tal como

prevê o modelo de capital humano, o que não deixa de ir ao encontro da

teoria dos MTI que também prevê que acréscimos nos níveis de retribuicão

têm repercussôes nos trajectos dos empregados, quanto mais não seja, porque

passam a preencher os requisitos formais necessários de acesso a

determinadas carreiras, nomeadamente aquelas com funqôes específicas e

técnicas, o que lhes dá a possibilidade de participarem nos concursos

internos.

Por outro lado, os resultado da aplica<;ão de um questionário a uma

amostra dos empregados ao servico na CGD, onde se pretendia conhecer

algumas das aspiracôes e expectativas dos inquiridos relativamente âs suas

carreiras, bem como o grau de identifica<;ão com as suas famílias, profissôes e

trabalho, em geral, apontaram para padrôes de envolvimento muito similares

entre homens e mulheres. Partiu-se do pressuposto que existíam diferentes

padrôes e típos de envolvimento com o trabalho, com a profissão e com a

família, por género, idade, e ciclo de vida, e que o grau de centralidade das

diferentes dimensôes nas identidades feminina e masculina seria
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fundamental para compreender os investimentos que os indivíduos estão

dispostos a fazer na sua carreira. Todas as hipoteses previstas no modelo

foram refutadas. O género por si sô não determina o grau de envoivimento. O

trabalho e a profissão constituem parte integrante dos projectos profissionais

de homens e mulheres. Se se considerar que para graus de envolvimento

idênticos, será de esperar investimentos na carreira também eles idênticos,

então, poderá ser necessário reequacionar as teorias do lado da oferta, que

defendem a existência de uma discriminaqão anterior ao mercado de trabalho

que determina as característícas e preferências dos indivíduos.

Pela prôpria configuraqão dos MTI, a estrutura de oportunidades dá

lugar â mobilidade profissional na empresa. Os resultados permitiram

fundamentar a hipôtese que a mobilidade entre carreiras favorece o nível

alcanqado. A polivalência ao nível da carreira profissional determina uma

maior amplitude da progressão. Acresce que se detectaram carreiras e áreas

de eleicão com estatuto reconhecido na empresa, nomeadamente a técnica e a

de informática/doi que oferecem maiores oportunidades de progressão,

demonstrando que as relacôes sociais internas assumem aqui um papel

importante.

Essa mesma estrutura de oportunidades perfila-se, contudo, de forma

diferente para homens e mulheres. É de sublinhar que o estudo das

diferencia<;ôes por género foi enquadrado nos padrôes globais de progressão

na organizacão, no ámbito dos processos de mobilidade. Chegaram-se âs

seguintes conclusôes:
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• A probabilidade de concentracão de homens nos níveis de topo
é superior

â das mulheres, para todas as coortes.

• O leque de carreiras para que são recrutadas as mulheres é, nos anos

iniciais, muito semelhante ao dos homens, mas, não se vai alargando tanto

quanto o destes, com o decorrer do tempo.

• Para o mesmo nível de habilitacão, os homens encontram-se sempre em

níveis salariais superiores. As diferencas de oportunidades por género não

são determinadas pelas habilitacôes uma vez que para níveis idênticos de

habilitacão essas diferencas persistem. Quando controlado o efeito do tipo de

carreira, as diferencas entre homens e mulheres esbatem-se, o que vem

reforcar a ideia que é a possibilidade de sair da carreira administrativa que

determina as oportunidades de progressão. As mulheres dependem mais que

os homens das suas habilitacôes formais.

• Para níveis abaixo do nível 10, não se detecta um padrão específico de

progressão por sexos. Para os restantes níveis,
as mulheres, não sô raramente

são recrutadas do exterior directamente para o topo da hierarquia, como

também mais dificilmente o alcanqam. A partir dos cálculos de taxas de

progressão, em que a variável progressão foi medida ordinalmente - 0 níveis

de progressão, 1 nível de progressão, mais do que 1 nível de progressão
- os

homens têm maiores probabilidades de progredirem mais do que 1 nível ao

longo das suas carreiras.

• A mobilidade entre carreiras favorece a amplitude da progressão na

empresa. A variável sexo não afecta, contudo, essa amplitude, em termos

globais, quando controlados os efeitos das promocôes. A percentagem de
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homens que muda de carreira é, para todas as coortes, superior â das

mulheres. Contudo, a diferenca de probabilidade das mulheres mudarem de

carreira relativamente aos homens comeca a esbater-se a partir de 1980.

Quando controlado o tipo de evolucão na carreira, isto é, se se muda ou não

de carreira, as oportunidades de progressão das mulheres são muito

semelhantes âs dos homens, tendo, no entanto, menores oportunidades de

mudar de tipo de carreira ao longo das suas vidas na empresa. A acumula<;ão

de pequenas diferencas ao Iongo das carreiras das mulheres, detectadas no

decurso da observacão dos padrôes de mobilidade conduzem a que, tudo

somado, e tendo em conta que a mobilidade entre carreiras é preponderante

nas posicôes alcanqadas, as oportunidades nas carreiras das mulheres, dado

que as suas trajectôrias se enquadram, sobretudo, no âmbito da carreira

administrativa, são mais limitadas que as dos homens.

Os resultados referentes âs oportunidades de progressão na carreira

por género permitem-nos afirmar que não existe uma política discriminatôria.

Por um lado, parece não haver uma diferenca significativa nas atitudes e

motivacôes de homens e mulheres, ou nos graus de envolvimento com as

suas profissôes e com o trabalho. Acresce que não se detectou um tipo de

comportamento no emprego, bastante comum em alguns países, e

habitualmente associado ã ideia de "perder a corrida": a interrupcão

temporária da carreira profissional. A dificuldade das mulheres em atingirem

o topo não está, deste modo, relacionada com interrupcôes na carreira devido

a obrigacôes familiares. Por outro lado, não se notaram diferencas
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significatívas nos momentos observados em termos de processo histôrico, ao

ponto de se considerar que se estívesse perante uma situacão de rotura, que

gerasse alteracôes significativas na ocupaqão dos lugares de topo da

estrutura.

Persistem, no entanto, diferenciac,ôes por género. As mulheres têm, de

facto, menores probabilidades que os homens de atingir posicôes mais

elevadas na hierarquia. Três factores, poderão contribuir para esta situacão:

as prôprias relacôes internas no seio da empresa geram essa diferenca, fruto

dos efeitos cumulativos de múltiplas e pequenas escolhas, quer das chefias,

quer dos empregados; as mulheres participam menos que os homens nas

redes e circuitos informais da empresa; o tipo de investimento que os

empregados estâo dispostos a fazer na carreira determina a forma como são

recompensados pela empresa. Independentemente das atitudes e motivacôes

encontradas nas respostas ao questionário, desconhecem-se as práticas dos

empregados ao servico na empresa. As atitudes constituem disposicôes de

conduta que representam um certo conhecimento ou visão do mundo;

reflectem um contexto social e normativo que valoriza a insercão no mercado

de trabalho, predispondo o indivíduo a dar uma resposta preferencial. Os

comportamentos produzem-se, no entanto, no contexto duma dada situacão

que pode condicionar o tipo de investimentos que os indivíduos estão

dispostos a fazer nas suas carreiras.

Se as tendências detectadas em termos da oferta e da procura de

emprego se mantiverem, nomeadamente a composic,ão sexual das coortes
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mais recentes e por se tratarem de coortes com maiores níveis de

escolaridade, bem como a abertura do leque de recrutamento a outras

funcôes, que não as administrativas, então, um aumento da base de

recrutamento feminino conduzirá, progressivamente, a um acréscimo na

representacão de mulheres nos diversos níveis da estrutura hierárquica da

empresa, reduzindo as diferenqas entre homens e mulheres.
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