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Introducido

INTRODUCAO

A pergunta de partida deste projecto de investigacao parte das
transformacdes no mercado de trabalho portugués: se a entrada em massa de
mulheres nesse mercado se traduziu em alteragoes nos percursos
profissionais de homens e mulheres, e como se caracterizaram essas
alteragdes. O objectivo consistiu em fazer uma anilise comparativa entre
trajectérias profissionais de uns e outros numa empresa, num perfodo de 20
anos e perceber com que varidveis se associavam as eventuais diferengas de
percursos.

Trata-se de um Estudo de Caso sobre a Caixa Geral de Depésitos. A
opcdo de realizar um estudo desta natureza na C.G.D. prende-se com
aspectos ligados as suas caracteristicas enquanto empresa, nomeadamente (1)
pertencer a um sector chave da economia nacional na area dos servicos; (2)
possibilitar o desenvolvimento de uma analise longitudinal; (3) por ter uma
prética regular de recrutamento, o que assegura a existéncia regular de novas
coortes (4) e sobretudo, pela sua prépria histéria, nomeadamente o processo
de passagem de uma instituicdo do Estado a uma sociedade anénima de
capitais publicos, questio de grande pertinéncia no que diz respeito a
redefinicdo de estratégias comerciais e suas consequéncias nos sistemas de

carreiras.

As transformacgdes da sociedade portuguesa verificadas nos dltimos 25

anos sdo marcadas pela emergéncia e desenvolvimento do papel da mulher




Introdugio

no mercado de emprego. Mais do que resultante de uma feminizacao de
novas profissoes, este fenémeno tem-se reflectido na profunda alteragao da
composigao sexual ao nivel dos quadros médios e pelo crescimento acentuado
da oferta de emprego: é o caso dos professores, do funcionalismo publico, e
de algumas profissoes liberais. Os valores relativos as admissoes e saidas na
C.G.D. nos altimos anos, ilustram este fenémeno, como se pode verificar nos

graficos que a seguir se apresentam:

Admissdes de 1993 a 1996 w Saidas de 1893 a 1996

—&— homens

mulheres |

Anos

E, hoje, claramente visivel a presenca de mulheres em profissdes, categorias
profissionais, ocupacoes e situagdes de trabalho nas quais ndo participavam
tradicionalmente. Estdi em curso um processo de profunda transformacao
socio-estrutural na sociedade portuguesa, com inicio nos anos 60, muito
ligado a uma expansao e diversificagao do sector dos servigos, que gerou um
aumento das oportunidades do emprego feminino (Almeida, 1994). Os
trajectos profissionais das mulheres sao cada vez mais continuos, menos
interrompidos pela maternidade, evidenciando acumulagao de actividades
profissionais e obrigacoes familiares. Nas coortes mais novas, as mulheres

estao a entrar em massa no mercado de trabalho. E fazem-no com
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Introdugio

expectativas de maior continuidade. Os dados demogrificos ajudam a
clarificar as alteragdoes nos comportamentos no emprego e nos padrdes de
ciclo de vida, no sentido de uma maior continuidade nas carreiras
profissionais.

E conhecido o papel que as mulheres sempre desempenharam na
esfera do trabalho em Portugal. A nao visibilidade oficial do trabalho
feminino encontrava-se ligada a problemas de sub-registo, nomeadamente ao
ndo registo de mulheres na agricultura em associacio com representa¢des
sociais de domesticidade. Tal como referem Margaret Maruani e E. Reynaud,
1993: “o trabalho feminino ndo & uma novidade, o que mudou foram as
modalidades da actividade, a sua traducio em estatutos socialmente
definidos, logo socialmente visiveis. A novidade ndo esti assim no trabalho
mas sim no emprego feminino(...). Foi a alteracio das normas sociais da
actividade feminina que assegurou o crescimento da populagio activa
feminina. Nos ultimos trinta anos, a tnica categoria cuja taxa de actividade
aumentou é precisamente a das mulheres dos 25 aos 49 anos. As "maies de
familia" asseguraram a renovacao e alargamento da populagao activa”.

O caso portugués apresenta caracteristicas paradigmaticas, no que diz
respeito a integracado das mulheres na economia formal. A par com factores
sécio-culturais e politicos, as condi¢des materiais de existéncia conduziram ao
desenvolvimento de estratégias e solugdes, que sempre passaram pela
participacao feminina no trabatho. Como assinala Virginia Ferreira, “parece
haver uma maior flexibilidade em termos de divisdo sexual do trabalho em

Portugal, para a qual concorrem essencialmente dois factores: (1) a incerteza
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ligada & prépria existéncia que for¢a os agregados familiares a serem
extremamente flexiveis em ordem a sobrevivéncia; (2) o sistema de producao
do agregado, no qual os membros colaboram para desempenharem tarefas,
adaptando a sua oferta de trabalho as maltiplas necessidades econémicas e as
oportunidades disponiveis no mercado”. Portugal tem uma das mais altas
taxas de actividade feminina dos paises 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 classificacdo retrate, na pratica, estratégias de pluriactividade por parte
do agregado familiar e producao agricola virada para o auto-consumo; tem
um dos mais baixos indices de segregacao profissional no conjunto dos paises
da comunidade europeia e tem um peso relativo, acima da média europeia,
de mao-de-obra feminina a trabalhar no sector industrial. Apresenta ainda
uma das mais altas taxas de feminizacao ao nivel do professorado e grupo de

profissdes técnico-cientificas (Virginia Ferreira, 1993).

Por outro lado, pensar na integracao profissional das mulheres
implica, também, compreender as concep¢des e atitudes das mesmas
relativamente ao emprego e a carreira. As teorias das carreiras na area da
Psicologia tém sido construidas com base em modelos de trabalho e de
sucesso, que sao suportados por concepgdes psicanaliticas acerca da
centralidade do trabalho na formacao da identidade (Erickson, 1968; cit. J.
Gallos, 1989). Segundo as perspectivas psicolégicas, que enfatizam o papel

das diferencas de desenvolvimento entre homens e mulheres e a forma como
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esse processo determina a vida dos individuos e as suas carreiras, as tensoes e
resolucao dos conflitos entre os diferentes papéis significam coisas diferentes
para homens e mulheres. O desenvolvimento para o homem significa
aumento de autonomia e separagao dos outros como meio de refor¢o da
identidade. Nas mulheres, o desenvolvimento encontra-se ligado a
compreensao e refor¢o do eu em relagao aos outros. As ligacoes e as relacdes
ttm aqui um papel central na formagao de identidade e maturidade
femininas, determinando a forma como as mulheres se véem a si, aos outros,
as suas carreiras e as suas vidas em geral.

Perspectivar a questio da identidade desta forma nao permite,
contudo, dar conta do papel da socializagdo, de defini¢des culturais, das
condi¢bes historicas, dos processos sociais em geral que envolvem a
constru¢do das identidades femininas e masculinas, nem perceber o papel do
trabalho na constituicac dessa mesma identidade. O préprio processo de
socializacdo nos locais de trabalho gera novas redefini¢des. Ha um conjunto
de comportamentos, atitudes e valores adquiridos no quadro das
organizagdes e no mundo do trabalho em geral. As institui¢des passam a ser
determinantes na construgio da identidade feminina, e na construgio e
alteragio dos projectos profissionais e dos projectos de vida femininos.
Determinantes histéricas, sociais, politicas, etc., contribuem para as diferengas
nos padroes de desenvolvimento feminino e masculino.

Bardiwck, 1980 (cit. J. Gallos, 1989) entende o processo de avaliacao
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 assuncdes acerca da centralidade do trabalho na
identidade, dao uma perspectiva do trabalho que, segundo a autora, se
adapta com mais facilidade as opgdes dos homens que as das mulheres. O
avango linear na carreira é uma forma limitada de entender as carreiras no
feminino. As fases de desenvolvimento das mulheres nio sio tao lineares e
previsiveis como sugerem os padrdes de vida masculinos, assim como as
escolhas ao longo da vida nao se centram tiao directamente no trabalho e na
carreira. As opgdes na carreira podem reflectir motivagdes e aspiragdes de
progressaoc na carreira, assim como investimentos relativos a outros papéis,
nomeadamente na familia.

A constituicdo de uma esfera profissional diferenciada do espaco
doméstico e da vida familiar encontra-se associada a redefinicao e alteracoes
dos papéis sociais e da imagem daquilo que é feminino e masculino. Os
processos de mudanca ndo sao pacificos, nem os ajustamentos sdo
automaticos. A redefini¢do dos papéis sociais é geradora de tensdes para os
individuos. O problema coloca-se no que diz respeito a compatibilidade entre
os diversos papéis sociais, nomeadamente académicos, familiares,
profissionais, entre outros. Acresce ainda o contributo de constrangimentos
de natureza econémica, esforqos de escolarizagao dos filhos - pelo valor sécio-
econémico e o prdprio valor simbélico da educagao - acompanhamento de
novos padrdes de consumo, novos estilos de vida, etc. Deu-se uma alteracao
das normas sociais relativamente a actividade feminina, que adquire um novo
estatuto assente fora da esfera privada. As mudangas sociais das tltimas

décadas abriram todo um conjunto de possibilidades as mulheres,
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nomeadamente na educagao, emprego e carreira. O trabalho passou a
fornecer um conjunto diferenciado de elementos estruturadores da
identidade e das préticas sociais.

Contudo, e a0 mesmo tempo, as expectativas relativamente aos papéis
sociais tradicionais demonstram uma certa inércia. As pressdes da
socializagao sao por vezes contraditérias. Decisdes de sobreposicio da
carreira relativamente a familia, ou a opgao pela situagao inversa, podem
suscitar sentimentos ambivalentes. Persistem formas de penalizacio social
pela reduzida participagdo da mulher na familia. As variadas pressoes
externas tornam dificeis as avaliacdes das escolhas. Mesmo em situagoes de
sucesso profissional e na carreira, os papéis tradicionais continuam a
constituir um elemento determinante na identidade feminina, levando a
existéncia de aspectos probleméticos da identidade.

O conceito de presenga dual, i.e., a assungido de papéis na familia e no
trabalho, permite entender as estratégias femininas relativamente aos papéis.
Para a geracdo que entrou no mercado de trabalho nos anos 60 e 70, a
presenga dual podera ter significado ambivaléncia e tensoes relativamente as
identidades, dada a ainda incipiente legitimagiac de padrdes de participagdo
feminina no mercado de trabalho; para as geragdes ulteriores, o modo de
presenga dual comega a tornar-se um padrao normativo no que diz respeito
ao ciclo de vida das mulheres (Chiara Saraceno, 1991). As crescentes
dificuldades econémicas contribuem para a legitimacado da imagem da

mulher trabalhadora e dona-de-casa. As geragbes que entram no mercado de
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trabalho nos anos 90 fazem-no como um passo normal e necessario da

entrada na vida adulta.
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Problematizagdo e perspectivas tedricas

PROBLEMATIZACAO E PERSPECTIVAS TEORICAS

INTRODUCAO

Os estudos acerca das diferencas socio-econdmicas entre homens e
mulheres tém normalmente como base o problema da segregacao sexual das
ocupagoes e da discriminagao - “desigual distribuicao de recompensas entre
individuos que ocupam posicoes e estatutos ocupacionais idénticos, onde a
desigualdade resulta nao do desempenho, mas das caracteristicas dos
individuos, que sio classificados fora do mercado de trabalho” (Granovetter e
Tilly, 1988).

As perspectivas sdo miltiplas, e por vezes contraditérias, embora
tenham como denominador comum o problema a reproducio da
diferenciagao sexual no dmbito do mercado de trabalho e no seio das
organizacdes. A sociologia estruturalista aponta para mercados de trabalho
segmentados e canais de mobilidade que perpetuam a segregacao. Os
contributos do ponto de vista da oferta, por seu lado, enfatizam a existéncia
de uma discriminagdo anterior ac mercado de trabalho, nomeadamente na
familia, circulo de relagdes, sistema educativo, etc., que determinam as
caracteristicas que os individuos levam para o mercado.

Esta dltima perspectiva considera determinantes as diferengas ao nivel
dos gostos, uma vez que estes afectam as motivagdes dos individuos. As
escolhas académicas e profissionais individuais encontrar-se-iam ligadas ao
tipo de recompensas que os individuos esperariam obter de uma dada

carreira. Neste sentido, as mulheres valorizariam aspectos como o ajudar os
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outros, trabalhar com pessoas, ao passo que os homens atribuiriam mais
importincia ao dinheiro e a lideranga.

Os esteredtipos femininos e masculinos podem dificultar a progressao
das mulheres na carreira no que diz respeito ao que se considera serem o0s
comportamentos femininos e masculinos no trabalho. Pode ser dificil
compatibilizar determinado tipo de atitudes, comportamentos e exigéncias
requeridos no mundo do trabalho e em determinadas posicdes, com modelos
que se pressupdem tipicamente femininos ou masculinos. Um elemento
fundamental para a identidade dos individuos é o seu auto-reconhecimento e
o reconhecimento ou legitimacdao dessa mesma identidade por parte dos
outros, a que estio ligadas ideologias socialmente legitimadas acerca do que é
valido e apropriado. Trata-se de formas de construcdo do género, de
construcio da identidade muitas vezes ligadas a visdes essencialistas e
naturalizadas daquilo que serd a “condigio feminina e masculina”,
estabelecendo e definindo visdes padrao normativas acerca da identidade. O
papel, ainda bastante tradicional, da mulher no funcionamento da unidade
domeéstica e na educagao dos filhos é gerador de pressoes e tensdes na relagao
com projectos de identidade ligados a0 mundo do trabalho.

Existem custos e vantagens associados aos papéis sociais, logo também
investimentos. As escolhas estao, muitas vezes, ligadas a interpretagiao que os
individuos ddo aos seus papéis, assim como aos interesses em desenvolver
determinado Lipo de estratégias. Os individuos fazem as suas escolhas no
ambito daquilo que consideram ser legitimo, em termos dos seus papéis e dos

grupos de referéncia, e também de acordo com as expectativas relativas a
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esses mesmos papéis, sendo isso fundamental para o seu equilibrio
psicossociologico.

Para além de uma discriminagio gerada pela socializacao sexual dos
papéis, o que conduziria a uma especializagio por géneros, algumas
perspectivas do lado da oferta defendem ainda o papel dos motivos
pecunidrios na discriminacdo, explicagdes que partem da teoria do Capital
Humano. Polachek e Siebert (1995), por exemplo, consideram que a
segregagao pode ser explicada em termos das escolhas ocupacionais feitas por
homens e mulheres, no sentido de maximizarem as suas remuneragoes. Isto &,
algumas profissdes implicam maiores riscos de desvalorizacdo que outras. As
mulheres, que antecipam parar de trabalhar, podem maximizar os
rendimentos escolhendo ocupagdes com menores custos de interrupgao
(depreciagdo de capital humano). Dado que os homens tém planos de
continuidade, ndo tém incentivos para escolher este tipo de profissdes. As
profissoes tipicamente femininas ofereceriam, na perspectiva destes autores,
menores niveis de desvalorizagdo que as masculinas.

Paula England (1995), a partir da hipétese proposta por Polachek,
estudou a desvaloriza¢do de salarios nas profissdes femininas e concluiu, ao
contrario de Polachek, que as mulheres sofrem desvalorizagao de saldrios
durante o periodo de tempo em casa, mas os niveis de desvalorizagao niao
dependem do facto de estarem em profissdes tipicamente femininas ou
masculinas. A autora definiu como varidvel dependente o rendimento médio
por hora de trabalho, e como varidveis independentes o nivel de

escolarizacao, o namero de anos de experiéncia, o tempo passado em casa, e a
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composi¢ao sexual das ocupacdes tidas pelos respondentes, assim
distinguidas entre tipicamente masculinas e femininas. De acordo com a
autora, as mulheres véem os seus saldrios aumentados cerca de 3% por ano de
experiéncia de emprego. No entanto, as recompensas da experiéncia das
mulheres nao variam segundo a composi¢do sexual das suas ocupagoes.
Acresce que os salarios iniciais (experiéncia=0) siao mais elevados em
ocupagdes masculinas. Em qualquer nivel de experiéncia, as mulheres
ganham mais em ocupagdes masculinas, logo nao tém qualquer motivo
pecunidrio para escolherem ocupagdes femininas. Segundo esta autora, as
mulheres tém, pelo contririo, custos muito elevados por estarem em
ocupagdes tipicamente femininas.

Janet Gans (1987), por sua vez, testou a hipétese de R. Moss Kanter de
que as mulheres teriam menores oportunidades de carreira que os homens,
porque, sendo em menor niimero, estariam em desvantagem pelo facto de os
homens distribuirem entre si oportunidades e recompensas, como a
participagao nas redes sociais e atribuicio de tarefas, que servem de
trampolins para o avanqo na carreira. Gans, com base num estudo referente as
oportunidades masculinas e femininas na carreira de enfermagem, chegou a
conclusdo que os percursos de homens e mulheres diferiam em varios
aspectos: os homens enfrentam, por vezes, estigmas por se encontrarem em
carreiras tipicamente femininas e a desempenharem tarefas normalmente
associadas a papéis atribuidos as 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
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de carreira; enquanto as promogoes representavam, para as mulheres, por
vezes, custos acrescidos, fruto de pressoes das colegas, da familia, etc. Desde
o periodo de estudantes, que a socializagado pelos pares e professores
orientava os rapazes para fazerem carreira em direcgao ao topo. A definigao
feminina de sucesso profissional, era entendida como a qualidade dos
servigos que prestavam aos doentes. Para a autora, as diferengas nas posigdes
alcancadas por homens e mulheres residem, sobretudo, nas qualidades e
papéis atribuidos de forma estereotipada, fora do mercado de trabalho,
enraizados na divisdo do trabalho social e doméstico, 0 que vem questionar
os principios subjacentes a politicas de discriminagao positiva, por um lado, e
por outro, e no que mais directamente diz respeito a este trabalho, levantar a
possibilidade de o aumento do nimero de mulheres no mercado de trabalho

afectar as oportunidades em termos de carreira.

As perspectivas do lado da procura reduzem substancialmente o
impacto da socializagao, das escolhas ocupacionais e outros factores do lado
da oferta em geral. Existe um hiato demasiado forte entre os sexos na
distribui¢do por ocupagdes e profissdes, para as diferencas sexuais nos
atributos darem conta da segregagio dentro e enfre organizagoes.
Consideram, assim, que é necessdrio entrar em linha de conta com
mecanismos de diferenciagao do lado da procura.

Bielry e Baron (1995) pretenderam ver em que medida a segregacao
sexual pode ser atribuida a caracteristicas das profissoes e do trabalho e ao

contexto organizacional. Concluem que é dificil reconciliar os elementos
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encontrados com as perspectivas da racionalidade do empregador
(eficiéncia), ou dos investimentos vocacionais dos trabalhadores, sugerindo
que a segregacdo sexual é construida numa hierarquia de posicdes
organizacionais (arranjos organizacionais) e sustida por estereétipos sexuais e
relacdes sociais no trabalho. As diferencas na distribuicdo de homens e
mulheres entre papéis ocupacionais dao conta da maior parte da
discriminacao observada.

Para estes autores, os empregadores hierarquizam profissdes
apropriadas para mutheres, baseados nas suas percepcdes e conhecimentos de
aspectos técnicos e organizacionais do trabalho, de capacidades, treino e
custos de abandono. Usando uma espécie de fungdo mental discriminatéria,
classificam profissdbes em “clusters” reservados a homens e mulheres.
Consideram ainda que é necessario dar conta das distingdes por género entre
papéis no trabalho, o que requer ir para 14 das perspectivas da eficiéncia nas
organizacoes ou da desigualdade. Sendo estas diferencas o resultado, néo do
tipo de fungdes desempenhadas, mas sim, de culturas organizacionais
especificas e de crengas relativas ao género - dentro das organiza¢des, na
tarefa de empacotar, as mulheres é atribuido o titulo de operadoras e aos
homens o de técnicos. Por outro lado, determinado tipo de diferenciagdes
podem até funcionar como mecanismos de compensagdo relativamente as
desigualdades por género. Por exemplo, estabelecem-se rétulos daquilo que
se considera ser trabalho feminino e masculino entre organizacoes - tarefas
idénticas desempenhadas por mulheres numa organizagdo e por homens

noutra. Uma vez estabelecidos os rétulos sexuais, estes adquirem uma forte
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inércia. E assim importante examinar como as estruturas de profissdes sao
postas em pratica e institucionalizadas, uma vez que as crengas e percepgoes
por si s6 nao dao conta dos niveis a que chegam os arranjos organizacionais
numa dada estrutura de trabalho. Para os autores, é necessario perceber como
é que se tornam procedimentos organizacionais habituais, e como a inércia
burocrética, esteredtipos culturais e interesses sustém determinadas prdticas
ilegais como a discriminacao.

Ainda no seguimento desta problemadtica das ocupagdes tipicamente
femininas e da igualdade de oportunidades entre os sexos, Sewell, Hauser e
Wolf, estudaram, através da construgao de um modelo psicossociolégico de
“sucesso ocupacional”, os processos de obtengdo de posi¢des ocupacionais
desde a adolescéncia até a meia idade numa coorte de homens e mulheres
entre 1957 e 1975. As investigacoes tém sugerido que a obtengdo dos niveis de
estatuto ocupacional é semelhante para ambos os sexos. As médias e os
desvios dos estatutos ocupacionais sio semelhantes, tal como os efeitos das
variaveis de antecedentes sdcio-econémicos, e niveis de educagio nos
estatutos ocupacionais. Contudo, esta similitude entre os sexos nos niveis de
estatuto ocupacional nao implica semelhangas relativamente a outros aspectos
dos empregos de homens e mulheres, ou nos processos pelos quais sao
obtidos. A inclusio no modelo do estatuto no 1° emprego revelou fortes
diferencas nos processos de aquisigio de estatuto ocupacional. Estas
diferencas sexuais nao colocam no entanto unilateralmente as mulheres em
desvantagem. A natureza das diferencas sexuais sugere um processo

complexo em que as mulheres tém vantagens em determinados momentos e
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os homens noutros. Trata-se de variagdes em termos das posicoes
ocupacionais de homens e mulheres no ciclo de vida. As mulheres obtém
primeiros empregos cujos estatutos sao, em média, muito superiores aos dos
homens; por outro lado, tém 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 educagio que os homens. Mais tarde no ciclo de
vida, as mulheres obtém mais vantagens de estatuto ocupacional com as suas
qualificagdes académicas, enquanto os homens o fazem com os seus niveis
ocupacionais. Esta-se perante padroes de emprego de homens e mulheres em
diferentes momentos do ciclo de vida. Na meia idade, as mulheres, que
abandonaram temporariamente as carreiras profissionais, sio forcadas a
confiar nas qualificagdes formais quando reentram no mercado de trabalho,
ao invés dos homens que estdo mais capacitados para construir uma carreira
por terem histérias de trabatho mais continuas. As mulheres tém estatutos
mais altos no primeiro emprego, o que podera em parte ser explicado pelas
ocupagoes para que entram. Mulheres com niveis educacionais entre os 12 e
15 anos entram normalmente para empregos de colarinho branco de baixa
condigao, que tém estatutos ocupacionais mais elevados do que as ocupagoes
para que os homens, com os mesmos niveis de educagao, tendem a entrar. Por
outro lado, ao longo da vida, a dificuldade das mulheres aumentarem o seu

estatuto (pouca mobilidade ascendente), nao terd s6 a ver com as interrupgoes
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na carreira devido a obrigacdes familiares. Mesmo as mulheres sem filhos
raramente véem o seu estatuto econémico aumentar ao longo da vida. As
mulheres tém menores probabilidades que os homens de atingir posi¢des de
autoridade, mesmo para niveis de escolaridade e de estatuto ocupacional
constantes. As observagdes sugerem que as mulheres, em parte devido a se
concentrarem em ocupagdes tipicamente femininas - ocupagdes onde as
mulheres predominam, e, também, cujas tarefas lhes sado culturalmente
associadas - tém menores possibilidades de mobilidade social ascendente nas
suas carreiras. Normalmente, verifica-se que sao os homens que sao
promovidos nestas profissdes. O que pode também ficar a dever-se a
fenémenos de cooptagio, por sua vez ligados a problemaéticas de outra

natureza (Sewer, Hauser e Wolf, 1995).

As teorias da estratificacio social e da desigualdade por género
sugerem que a segregagdo seria menor nas sociedades industrializadas, visto
que a discriminagdo sexual deveria ser menor nos mercados de trabalho,
cujos ambientes ideoldgicos seriam mais igualitirios. O aumento da
representagao das mulheres na forga de trabalho formal deveria apoiar a sua
definicao cultural como actores econémicos iguais. Os baixos niveis de
fertilidade, juntamente com a propagacio de uma ideologia da igualdade
entre os géneros, conduziria a uma acesso das mulheres a ocupagoes
predominantemente masculinas.

Para Maria Charles (1995), caracteristicas estruturais das economias

modernas, que estio associadas a uma maior concentragao feminina em
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ocupagodes dos escritérios, vendas e servigos, minam os factores de integragao.
O largo sector que possibilita a entrada de mulheres no mercado de trabalho
é também responsavel por um aprofundamento da institucienalizacio do
género no ambito das ocupagdes. As oportunidades ocupacionais oferecidas
pelo largo sector dos servigos levaram a entrada de mulheres no mercado de
trabalho formal. A prevaléncia de defini¢coes culturais de feminilidade,
historicamente enraizadas na divisao do trabalho doméstico, contribuiram
para a institucionalizagio de alguns trabalhos como tipicamente femininos. A
incorporagao de tarefas tradicionalmente femininas na economia formal
resultaria de uma transferéncia das responsabilidades das mulheres neste
tipo de tarefas, da esfera doméstica para a esfera pablica. O aumento da
racionalizagao econdmica levou a uma redefinigao dos processos de trabatho
e das recompensas associadas a algumas ocupagdes - desvalorizagio de
determinadas profissdes ligadas a burocratizagao e rotinizagao de tarefas que
ndo implicam treino ou formacao profissional. Para a autora, muitos
empregadores preencheriam estes lugares com mulheres normalmente fora
da fora de trabalho. Considera ainda que os baixos niveis de segregacao
ocupacional encontrados em Portugal serio em larga medida atribuidos a
estruturas industriais e de classe menos modernizadas da nossa economia,

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

Nesta investigacio, optou-se pela comparagdo de oportunidades
profissionais, entre homens e mulheres, no interior de uma organizacao, e nao

ao nivel global do mercado de trabalho. A comparacio serd estabelecida
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tendo como pano de fundo os padroes de mobilidade vigentes na empresa e a

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

Estudar o mercado de trabalho no ambito das organizagdes oferece a
possibilidade de compreender as formas de organizacdo do trabalho. As
empresas sao locais importantes para a compreensiao dos processos de
aquisi¢do de estatuto, tal como as mudangas de categoria e o estudo das
carreiras dos individuos constituem elementos fundamentais para a
investigagao sobre mobilidade, dado que os movimentos dos empregados
entre posi¢des constituem uma parte importante das suas carreiras. Para
Sonnenfeld, (1989), os estudos relativos a aquisicio de estatuto social e as
oportunidades s6cio-econémicas baseados em atributos sécio-econémicos de
origem nao permitem explicar posteriores realizagdes profissionais e
alteragdes de estatuto, sendo imprecisos quanto a forma como o processo de
aquisicao de estatuto social se opera. Para o autor, este tipo de pesquisas ndo
considera alguns elementos fundamentais para a explicagao da evolugao na

carreira:

» a variagdo dos estatutos ocupacionais entre as diversas ocupagdes ao
longo do tempo;

¢ as alteragdes ﬁos estatutos individuais ao longo da carreira dos
individuos;

e alteracdes nos padroes dos estatutos devido a alteragdes estruturais
na economia, como por exemplo, o alargamento do sector dos servicos;
¢ alteracdes nos valores sociais relativamente a uma maior

heterogeneidade na definicao de sucesso na carreira
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o as grelhas salariais permitem destringar a valorizagao relativa das
profissdes em diferentes empresas, logo constituem unidades de

andlise mais precisas na medigao do estatuto ocupacional.

Na base de alguns estudos sobre mobilidade nas empresas, esti o
conceito de Mercados de Trabalho Internos (M.T.L), que consistem no
conjunto de ocupagdes numa empresa e no movimento estruturado entre
essas mesmas ocupacdes, bem como nas praticas de emprego internas
constituidas por um conjunto administrativo de regras e procedimentos de
acesso a posicoes ou vagas. Estas regras limitam o recrutamento a
determinadas ocupacgdes ou “portdes de acesso”, bem como os critérios de
participagdao nos concursos. Trata-se de planos de promog¢do internos e
recrutamento interno, em que a afectagao dos recursos humanos da empresa
aos lugares do mercado tém lugar na prépria organizacio. O peso da
senioridade é, normalmente, elevado no que respeita a distribuicio pelas
posicdes e recompensas estando assim, por vezes, o MTI dissociado das
caracteristicas do capital humano dos individuos (Osterman, 1984).

Os MTI dependem das caracteristicas organizacionais e estruturais das
empresas. No ambito de cada empresa, os MTI nao sdao homogéneos. A sua
estruturagio depende de politicas de promogao interna, da definicio de
tempos minimos e maximos por categoria e carreira, da definicio das

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

internos os seguintes elementos:

conjunto vertical de posigdes ligadas por linhas de carreiras;

o movimento ocorre no minimo entre trés posi¢des, caso contrario nao se
est4 perante um padrao de mobilidade;

a ocorréncia de movimentos laterais que levem, em daltima instancia, a
mobilidade ascendente, faz parte da estrutura dos mercados de trabalho
internos;

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

o movimento termina em atribuicdes perto do topo no dmbito desse
mercado e nao de outro dentro da firma;

a velocidade do movimento é produto da obtencao de um aumento de
competéncias;

a existéncia de miltiplos 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 as fun¢des dos MTI nas

empresas. Uns defendem a teoria da eficicia da gestdo. Para outros,

constituem uma das solucoes para problemas de gestio e controlo de dificil

resolucio, ou resolucao de problemas em ambientes complexos. Nas grandes

empresas, a constante monitorizaqao da actividade dos empregados é dificil e
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representa custos elevados. A vantagem inerente a existéncia de regras e
procedimentos é que constituem um incentivo a comportamentos de
cooperacao, uma vez que os empregados tém uma histéria profissional
considerada para efeitos de recrutamento. Por outro lado, os salérios estao
associados as ocupagdes, o que diminui a negociacio entre entidade
recrutadora e recrutados. Qutros consideram ainda tratar-se de uma solugao
intermédia entre eficdcia e custos com os recursos humanos, nomeadamente
recrutamento, treino, tempo de aprendizagem e adaptacdo a cultura de
empresa.

O aparecimento dos MTI encontra-se directamente associado com a
sindicalizacdo e a emergéncia das funcgdes de gestio de pessoal, e,
genericamente, com alteragdes nos principios de emprego - seguranca,
estabilidade, etc. Considerava-se que um sistema de promog¢des interno
constituia um elemento fundamental de gestao e um incentivo para maiores
esforcos e empenho no trabatho. Os competentes e perseverantes subiriam
gradualmente até ao topo. Geravam ainda lealdades e espirito corporativo,
dado que reduziam arbitrariedades, sujeitando as promogdes a critérios. A
propria ameaga de sindicalizagdo conduziu a um crescimento dos MT], o que
vem reforgar o argumento politico ao invés de argumentos econémicos como
o da méxima eficiéncia. Os trabalhadores tinham interesses fortes nas
caracteristicas burocraticas dos mercados de trabalho internos, uma vez que
um sistema de direitos de trabalho e de regulagao se traduzia em melhorias
nas suas condicdes de trabalho, sendo mais frequente serem os sindicatos a

fomentar os MTI que a propria gestao de pessoal, que muitas vezes tinha de
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lidar com conflitos de interesse com outras dreas da empresa ligadas a

produgio (Osterman, 1984).
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MODELOS DE MOBILIDADE INTRA-ORGANIZACIONAL

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

Piercy procuraram identificar os factores que influenciavam a mobilidade
ascendente em carreiras na drea da gestio e dos negécios, tendo detectado
diversos padrées de mobilidade consoante os varios sistemas de carreiras, o
tipo de organizagdo, e a conjuntura econdmica. Com base em estudos na
mesma area, os autores procuraram testar a validade de alguns dos modelos
sugeridos por outros autores relativamente as trajectérias 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 trés anos subiam a niveis mais altos na
empresa do que aqueles que o nido eram. Os primeiros permaneciam na
competicio enquanto os outros eram eliminados. A teoria dos sinais serviria
para explicar os padrdes de mobilidade competitiva, i.e, 0os movimentos
iniciais funcionavam como sinal nas decisdes de promocao, dado que
dificilmente estavam disponiveis outros elementos objectivos. Os individuos
com poder de decisdo confiavam nos niveis de mobilidade por antiguidade
na empresa. A construgao deste modelo estd subjacente uma perspectiva
histérica que se opde aos modelos que consideram que a historia de carreira
ndo é determinante nas progressoes e que a mobilidade entre posigdes ou
categorias é fungio da posicao actual. Os modelos que enfatizam a
importincia dos desafios e movimentos iniciais, e das promogodes no inicio de
carreira, pressupdem a existéncia de ciclos de sucesso que determinariam

quem se mantém na competigao e tem possibilidades de chegar ao topo. Este
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tipo de perspectivas de evolugao na carreira como um ciclo de continuidades
nio leva em conta, contudo, descontinuidades e restruturagdes
organizacionais, como por exemplo, desvalorizacdo de determinadas fungoes
e categorias profissionais, ou ainda promogoes para lugares ou posicdes
terminais.

Alguns estudos evidenciam a relagao entre os variados sistemas de
carreiras e as necessidades e objectivos das organizagoes, consoante o tipo de
organizacao e a conjuntura econémica. Contudo, e independentemente da
identificacao de factores ligados a sucessos na carreira, as decisdes de
promoc¢ao nem sempre se baseiam naquelas varidveis. Inferem-se sistemas de
carreira a partir da identificacdo de determinados sinais utilizados nas
promogdes. E fundamental perceber se aqueles que tém o poder de decisio
tém consciéncia da existéncia de trajectos definidos de mobilidade e, caso
tenham, se sdo utilizados como critérios nos processos de decisao. Uma das
barreiras ao progresso das mulheres na empresa podera ter a ver com a
exclusdo da organizacao e dos circuitos informais. Nao tendo a possibilidade
de ser “one of the boys”, elas poderao nao ter acesso a determinado tipo de
informacao, que podera ser essencial relativamente as actividades em rede na
organizagdo, e lhes ensina a melhor jogarem o jogo. Por outro lado, a sua
visibilidade relativamente aos niveis mais elevados na empresa sera também
muito mais reduzida. As informacoes objectivas nao substituem as relagoes
interpessoais como um factor chave nas decisdes de selecgao e promogao.

Aqueles que decidem as promogdes lidam com informagao muito subjectiva e
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em condi¢des de racionalidade limitada (March e Simon, 1958; cit. Forbes e
Piercy 1991).

Forbes (1987 cit. Forbes e Piercy, 1991) testou o modelo de competigio,
a partir de hipéteses relativas aos efeitos das primeiras promogées na
mobilidade ascendente intra-organizacional, propondo hip6teses de outros
sinais com influéncia nos processos de promogio, nomeadamente nimero de
trabalhos desempenhados e a 4rea funcional inicial que daria maiores
oportunidades de progressdo na carreira, consoante essa drea se enquadrasse
nas areas de elei¢do de cada firma, ou nao. As oportunidades de carreira para
areas diferentes estariam ligadas a estratégias empresariais. Distinguiram-se
os conceitos de progressio na carreira dos conceitos de promogio e
movimentos laterais. Mais movimento ndo significava necessariamente
mobilidade ascendente, apenas aumento de nivel salarial e incremento das
oportunidades de mobilidade. A mobilidade lateral poder4 funcionar como
um sinal usado nas decisdes relativas as promogdes. Veiga (1983; cit. Forbes e
Piercy, 1991), por exemplo, concluiu que o tempo passado na primeira
posicdao numa firma estava fortemente relacionado com o tempo médio por
posicdo mais tarde na carreira, o que significava que o movimento inicial
conduzia a posteriores sucessos. Contudo, foi demonstrado que os niveis de
movimento se encontravam associados com movimentos laterais e
transferéncias, e que individuos de diferentes dreas funcionais apresentavam
diferentes niveis de mobilidade.

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

posicbes de “non-management”, por uma companhia petrolifera, foi
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observada em 1981. Uma das medidas utilizadas de progressao na carreira foi
o nivel salarial, indicador de estatuto ocupacional e de progressao na carreira.
A progressio foi observada com base no nimero de anos na empresa, e nao
por ano de calendario.

A comparagao deste estudo com o de Rosenbaum implicou a definigao
de periodos competitivos, que se caracterizavam pela existéncia de maior
frequéncia de promogdes na coorte considerada: um periodo de primeira
competicao situava-se entre o0 1° e 0 4° ano, e do 5° ao 7° ano o da segunda
competicao. O movimento inicial aumentava as possibilidades de movimento
posterior, mas aqueles que ndo eram promovidos logo de inicio ndo eram
eliminados da competicdo; alguns deles subiram anos mais tarde. Os niveis
alcancados no final da 2* competicao encontravam-se mais relacionados com
a posigdo alcangada no final do estudo. As promocgdes iniciais (4° ano) tinham
pouco impacto em comparagdo com 0s progressos mais recentes (7° ano). Os
resultados nao apoiaram as hipéteses do modelo competitivo como tnico
modelo de mobilidade.

Foi também analisada a relagio entre avanco na empresa e classificagao
profissional inicial. Os elementos encontrados sugerem diferentes padroes na
carreira por area de formagao e area funcional inicial que tém mais pesc no
alcance dos niveis e posigdes mais elevados que as promogdes nos primeiros
anos de trabalho. Aqueles que entravam para posicoes técnicas alcancavam
niveis mais elevados na carreira. A posicao a entrada determinava ainda o
movimento nos varios momentos competitivos. Existiam padroes de

mobilidade diferentes entre aqueles que entravam para posi¢des técnicas e
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aqueles que entravam para administrativos. Estes Gitimos movimentavam-se
mais cedo, mas ao fim de algum tempo deixavam de progredir na carreira.
Funcdes na area técnica implicavam uma espera maior nas progressoes
iniciais, mas para alguns significavam posteriores promogdes mais rapidas.

Foi ainda feita uma andlise mais detalhada utilizando as grelhas
salariais em vez dos niveis de gestdo. As intercorrelagdes entre nivel salarial
anual, tipo de posi¢do na entrada e numero de ocupagdes tidas, mostraram
que os niveis salariais nos primeiros anos se encontravam relacionados com
os niveis alcancados nos tltimos anos, contudo as correlacdes eram fracas. As
correlacdes mais fortes foram detectadas nos anos adjacentes. As correlagées
entre os Gltimos anos eram muito mais fortes que aquelas relativas acs anos
iniciais. As correlacdes também confirmaram os diferentes padrdes de
mobilidade na carreira por tipo de posicido na entrada.

As hip6teses relativas ao modelo competitivo foram testadas usando
uma analise de regressio hierdrquica, técnica estatistica que permite
determinar se os progressos iniciais na competicdo determinam a progressao
na carreira. Os dados ndo suportaram o modelo de andlise de progressdo a
partir da histéria de carreira, pondo em causa o conceito de traject6ria como
elemento estruturador dos niveis alcangados. Os desempenhos iniciais
poderdo nao prever os desempenhos ao longo da carreira. Os autores
encontraram, contudo, algumas correlacdes significativas entre o nivel

alcancado na organizagdo e os niveis de escolaridade.
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Modelo de carreira historica:

Varidveis que se associam a progressao na carreira

Estatuto

universitario

Avaliacoes

Departamento em que

se inicia a carreira

Posicao a entrada —— N Nivel alcangado

Promocgoes iniciais

Desafios e desempenho

iniciais

Mobilidade lateral

Polivaléncia e experiéncia

em dreas chave
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Os resultados do estudo de Forbes mostraram que as posigoes
(“achievements”) mais recentes eram as que melhor previam o sucesso
relativo 4 mobilidade ascendente. As promogdes iniciais tinham pouco
impacto em comparagao com os ultimos progressos na carreira, drea de
formagcdo inicial e polivaléncia ao nivel da experiéncia profissional, por reas,
dentro da organizagao. Estas varidveis pareciam funcionar como sinais para
aqueles que tomavam as decisdes acerca das promogdes. Todas elas estavam
fortemente relacionadas com as posi¢des alcangadas na carreira, e em
conjunto explicavam cerca de 60% da variagdo nos niveis profissionais

alcangados, apds 11 anos na firma.

Modelo proposto por Forbes:

Varidveis que se associam a progressao na carreira:

Nivel alcancado no

momento anterior

Area funcional inicial Nivel alcancado

Experiéncia profissional

por diferentes dreas funcionais
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O CASO DA CAIXA GERAL DE DEPOSITOS

1. APRESENTACAO

1.1. Introdugao

Traduzir-se-ao as especificidades da realidade portuguesa, bem como
as alteracdes nos comportamentos demograficos e nos comportamentos no
trabalho assinaladas anteriormente, em alteracdes nas carreiras e sistemas de
carreiras, no dmbito das organizagdes? Foi objectivo deste trabalho avaliar se
as alteragdes verificadas no mercado de trabalho portugués teriam reflexo na
distribuicdo de oportunidades numa grande empresa da area dos servicos. A
interrogacao sobre o processo tem dois niveis de problematizagio: os
projectos profissionais individuais; e os processos de integragao profissional,
oportunidades ocupacionais e de progressdo na carreira.

Pretendeu-se, por um lado, avaliar que motivagdes orientaram a
integracao dos empregados ao servi¢o na C.G.D. no mercado de trabalho, e
quais as aspiragdes e actuais expectativas de mobilidade, bem como avaliar o
grau de identificagio com o trabalho e com a profissao; por outro, detectar
tipos de percursos profissionais com base nas distribui¢ées de oportunidades
inerentes a regularidades funcionais da prépria organizagao. Desse trabalho
resultou, também, a identificagdo de padrdes de mobilidade na C.G.D, bem
como da estrutura do seu mercado de trabalho, constituindo elementos
fundamentais para a compreensio do sistema de oportunidades na
organizagao. Nao se pretendeu explicar os processos de tomada de decisio

relativos as promogdes, mas apenas analisar a forma como se processam as
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evolugoes na carreira e as oportunidades de mobilidade intra-organizacional,
ainda que a partir das relagdes estatisticas seja possivel fazer algumas

inferéncias acerca desses processos.

1.2. Grupos funcionais, niveis de retribui¢do e carreiras na C.G.D

Os trabalhadores da C.G.D, tal como os das outras institui¢des de
crédito, sao enquadrados em quatro grupos, consoante as fungbes que
desempenham: grupos I, II, Il e IV. As carreiras observadas pertencem todas
ao grupo profissional I, com excepgao dos empregados que iniciaram carreira
noutros grupos profissionais (I, III, IV) mas que alcancaram o grupo I ao
longo do periodo em estudo. Este grupo integra, de acordo com o Acordo
Colectivo de Trabalho Vertical, “os trabalhadores qualificados que exercem
actividades proprias das Instituicdes de Crédito (fungdes comerciais,
administrativas e técnicas) e aqueles cujas fungbes exijam uma elevada
qualificacao técnico-cientifica”. O grupo integra ainda categorias profissionais
com fungdes especificas ou de enquadramento e sem fungdes especificas ou
de enquadramento. Os niveis minimos e mdximos variam para o 1° tipo entre
6 a 18, e para o 2° de 4 a 10, de acordo com o ultimo ACT. As fungdes de
enquadramento dizem respeito as chefias da carreira administrativa sem um
nivel de qualificacdo exigivel bem definido. As fungdes especificas sdo
categorias intermédias, que ndo sao consideradas administrativas, nem
técnicas. As administrativas sao consideradas categorias indiferenciadas, que

n&o requerem conhecimentos especificos.
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Quer o leque dos niveis de retribuicao por fungdes em cada grupo
funcional, quer os niveis minimos e maximos relativos a todas as categorias
em geral foram sendo alterados ao longo do periodo em anilise, assim como
o foram as diversas designagdes das categorias profissionais. Acresce a
extingdo de algumas categorias profissionais e a cria¢ao de outras, bem como
a atribui¢ao de novas fun¢oes. Passa-se a exemplificar algumas destas

situacoes.

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

foram extintas as categorias e os empregados foram reintegrados em
ageéncias.

o Cambios - Abertura dos mercados cambiais em 1/10/1985; aparece a
figura do cambista. Anteriormente os cdmbios eram definidos pelo Banco
de Portugal, dai o tao tardio aparecimento desta carreira.

o Técnica - Na década de 90, mais concretamente em 1994, procede-se a
criacao de Unidades Técnico Comerciais (U.T.C), no dmbito de uma
politica de descentralizacio na empresa, o que conduziu a criagdo na
carreira técnica de fungdes técnico - comerciais representando, em termos
de politica de carreiras, um acréscimo qualitativo para esta carreira. As
responsabilidades inerentes a estas fungoes consistem no apoio técnico as
geréncias.

o Inspeccio - Ja existia em 1975 e cresceu recentemente com a crescente

expansao do n ° de agéncias.
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o Formacdo - As fungdes na drea da formagao também ja existiam no periodo
a que se reporta o inicio desta investigacdo. Foi uma éarea que se
desenvolveu fortemente a partir de meados da década de 80 com o
reconhecimento da formagao profissional enquanto instrumento de gestao.

o Administrativa - A carreira administrativa até 1990 ia do nivel 3 a0 9. A

partir de 1/8/1990 tem inicio no nivel 4. Em 1992/93 surge a figura de
gestor de cliente, com novas fun¢des na area 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 nivel 6 da grelha

salarial praticada.
As sucessivas redefinicoes dos niveis de retribuicio por categorias
permitem avaliar a evolucdo da importancia relativa das categorias e carreiras

a0 longo do tempo; tome-se 0 exemplo da carreira informaética e de inspecgao:

Evolucado dos niveis de retribuicdo para algumas fungoes:

FUNCOES 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 Direcgao 11-12 11-14
Subchefe de Servico 11 10-13
Chefe de Secgao 9-10 10-12
Consultor 15-18 16-18
Adjunto Técnico 13-14 14-15
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FUNCOES 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 Inspecgao 5-6 7-10
Gerente 9-13 11-14
Subgerente 8-12 11-12
Administrativo 39 4-10

Medir a progressao na carreira num estudo longitudinal de cerca de 20
anos com base nas areas funcionais implica dificuldades inerentes a definicao
de momentos histéricos na organizagiao que terdo implicado restruturagoes e
mudancas organizacionais. E necessério ter em linha de conta que a
distribuicio da importincia de &reas funcionais varia ao longo do tempo,
acompanhando as mudangas nas exigéncias de qualificacdes técnicas nas
empresas, ou o tipo de estratégias de implantacdo no mercado, que pode
passar pela expansdo da rede de agéncias ou pelo investimento na formagao e
reciclagem dos recursos humanos, entre outros. Dadas as transformacoes que
as diversas categorias e niveis de retribui¢do foram sofrendo ao longo do

periodo em anilise, enquadraram-se as categorias em carreiras profissionais,
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organizadas e diferenciadas por dreas funcionais, ou tipo de fungdes. A
agregacao de categorias em dreas funcionais ou carreiras tem a desvantagem
de tornar o estudo sobre a mobilidade organizacional menos preciso. Muita
da mobilidade encontrada nas organizacdes da-se no ambito de dreas
funcionais, e muitos empregados fazem carreira sem nunca mudarem de
ocupa¢do, 0 que significa que ndo sdo detectados determinados tipos de
mobilidade. Seria, contudo, muito complexo trabalhar todos os meandros e
relacdes entre as dezenas de categorias encontradas na C.G.D, tal como a

importéncia relativa de muitas delas nao seria significativa.

A evolugao do efectivo na C.G.D esteve condicionada por factores de
natureza histérica e contextual. O elevado indice de crescimento do efectivo
total de 1960 até 1983, ainda que ligado ao crescimento da rede de agéncias,
estd também associado a integracdo na empresa de empregados bancarios
oriundos das ex-coldnias, tendo como consequéncia um aumento de efectivos
na Direcgao de Pessoal, bem como para as éreas informaticas. Verifica-se a
partir dai, uma tendéncia decrescente que se acentua a partir de 1988, sendo o
resultado de um novo modelo de gestiao de racionalizagdo administrativa e
redimensionamento das 4reas operacionais, bem como da informatizacao dos
sistemas, no 4mbito de uma politica de internacionalizagdo e modernizagao,

relativamente a produtos, servigos e introducao de novas tecnologias.
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Evolugao total do efectivo na C.G.D ao longo de 33 anos:

ANOS | ADMISSOES | SAIDAS | EFECTIVO | IND. ROTAGAO | TX. ADMISSAO | TX. SAIDA | TX.ADM. - TX
salDA
1960 47 1 1237 39 38 0,08 37
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 64
1965 156 6 1672 9,7 93 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 59 5,8 0,08 5,8
1970 157 5 2566 6,3 6,1 0,19 3,9
1971 258 3 2821 93 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 71 6,2 0,97 52
1979 592 68 6626 10,0 89 1,03 7,9
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 134 121 1,33 10,7
1983 929 137 9274 11,5 10,0 1,48 85
1984 257 124 9401 4,1 27 1,32 1,4
1985 362 109 9654 4,9 37 1,13 2,6
1986 295 127 9822 4,3 3,0 1,29 1,7
1987 289 158 9953 4,5 29 1,59 13
1988 135 185 9903 32 1,4 1,87 0,5
1989 15 302 9816 5,3 2,2 3,08 09
1990 282 193 9905 4,8 2,8 1,95 0,9
1991 283 233 9955 5,2 28 2,34 05
1992 408 428 9935 84 4,1 4,31 -0,2
1993 268 345 9658 84 28 5,64 -29
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De seguida apresentam-se os valores referentes a taxa de crescimento
do efectivo:

ANO EFECTIVO EVOLUGAO DO EVOL. %
EFECTIVO

1960 1237

1961 1298 60 19%
1962 1360 61 18%
1963 1425 64 4,.8%
1964 1522 9% 6,8%
1965 1672 149 9,9%
1966 1893 220 13,2%
1967 2058 164 87%
1968 275 216 10.5%
1969 2414 138 61%
1970 2566 151 6,3%
1971 2821 254 99%
1972 2944 122 4,4%
1973 3293 348 11,9%
1974 3861 570 17,3%
1975 4314 449 11,6%
1976 5154 839 19,5%
1977 5785 630 12,2%
1978 6102 316 55%
1979 6626 523 8,6%
1980 7200 573 8,7%
1981 7549 348 4,8%
1982 8187 932 12,4%
1983 9274 791 9,3%
1984 9401 126 14%
1985 9654 252 2,7%
1986 9822 167 1,7%
1987 9953 130 13%
1988 9903 51 0,5%
1989 9816 88 -0,9%
1990 9905 88 0,9%
1991 9955 19 0,5%
1992 9935 -2 0,2%
1993 9658 -278 2,8%
1994 9583 76 0,8%
1995 9806 222 23%
199 10055 218 25%
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A tendéncia para a redugao do nimero de efectivos nos tltimos anos nao se
fez acompanhar de um decréscimo no nimero de agéncias, tal como se pode

verificar no quadro seguinte:

ANO N ° BALCOES | EVOL. N ° BALCOES | EVOL. %
1975

1976

1977

1978 156

1880 176

1981 223 47 27%
1982 283 60 27%
1983 300 17 €%
1984 325 25 8%
1985 340 15 5%
1986 342 2 1%
1987 354 12 4%
1988 363 9 3%
1989 401 38 10%
1890 414 13 3%
1991 453 39 9%
1992 478 25 6%
1993 492 14 3%
1994

1995

Se nos primeiros anos a evolugao do efectivo acompanha o crescimento
da rede de agéncias, a partir de 1984, os valores do efectivo total decrescem
em termos relativos, ao passo que se mantém a expansao da rede de agéncias.

A contengdo do namero de efectivos total, por oposigao ao crescimento
do nimero de efectivos em areas ligadas as agéncias, tem consequéncias nas
oportunidades criadas em algumas carreiras - nomeadamente comercial
(geréncia), técnica (técnico-comercial), administrativa, enquadramento (chefe

e subchefe administrativo) e informatica (DOI) - e, consequentemente na
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diminuigdo de oportunidades noutras carreiras, como é o caso de algumas
fungdes ao nivel das Direcgdes Centrais, o que por sua vez estd associado ao

fenémeno da informatizacio dos sistemas e servigos.
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1.3. Metodologia

Esta investigacao recorreu a dois tipos principais de fontes:

. Base de dados da Caixa Geral de Depésitos

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

I. Com base numa periodizagdio da histéria da Caixa Geral de
Depéositos, pretendeu-se descrever e interpretar historicamente os processos a
detectar, dado que as relagbes entre as varidveis, tal como os proprios
arranjos organizacionais, sofrem alteracées ao longo do tempo, e s6 a
comparagdo temporal permitiria compreender e dizer dessas relagdes. A
evolucdo da instituiio determina diferentes contextos organizacionais que
conduzem a restruturagdes funcionais, profissionais, e que levam a alteragdes
nas prdticas de recrutamento e de pessoal, condicionando as oportunidades
de emprego e a criagdo de postos de trabalho, gerando assim diferentes
oportunidades profissionais e determinando a mobilidade na organizacao.

Partindo do principio de que os diferentes periodos histéricos definem
os diferentes contextos organizacionais, foi feita uma andlise longitudinal,
com base nas admissdes de 1975 a 1995 a partir da base de dados da C.G.D.
As coortes de funciondrios admitidos em cada ano foram agregadas duas a
duas e foram definidos intervalos de quatro anos para as observagoes, sendo
que a 2% coorte de cada agregagdo tem sempre menos um ano de antiguidade
na empresa que a 1°. Por exemplo, os dados relativos as admissoes de 1975 e
1976 encontram-se agregados. Os movimentos dessa coorte sao analisados em

1979, 1983, 1987, 1991 e 1995. Em 1983, os empregados admitidos em 1975 tém
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8 anos de antiguidade na empresa, ao passo que os de 1976 tém apenas 7 anos
de antiguidade. Foi utilizado o nivel salarial mais alto alcancado no ano a

observar.

Frequéncia do ndmero de empregados, por coorte e sexo (para
observacdo das distribui¢des por nivel e carreira relativas a cada coorte

consultar anexo).

Homens Mulheres Total
1975/76 635 399 1034
1977/78 649 274 923
1979/80 714 399 1113
1981/82 807 451 1358
1983/84 678 390 1068
1985/86 385 211 576
1987/88 17 178 495
1989/90 ao2 250 552
1991/92 612 493 1105
1993/94 605 670 1275
1995 304 414 718

Os motivos que estao por detrds destas opgdes metodoldgicas resultam
de que: (1) fazer uma andlise por coortes permite controlar as variagdes entre
coortes e sublinhar as particularidades de cada uma (2) em alguns anos, as
admissbes ndao foram em namero suficiente para permitirem uma
desagregagao por categorias e niveis, o que conduziu a agregacdo bi-anual de
admissdes; (3) dada a agregagdo das coortes, e por questdes ligadas a critérios
de uniformizagdo, poder-se-ia ter utilizado como medida de mobilidade o
tempo médio em cada posi¢ao. No entanto, a diversidade que decorreria da

observagdo de trajectérias em 20 anos de estudo seria tio elevada que nos
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pareceu que a defini¢do de momentos de observagao fornecia a especificidade

temporal necessdria a comparacao de séries entre coortes e a detecgao dos

processos de evolugao das distribui¢des em cada uma das coortes.

Com base nas nogdes de nivel salarial e de categoria profissional,
distinguiu-se o conceito de progressao na carreira do conceito de promogao.
Este tiltimo diz respeito a uma evolugao entre categorias, enquanto a evolucdo
numa mesma categoria representa apenas a passagem a um nivel mais alto.
As progressdes foram definidas como os movimentos de um nivel mais baixo

para um outro nivel mais elevado, independentemente das categorias.

Tendo por base o conceito de M.T.I. e 0 modelo proposto por Forbes &
Piercy, acrescentando-lhe a varidvel género, chegou-se ao seguinte corpo de

hipoteses:

Hipoéteses de trabalho:

1. Os niveis a entrada determinam as posicdes alcancadas na carreira;

2. O tipo de recrutamento, nomeadamente o recurso a recrutamento interno
ou externo, por fun¢des, em variados momentos no tempo determina o tipo
de oportunidades criadas na empresa;

3. Existem posi¢des de “assessment”, i.e., posi¢des que funcionam como
portas de entrada para determinadas posicdes;

4. O acesso a posigdes correspondentes a niveis mais elevados é determinado
pelos niveis de escolaridade, sendo que o grau de escolarizagao funciona

como credencial de acesso a determinadas categorias;
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5. A polivaléncia funcional favorece a progressao na carreira;

6. A partir de determinadas posi¢des instala-se a diferenciagdo entre homens
e mulheres;

7. E de esperar uma maior igualdade na distribui¢ao de mulheres e homens
nas coortes mais recentes;

8. Existem padroes 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 questionario teve duas linhas de orientacéo, guiadas
por dois objectivos: por um lado, com base nos elementos encontrados na
primeira fase do trabalho, tentar compreender as percepgdes dos agentes
sociais acerca das l6gicas inerentes a organiza¢io dos sistemas de carreiras. O
objectivo consistiu em tentar encontrar, ao nivel dos discursos, elementos que,
por si, servissem para legitimar a prépria ordem relativamente a forma como
se processa a evolucao na carreira. Para isto construiu-se um questionario
relativo as percepcdes de mobilidade profissional na empresa.

Por outro lado, pretendeu-se conhecer algumas aspiragbes e
expectativas relativamente as carreiras profissionais dos inquiridos. Esta
constitui a primeira parte do questionario, composta por 10 questdes. O grau
de centralidade do trabalho nas identidades feminina e masculina ¢
fundamental para perceber o envolvimento no trabalho e os investimentos

que os individuos estao dispostos a fazer na carreira. Supondo a existéncia de
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diferentes padrdes e tipos de envolvimento no trabalho e na familia, foi nosso
objectivo identificar que varidveis determinavam essas eventuais diferenqas, e
se se traduziam em diferengas nos percursos profissionais.

Em termos geracionais, importava compreender at¢é que ponto as
alteragdes normativas e de valores relativamente aos papéis na familia e no
emprego produziram mudangas nos comportamentos no emprego; e se as
diferentes geragdes teriam atitudes distintas relativamente ao trabalho e a
familia, e comportamentos diversos nos papéis familiares e no emprego. As
diversas exigéncias profissionais foram enquadradas em termos de ciclo de
vida.

Na comparagao entre trajectos profissionais de homens e mulheres na
empresa interessava, nao a comparacao entre as variadas situacoes familiares,
nomeadamente suporte familiar, mas sim qual o envolvimento familiar e
profissional dos individuos. Pretendeu-se observar se os padrbes de
envolvimento evoluiram no sentido de uma maior simetria relativamente ao
envolvimento familiar e profissional por sexo, ou se se mantém rela¢bes de
sentido mais assimétrico, nomeadamente maior envolvimento profissional
por parte dos homens e maior envolvimento familiar por parte das mulheres,

ou se ha diferengas entre geragoes de homens e mulheres.

e Por envolvimento no_trabalho entende-se uma resposta psicolégica

ao actual papel no trabalho; o grau com que o sujeito se identifica
psicologicamente com o seu trabalho. O termo carreira implica envolvimento

psicolégico 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 especifico e contexto de trabalho generalizado. O
primeiro diz respeito a identificacio e envolvimento de um individuo com a
sua actual profissdo, o segundo, com a centralidade do trabalho na sua vida.
Trata-se de uma crenca normativa acerca do valor do trabalho em si. Esta
distingao conceptual levou o autor a construir dois instrumentos de avaliagao:
o questionario de envolvimento com a actual profissdo e o questiondrio de

envolvimento com o trabalho.

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

individuo se identifica psicologicamente com os papéis familiares, a
importincia desses mesmos papéis para a sua auto-imagem e auto-conceito
(auto-concept) , e o empenho dos individuos relativamente aos papéis (Sara
Yogev & Jeanne Brett, 1985). As autoras construiram uma escala de
envolvimento familiar. A escala é construida a partir de dois papéis: o de
esposo(a), e o de pai/mae. Os items sao medidos a partir de uma escala de
Likert de cinco pontos ordenada de “discordo totalmente” a “concordo
plenamente”. Foi ainda construida uma escala de atitudes relativas aos
papéis, com items referentes as cargas no trabalho e na familia. Os items
foram medidos numa escala de resposta de Likert de cinco pontos, ordenada

de “quase sempre” a “nunca”.
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As hipéteses orientadoras desta fase de investigacao foram as seguintes:

1. A centralidade do trabalho na constituicio das identidades varia enire
homens e mulheres;

2. A familia é um elemento central na formacao da identidade feminina;

3. Homens e mulheres perspectivam as suas carreiras profissionais de
diferentes formas;

4. As diferentes geragdes tém formas diversas de encarar a actividade
profissional;

5. As representagdes e expectativas relativamente ao emprego e a progressao

na carreira tém sofrido alteracdes ao longo do tempo.
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2. 0S PADROES DE MOBILIDADE

2.1. Tendéncias de conjunto

A posigao final na carreira constitui a varidvel dependente do modelo
referente & progressio na carreira. Esta posigao é-nos dada pelo nivel salarial
alcangado no ultimo periodo em observacao. A varidvel - nivel salarial - é
observada em varios momentos para cada coorte, e parte-se do pressuposto,
que a posi¢do em cada um desses momentos determina a posicao final. O
modelo apresenta uma ordem causal entre as varias varidveis independentes
definidas em funcdo do momento de observacao, na medida em se trata de

um modelo histérico.

Periodo Periodo
1 2 3 4 5 6

Periodo [ | Periodo Periodo Periodo

A 4

As diferentes varidveis estdo correlacionadas entre si. Cada varidvel
independente nio s6 tem um determinado efeito sobre a varidvel dependente,
como também sobre as variaveis subsequentes. A intensidade dessas relagdes
pode variar de coorte para coorte e de momento para momento.

Os coeficientes de correlagio de Pearson mostraram que os diferentes
momentos estio positivamente associados, mas que a relagao ¢ mais intensa
entre um determinado momento e 0 momento imediatamente anterior. Tal
como seria de esperar, dados os efeitos indirectos e os efeitos acumulados das

diferentes varidveis, o efeito mais intenso na varidvel dependente é o da
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variavel imediatamente anterior. Veja-se o exemplo relativo a coorte de

1975/ 76:

Per1 |Per2 |Per3 |Per4 |Per5
Periodo 1 064 |054 050 |046
Periodo 2 059 (059 057
Periodo 3 088 081
Periodo 4 092
Periodo 5

De acordo com os coeficientes encontrados, 18% da variacao da
variavel dependente pode ser explicada pelo nivel a entrada. Variagoes em
qualquer uma das varidveis podem explicar as variagdes na variavel
dependente. Foi assim crucial avaliar a independéncia e a intensidade dos
efeitos de cada varidvel sobre a variavel dependente. Para isso, recorreu-se ao
método das correlagoes parciais, que neutraliza o efeito das outras varidveis
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, as progressdes iniciais e as
ultimas progressoes enquanto factores determinantes dos niveis alcangados
no final da carreira. O objectivo era detectar momentos temporais que
definissem tipos de percursos na instituicao, controlando o efeito das
primeiras e das altimas progressdes na mobilidade intra-organizacional.

Seguidamente apresentam-se os coeficientes de correlagao parcial para

todas as coortes, que representam os efeitos directos de uns periodos sobre os
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outros, controlando o efeito dos periodos anteriores. Nao foram consideradas

as correla¢des abaixo de 0,2.

75/76 — Periodo 1

T12=41.0%

I13.327 39, Periodo 2

_.I Periodo 3

Periodo 4

I'11=144%

I431232532%

Periodo 5

I'56,1234=36.5%

Periodo 6

77/78 Periodo 1

T12=30.9%

Periodo 2

I231-26.9%

Periodo 3

T34.12=66.9%

Periodo 4

T45.123=19.%%

Periodo 5

T56,12H=60.1%

Periodo 6
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79/80

8182

Periodo 1

N2=74.9%

Periodo 2

I231-41.4%

Periodo 3

34.12=53.45%

Periodo 4

T15.123=61.9%

Periodo 5

Ti2=51.9%

Periodo 2

I T23.1=215%

Periddo 3

| T3112=38.7%

Periodo 4

I15.123=755%

Periodo 5

Periodo 1

T12=35.6%

Periodo 2

I'1-145%

Periodo 3

I3112-38.7%

Periodo 4
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B5/86 Periodo 1
T'12=89.6%

fi32ea0a% Periodo 2
l T23.1-12.4%

_a| Periddo 3
l T3412-623%

Periodo 4

87/88 Periodo 1
T12=35.9%

Periodo 2
| 1231-57.3%

Periddo 3

89/90 Periodo 1
T12-39.0%

Periode 2
l 31-57.3%

Periddo 3

91/92 Periodo 1
12=37.3%

Periodo 2

93494 Periodo 1
F12-935%

Periodo 2
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Tal como se pode observar, e ao contrario daquilo que os coeficientes
de correlagio de Pearson indicavam, o Gnico momento que tem um efeito
directo sobre a variavel dependente, e explica entre 39% e 76% a variagdo no
nivel alcancado na carreira, é 0 momento imediatamente anterior. Todas as
outras relagdes directas com a varidvel dependente, para esta coorte, foram
refutadas.

Calculou-se, ainda, a correlagao parcial entre o nivel atingido no fim
do periodo em estudo e 0 momento anterior controlando todos os momentos
prévios, bem como a correlagdo entre o iltimo periodo e os momentos
anteriores, controlando o periodo imediatamente anterior. Por exemplo, para
a coorte de 75/76, calculou-se a correlagao entre o periodo 6, equivalente a
1995 e os 4 periodos anteriores, controlando o periodo de 1991
Seguidamente, a correlagdo entre o periodo 6 e o perfodo imediatamente
anterior - 1991 - controlando os 4 periodos anteriores.

Os resultados relativos ao controlo do efeito das primeiras e das
tltimas progressdes na posi¢do final permitiram confirmar o modelo de
Forbes (1987; cit.: Forbes e Piercy, 1991) que aponta as ultimas progressoes
como factores determinantes dos niveis alcancados no final da carreira. Os
resultados mostraram que as posicoes (“achievements”) mais recentes eram
as que melhor previam o sucesso relativo a mobilidade ascendente. As
promogdes iniciais tém pouco impacto em comparagdo com os ultimos
progressos na carreira. O modelo histérico nao parece ter capacidade
explicativa suficiente para fundamentar o modelo de andlise de progressao,

pondo em causa, em parte, o conceito de trajectéria como elemento

56



O Caso da Caixa Geral de Depésitos

estruturador dos niveis alcancados. Contudo, detectou-se, para as seis
primeiras coortes, um periodo competitivo, na acepcio de Rosenbaum. As
correlagdes encontradas entre o periodo 2 e 3, para estas coortes, sao bastante
inferiores as correlagdes parciais entre os outros periodos, como se pode
verificar nos diagramas. Estes resultados apontam para periodos de natureza
mais competitiva, em que o nivel alcancado depende menos do nivel
imediatamente anterior e mais de decisdbes de natureza arbitral e,
eventualmente, meritocrdtica. Na globalidade, o tipo de progressao
encontrado indica um modelo de carreira sem momentos de viragem
decisivos, caracterizado por periodos ou momentos em que o leque de

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

Correlacionou-se também a posigao alcangada na carreira, quer em
termos de nivel salarial, quer em termos de categoria profissional, com a
variave] sexo. A associagao entre as varidveis nao é, para todas as coortes e
para todos os momentos, estatisticamente significativa. Os resultados
apontam para um modelo de progressio muito similar entre homens e

muliheres.

Recorreu-se a técnica estatistica da regressao miltipla que permitiu,
nao s6 determinar a proporgao total da variagao explicada pelo conjunto das
varidveis consideradas no modelo, como também, e tendo por base os pontos
de origem e os declives, controlando a varidvel género, aferir da

probabilidade de progressao de uns e outros. A analise da regressao foi feita
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com o recurso a um método de passos que permite estimar qual a variavel
que tem um efeito maior sobre a variavel dependente, seguidamente, qual
acrescenta mais a previsio com a 1* varidvel ji na equagdo, até que mais
nenhuma variavel contribua significativamente para a explicagdo do modelo.
Neste tipo de método, torna-se necessario controlar o valor dos coeficientes
de correlacao ( R ), uma vez que estes aumentam significativamente a medida
que é introduzida cada nova variavel. O problema estd em que a 1° varidvel a
entrar na equagio tem uma contribui¢io desproporcionalmente maijor,
porque é inicialmente tratada como ndo estando correlacionada com
nenhuma outra. Neste caso é necesséario observar os coeficientes Beta para ver
se a influéncia de cada varidvel se altera assim que as outras entram na
equacdo. Este tipo de coeficientes deriva dos coeficientes de regressao,
standardizando-os, e estima a contribuigao independente de cada variavel
para a previsao, controlando a sobreposicao com todas as outras variaveis na
equacao. Nas coortes em que se considerou um maior nimero de varidveis na
equagao, nao se detectaram alteragdes significativas nos coeficientes de
correlacio. No que diz respeito aos coeficientes Beta, apenas na coorte de
77/78 se notou um decréscimo relativo no peso da varidvel independente
para a explicagdo do nivel de retribuicdo encontrado, em que o quarto
periodo representa algum peso. As varidveis consideradas na equacao, para

cada coorte, foram os seguintes:

COORTE | HOMENS 8 MULHERES 8

1975/76 Per 5 (periodo anterior) 0.95 Per 5 (periodo anterior) 0.91

1977/78 Per 5 (periodo anterior) 0.97 Per 5 (periodo anterior) 0.91
Perd4ed 0.69
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COORTE | HOMENS 8 MULHERES 8
1979/80 Per 4 (periodo anterior) 0.93 Per 4 (periodo anterior) 0.90
Perled 0.96 Perled 0.95
Perl,2e4 0.92
1981/82 Per 4 (periodo anterior) 0.95 Per 4 (periodo anterior) 094
Per2ed 091
1983/84 Per 3 (periodo anterior) 0.82 Per 3 (periodo anterior) 0.69
1985/86 Per 3 (periodo anterior) 093 Per 3 (periodo anterior) 0.94
1987/88 Per 2 (periodo anterior) 0.89 Per 2 (periodo anterior) 093
Perle2 1.21 Perle2 1.29
1989/90 Per 2 (periodo anterior) 0.97 Per 2 (periodo anterior) 097
Perle2 1.08 Perle2 112
1991/92 Per 1 (tinico periodo | 0.%4 Per 1 (inico periodo | 093
anterior) anterior)
1993/94 Per 1 (tinico periodo |0.98 Per 1 (inico periodo | 0.96
anterior) anterior)

Para todas as coortes, estimou-se 0 momento imediatamente anterior como
aquele que tem o maior efeito sobre a varidvel dependente. Para algumas
delas, considera-se que também outros periodos contribuem para explicar a
variacao no nivel alcancado. Isto sucede com mais frequéncia nas mulheres,
com destaque para as coortes de 1977/78, 1979/80 e 1981/82. Os R? que
representam os coeficientes de determinagdo e nos dao a proporgao da
variacao explicada pela recta de regressao, 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 estatistica F, que permite aferir a significincia do
R?, possibilitaram rejeitar a hipétese nula de ndo associagao entre as variaveis
e confirmar a adequacio da linha de regressao aos dados.

A recta de regressiao permitiu ainda prever a distribuigao das posiqoes

a chegada, para cada nivel no momento anterior.
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homens |a b R? mulheres |a b R?

1975/76 (1,17 |0,95 (0.9 1975/76  |1,22 0,9 |0.84
1977/78 0,71 10,9 [0.95 1977/78 0,64 097 |0.83
1979/80 183 (0,92 [0.86 1979/80  [1,58 095 |0.81
198182 090 |09 [0.91 198182 0,74 097 |0.89
1983/84 |L61 [0,9 [0.67 1983/8¢ 1,03 1,02 10.48
1985586 |L14 (093 |0.87 1985/86  {0,77 096 [0.87
1987/88 (117 (1,02 |0.80 1987/88 10,62 1,09 |0.87
198980 0,72 10,99 [0.95 198900 [0,35 102 1094
199192 [L19 1,03 |0.88 199192 10,93 1,07 [0.86
199394 |04 [1,00 1095 199394 0,19 1,05 [0.93

Sendo que b representa o declive da recta, indicando a magnitude da
mudanca em y (varidvel dependente) para uma dada alteracio na variavel

independente, e 2 0 ponto de origem. Este exemplo, reporta, mais uma vez, a

coorte de 1975/76:

PONTOS DA RECTA DE REGRESSAO

]

NIVEL NO FINAL
DA CARREIRA
> o
.
2
]
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[
>
»
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4

L 4
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¥

Y =
Q
o -

5 10 15 20
X = NIVEL NO PERIODO ANTERIOR

Pelo que se observa, nao ha diferengas significativas na distribuigao das
probabilidades de progressao entre homens e mulheres. Pode-se, no entanto,
constatar que ainda que os valores sejam muito semelhantes para os dois

sexos, hd uma pequena nuance, ainda que muito discreta - os valores dos
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declives relativamente as mulheres sao, para todas as coortes, mais elevados;
os pontos de origem sao, na maioria dos casos, superiores no caso dos
homens, 4 excepgao da coorte de 1975/76. Significa isto que as mulheres que
alcancam os niveis mais elevados da hierarquia tém tantas ou mais

probabilidades de progredirem que os homens.

Passando, no entanto, a uma andlise da distribuigdo de pontos com o
recurso a diagramas de dispersio, observa-se que a probabilidade de
concentracao de homens nos niveis de topo é superior a das mulheres, para
todas as coortes, 0 que nao afecta os coeficientes de correlagao por sexos, que
nao entram em conta com o nimero de individuos em cada posicao.

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

Diagrama de Dispersao 1977/78
Homens

18

Respondent's level in 1995
s

Rsq = 0,9523

4 6 8 10 12 14 186 18
Respondent's leve! in 1993
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Diagrama de Dispers&o 1977/78
Mulheres

Respondent's level in 1985

Rsq = 0,8319

10 12 14 16 18

+a
(o2]
o

Respondent's level in 1993

Quando se passa a uma comparagao por coortes (consultar anexo respeitante
aos diagramas de dispersao), transparecem algumas diferencas. A
distribuiao pelas posicoes varia entre algumas delas, o que vem reforgar o
peso que cada coorte tem no percurso e posigao alcangada pelos individuos.
Se, de facto, e como ja foi visto, ¢ o momento imediatamente anterior que
melhor prevé o comportamento da varidvel dependente, nao pode ser posto
de parte o contributo que a analise por coortes da para a compreensao das
oportunidades de progressao na carreira. Sendo que, todos os diagramas de
dispersio se reportam a um mesmo ano de observacao, i.e., ao ultimo ano dos
periodos em andlise - 1995, e dadas as diferengas por coorte, entao, o facto de
se ser admitido num determinado ano poderd influir no tipo de carreira que

se fara dentro da empresa.
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2.2. Niveis de escolaridade e oportunidades de carreira

O modelo de progressio previa que as habilitacdes académicas
determinariam a posicdo alcancada na carreira. Por motivos de natureza
temporal, visto que a base de dados com essa informacdo s6 foi
disponibilizada pela C.G.D., duas semanas antes da conclusao da
investigacao devido ao prolongamento do processo de actualizacdo das
habilitacdes nas fichas dos empregados, apresenta-se um estudo parcelar
relativo & associacao desta varidvel com a posicao alcangada na carreira.
Embora saibamos que os perfis de progressao se alteraram com o passar dos
anos, nao foi possivel proceder a uma analise comparativa por coortes e por
diferentes periodos de observagdo, mas tio somente a uma analise das
distribuicdes num dado momento temporal. Os dados relativos as
habilitacdes foram trabalhados numa base de dados a parte, ndo tendo sido
possivel proceder a um tratamento cruzado da informagao, uma vez que os
registos das habilitacdes nao sio fidedignos em termos de historico de
carreira, pelo que apenas o nivel de escolaridade actual apresenta um elevado
grau de confianca. Foi definido como periodo de observagao o ano de 1995, o
equivalente ao tltimo periodo em observagao neste estudo. Existem cerca de
14% de casos omissos que resultam, na sua maioria, do facto de nao ter sido

possivel obter o registo de todos aqueles que entretanto sairam da empresa.

Os testes de associacao entre a posigao alcan¢ada na carreira, dada pelo
nivel salarial e tipo de carreira no 1dltimo momento de observacao, e o nivel

de habilitagdes foram estatisicamente significativos. Nao se encontraram
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diferencas significativas nas distribui¢des proporcionais de homens e
mulheres, considerando o total do universo. Apresentam-se de seguida as
tabelas de contingéncia referentes ao cruzamento da variavel carreira com o

nivel de habilitacdes, controlado por sexo.

64



O Caso da Caixa Geral de Depdsitos

R CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas
Controlling for..
SEXO respondent's sex Value =1 male

GRAU Page 1 of 1
Count
Col Pct |9° ano 12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura ./Mestr. Row
1 2 3 4 5 Total
R _CAR
1 34 439 [ 58 7 154
Fun¢des Chefia 2,0 3,0 1,5 8,2 4,2 32,8
2 201 315 101 564 116 1297
Téc. /Espec. 11,9 19,6 25,9 47,5 69,0 25,7
3 1451 1244 283 526 45 3549
Fungoes Administ L 86,1 77,4 72,6 44,3 26,8 70,4
Column 1686 1608 390 1188 168 5040
Total 33,5 31,9 7,7 23,6 3,3 100,0
Chi-sSquare Value DF Significance
Pearson 802,44485 8 , 00000
Likelihood Ratio 770,68713 8 , 00000
Mantel-Haenszel test for 638,10963 1 , 00000

linear association
Minimum Expected Frequency - 6,467
R CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for..
SEX0 respondent‘’s sex Value = 2 female

GRAU Page 1 of 1
Count
Col Pct |9° ano  12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura . /Mestr. Row
1 2 3 4 5 Total
R CAR
1 8 15 7 28 3 61
Fungbes Chefia 6 1,7 2,5 4,3 3,7 1,8
2 59 53 48 220 51 431
Téc. /Espec. 4,8 6,1 17,0 33,5 63,0 13,8
3 1171 804 227 409 27 2638
Funcoes Administ 94,6 82,2 80,5 62,3 33,3 84,3
) Column 1238 872 282 657 81 3130
Total 39,6 27,9 9,0 21,0 2,6 100,0
Chi-Sguare Value DF Significance
Pearson 556,42334 8 , 00000
Likelihood Ratio 480,01601 8 , 00000
Mantel-Haenszel test for 415,01478 1 , Q0000
linear association
Minimum Expected Freguency - 1,579
Cells with Expected Frequency < 5 - 1 OF 15 ( 6,7%)

Number of Missing Observations: 1316
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R CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas
Controlling for..
SEXO respondent's sex Value = 1 male

GRAU Page 1 of 1
Count |
- 9% ano  12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
| ato tura ./Mestr. Row
1 | 2 3 4 5 Total
R_CAR
1 34 49 6 98 7 194
Fungdes Chefia 175 25,3 i 50,5 3,6 3,8
2 201 315 101 564 116 1297
Téc./Espec. 15,5 24,3 7,8 43,5 8,9 25; 7
3 1451 1244 283 526 45 3549
Fungoes Administ 40,9 35,1 8,0 14,8 1,3 70,4
Column 1686 1608 390 1188 168 5040
Total 33,5 31,9 7,7 23,6 3,3 100,0
Chi-Square Value DF Significance
Pearson 802,44485 8 ,00000
Likelihood Ratio 770,68713 8 ,00000
Mantel-Haenszel test for 638,10963 1 , 00000

linear association
Minimum Expected Frequency - 6,467
R _CAR respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas

Controlling for..
SEXO respondent's sex Value = 2 female

GRAU Page 1 of 1
Count
Row Pct |9° ano 12° ano Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura ./Mestr. Row
1 2 3 4 5 Total
R _CAR
1 8 15 7 28 3 61
Fung¢des Chefia 132 24,6 11,5 45,9 4,9 1,9
2 59 53 48 220 51 431
Téc. /Espec. 13,7 12,3 11,1 51,0 11,8 13,8
3 1171 804 227 409 27 2638
Fungoes Administ 44,4 30,5 8,6 15,5 1,0 84,3
Column 1238 872 282 657 81 3130
Total 39,6 27,9 9,0 21,0 2,6 100,0
Chi-Square Value DF Significance
Pearson 556,42334 8 ,00000
Likelihood Ratio 480,01601 8 , 00000
Mantel-Haenszel test for 415,01478 i , 00000

linear association

Minimum Expected Frequency - 1575
Cells with Expected Frequency < 5 - 1 OF 15 ( 6,7%)

Number of Missing Observations: 1316
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R _CAR respondent's career by SEXO respondent's sex
Controlling for..
GRAU Habilitacoces academicas Value =1 9° ano

SEXO Page 1 of 1
Count
Exp Val male female
Col Pct Row
1 2 | Total
R _CAR
1 34 8 42
Fungdes Chefia 24,2 17,8 1,4%
2,0% , 63
2 201 59 260
Téc./Espec. 149,89 110,1 8,3%
11, 9% 4,8%
3 1451 1171 2622
Funcoes Administ (1511,9 1110,1 89,7%
86,1% 94,6%

Column 1686 1238 25824
Total 57,7% 42,3% 100,0%

Chi-Square Value Dr significance
Pearson 56,22968 2 , 00000
Likelihood Ratio 60,33038 2 , 00000
Mantel-Haenszel test for 52,73652 1 L 00000

linear association
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
Exp val imale female
Col Pct Row
1 2 Total
R _CAR
1 42 15 &4
Fun¢des Chefia 41,5 22,5 2,6%
3,0% 1,7%
2 315 53 368
Téc. /Espec. 238,6 129, 4 14,8%
19,6% 6,1%
3 1244 804 2048
Fungoes Administ |1327,9 720,1 82,6%
77,4% 92,2%

Column 1608 872 2480
Total 64,8% 35,2% 100,0%

Chi-Square Value DF Significance
Pearson 88,49472 2 , 00000
Likelihood Ratio 99,32622 2 , 00000
Mantel-Haenszel test for 69,79499 1 , 00000

linear association

Minimum Expected Frequency - 22,503
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R CAR respondent's career by SEXO respondent's sex

Contrelling for..
GRAU Habilitacces academicas

SEXO Page 1 of 1
Count
Exp Val |male female
Col Pct Row
1 2 Total
R _CAR =
1 6 7 13
Fungdes 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 320 282 672
Total 58,0% 42,0% 100,0%
Chi-Square Value
Pearson 7,92587
Likelihood Ratio 8,07729
Mantel-Haenszel test for 3,45075
linear association
Minimum Expected Frequency - 5,455

vValue = 3 Bacharelato

DF Significance
2 ,01901
2 ,01762
1 , 06322

R CAR respondent's career by SEXO respondent's sex

Controlling for..
GRAU Habilitacces academicas

SEXO Page 1 of 1
Count
Exp Val |male female
Col Pct Row
1 2 Total
R_CAR
1 28 28 126
Fungbes 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
Fungcoes Administ 602,0 333,0 50,7%
44,3% 62,3%
Column 1188 657 1845
Total 64,4% 35,6% 100,0%
Chi-Square Value
Pearson 56,30800
Likelihood Ratio 57,05762
Mantel-Haenszel test for 53,28404
linear association
Minimum Expected Frequency - 44,868

Value = 4 Licenciatura

DF Significance
2 , 00000
2 , 00000
1 , 00000
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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 Page 1 of 1
Count
Exp val |male female
Col Pct Row
1 2 Total
R _CAR
1 7 3 10
Fun¢des Chefia 6,7 3,3 4,0%
4,2% 3,7%
2 116 51 167
Téc. /Espec. 112,7 54,3 67,1%
69,0% 63,0%
3 45 27 72
Fungoes Administ 48,6 23,4 28,9%
26,8% 33,32
Column 168 81 249
Total 67,5% 32,5% 100,0%

Chi-Square Value DF Significance
Pearsen 1,14112 2 , 96521
Likelihood Ratio 1,12570 2 56958
Mantel-Haenszel test for 1,00075 1 £ 31713

linear association
Minimum Expected Frequency - 3,253
Cells with Expected Freguency < 5 = 1 oF 6 ( 16,7%)

Number of Missing Observations: 1316

69



O Caso da Caixa Gerat de Depositos

Do conjunto dos empregados com o grau de licenciatura, apenas 8,2%
dos homens e 4,3% das mulheres tem funcdes de chefia. A maioria dos
homens com este nivel de habilitacdes desempenha fungoes
técnicas/especificas, ao passo que apenas 33, 5 % das mulheres se encontra na
mesma posigao. Para niveis idénticos de habilitacdes académicas, as mulheres
apresentam, sempre, frequéncias superiores em fun¢des administrativas. As
diferencas entre sexos diminuem, no caso de empregados com o grau de pés-
graduacio ou mestrado. Para niveis de habilitagio até ao 12° ano e
licenciatura, as mulheres estio sub-representadas em funcoes de chefia e
técnico/especificas e sobre-representadas em fun¢des administrativas. Dada a
significincia do Chi-Quadrado, a distribuicdo ndo resulta do acaso. 56 ao
nivel da pds-graduagao e mestrado é que desaparece a associagdo entre o
género e a carreira, controlando o nivel de escolaridade. H4 uma maior
igualdade de oportunidades ao nivel das habilitagbes superiores. As
mulheres parecem depender mais das suas habilitagdes académicas para
alcancarem posigdes na carreira ao nivel da chefia e sairem da carreira
administrativa. Comparando a posicao no primeiro emprego com o memento
de admissao na C.G.D., estes resultados remetem-nos para as conclusées de
Sewell, Hauser e Wolf acerca dos processos de obtencio de posicdes
ocupacionais. Segundo estes autores as mulheres retiravam menos vantagens
das suas habilitacoes académicas no primeiro emprego, ao passo que essas
mesmas qualificagoes ser-lhes-iam dteis no decurso das suas carreiras,

nomeadamente na obtengao de estatuto ocupacional.
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As distribuigoes por tipo de carreira apontam para uma predominancia
de licenciados em fungoes de chefia e técnico/especificas, e de empregados
com habilitagoes equivalentes ao 9° e 12° ano em fungdes administrativas.
Contudo, um maior ndmero de homens com o 9° e 12° ano alcanga posigoes

com funcdes de chefia e técnico/especificas.

Uma das hipéteses consideradas previa que o acesso a posigdes
correspondentes a niveis salariais mais elevados seria determinado pelas

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

- « Description of Subpopulations - -
Summaries of NIVEL
By levels of GRAU  Habilitagdes académicas
SEXO  respondent's sex

Yariable Yalue Label Mean Std Dev 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 78068 2,5526 2546
SEXO 1 male 7.9819 29717 1661
SEXO 2 female 7,4780 1,4177 885
GRAU 3 Bacharelato 7,4904 5,4900 675
SEXO 1 mazle 7.5587 5,1990 392
SEXO 2 female 7,3958 5.8775 283
GRAU 4 Licenciatura 9.6414 8,2608 1860
SEXO l male 10,4908 9.5879 1202
SEXO 2 fematle 8,0897 46168 658
GRAU 5 Pos-grad./Mestr. 10,2550 3,3572 251
SEXO 1 male 10.4765 3.3622 170
SEXO 2 female 9.7901 33193 81
Total Cases = 9486
Missing Cases  11850r 12,5
= Pct
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Como se pode verificar no quadro atras apresentado, as médias dos
niveis salariais sdo mais elevadas para os niveis superiores de habilitagoes. A
excepgao encontrada para o grau de bacharelato poder-se-d4 dever ao facto

.que, para efeitos de carreira técnica, este grau equivale, em termos formais, ao
12° ano. Nos niveis superiores de habilitacdes acentua-se a diferenca entre
homens e mulheres. Os coeficientes de variagao sao superiores no caso dos
homens, ainda que para médias superiores as das mulheres, o que significa
um maior leque de varia¢do dos niveis salariais obtidos por habilitacdes, e,
portanto, uma menor dependéncia para os homens entre nivel de habilitagoes
e nivel salarial. Repare-se que as diferengas entre sexos nos coeficientes de
variagio se anulam, mais uma vez, quando se atingem os niveis superiores de
habilitagoes.

Quando controlado o efeito do tipo de carreira, as diferengas entre
homens e mulheres esbatem-se. Com as mesmas habilitacoes, e alcangadas as

mesmas funcdes, as diferengas ndo sao apreciaveis.

- - 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 Fungdes Chefia 12,4314 33382 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 .2984 15
GRAU 3 Bacharclato 10,3077 1.5484 13
SEXO I male 10,6667 2.1602 6
SEXO 2 female 10,0000 8165 7
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Variable Yalue Label Mean Std Dev  Cases
R CAR 1 Fungdes 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 S 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 10,4753 1,6439 368
SEXO 1 male 10,5873 1,6553 315
SEXO 2 female 98113 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 2.16710 784
SEXO 1 male 11,7429 2.2364 564
SEXO 2 female 10,7500 1,7945 220
GRAU 5 Pos-grad./Mestr. 11,7665 2,1786 167
SEXQ 1 male 11,8534 2.2965 116
SEXO 2 fernale 11,5686 1,8895 51
R_CAR 3 Fungoes 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 male 6.2367 1,4721 283
SEXO 2 female 63789 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 63111 1.7687 45
SEXO 2 female 5,9259 1,6624 27
Total Cases = 9486
Missing Cases = 1316 or 13,9 Pct
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No ambito de cada tipo de fungoes, i.e., chefia, técnica/especificas e
administrativas, encontraram-se efeitos diversos do nivel educacional sobre o
nivel alcangado. Constituindo o grau de bacharelato, mais uma vez, a
excepgao, verifica-se que, se para as carreiras com funcdes de chefia e
técnico/especificas, mais habilitagdes académicas € sinénimo de um maior
nivel salarial, ja no caso das carreiras com fungoes administrativas ndo se
detecta essa associagdo, o que vai ao encontro dos requisitos formais das

préprias fungoes.

Se a escolarizagdo constitui de facto uma credencial de acesso a
determinadas carreiras profissionais e determina a progressio na carreira, e
havendo ligacao entre o nivel alcancado na organizagio e os niveis de
escolaridade, pode-se assumir que as carreiras reagem a mudancas nas
capacidades e atributos individuais, tal como prevé o modelo de capital
humano. No entanto, a dependéncia da obtengdo de habilitagdes parece ser
maior para as mulheres, j4& que os homens, que atingem posicoes mais
elevadas na hierarquia o fazem com menores habilitacdes; por outro lado, a
aquisicdo de habilitagoes pelas mulheres aparenta ser, em média, menos
recompensada que a dos homens, quer em termos de fungdes
desempenhadas, quer em termos de niveis salariais, devido, em parte, a
maior fixacdo em fun¢des administrativas. A evolucao dos niveis de
habilitacao, por sexo, na empresa sao representativos dos investimentos que

os individuos estao dispostos a fazer, em termos do seu capital humano.
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Os niveis de habilitagio na C.G.D traduzem a tendéncia global da

habilitacoes.

sociedade portuguesa em termos da intensificacio da procura de ensino
sobretudo para os niveis superiores. Para uma melhor compreensao da
integracao profissional dos empregados ao servico na empresa apresenta-se

de seguida uma tabela das distribuicdes por tipo de carreira em fungao das
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CARREIRA Respondent's career by GRAU Habilitacoes academicas

GRAU Page 1 of 1
Count

Col Pct |9° ano  12° ane Bacharel Licencia Pos-grad
ato tura ./Mestr. Row
1 2 3 4 5 Total

CARRETRA
1 4 4 1 84 9 102
Direcgdo .1 .2 .1 4,5 3,6 1,2
2 4 2 14 416 77 513
Técnica .1 .1 2,1 22,5 30,7 6,2
3 38 60 12 42 1 153
Enquadram. 1,3 2,4 1,8 2,3 .4 1,8
4 11 28 14 112 57 223
Infor. /Doi 4 1,1 2,1 6,0 22,7 2,7
5 33 16 15 34 10 108
Inform. /Dep. 1,1 .6 2,2 1,8 4,0 1,3
6 181 298 82 146 15 722
Comercial 6,1 11,7 12,1 7,8 6,0 8,7
7 5 2 1 10 18
Cémbios 2 s 1 .1 5 .2
8 6 5 2 21 5 39
Mercados 2 .2 .3 1,1 2,0 .S
9 15 11 13 27 3 69
Inspecgdo + 5 .4 1,9 1,5 1,2 .8
10 2 1 3 6
Formacdo .1 .0 ,2 .1
11 1 1 1 3
Juridica .0 0 .1 ;0
12 13 26 9 18 1 72
Secretariado 6 1,0 1,3 1,0 4 ;9
13 2 3 2 7
Crédito Popular s 1 .1 1 s 1
14 2 3 8 14 27
Satde ,1 s 1 1,2 .8 ;3
15 5 1 6
Tipografia ;2 .0 .1
16 25397 2018 501 915 71 6102
Administrativa 87,5 79,3 74,2 43,4 28,3 73,6
17 41 65 1 2 2 111
Cutras 1,4 2,6 .1 ;1 .8 1,3
18 4 1 2 5 12
#1 .0 i~ .3 .1
Column 2969 254¢ 675 1852 251 8293
Total 35,8 30,7 8,1 22,3 3,0 100,0
Chi-Square Value DF Significance
Pearson 2761,46114 68 , 00000

Number of Missing Observations: 1193
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Repare-se como a carreira administrativa congrega a maioria dos
bacharéis, licenciados e, ainda que nao constituam a maioria, pés-graduados
e mestres. No entanto, e proporcionalmente ao total marginal, os niveis
superiores de habilitagao estdo, na pratica, sub-representados nesta carreira.
As habilitagdes 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, & discussio sobre as
alteracoes introduzidas pela democratizagio do ensino e sua traducio em
mudangas na estrutura de oportunidades, ou o efeito de desvalorizacido dos
diplomas escolares passando o elevado nivel escolar a conferir ao individuo
que o detém uma prioridade relativa no processo de "fila de espera”, pelo
qual o estatuto social lhe é atribuido (R. Boudon, ,1979).

A integracdo dos empregados da C.G.D, apés o seu recrutamento e
selec¢do, faz-se sobretudo, como adiante se verd, na carreira administrativa.
H4, no entanto, situagdes em que a estrutura de oportunidades da lugar a
mobilidade profissional. A anélise dos movimentos individuais permite
detectar se as trajectérias reflectem ou nio a existéncia de padrdes de
mobilidade, que elucidem se as carreiras seguem de facto percursos
previamente definidos, tal como toda a teoria em torno dos MTI prevé, ou se
pelo contrario, e como ja foi referido, as carreiras reagem a mudancas nas

capacidades dos individuos, tal como prevé o modelo de capital humano.
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2.3. O Mercado de Trabalho Interno na Caixa Geral de Depésitos

Vejamos como o conceito de Mercado de Trabalho Interno, mencionado
anteriormente, se aplica 8 C.G.D. A distribuicio de efectivos na C.G.D por
categorias ao longo de 20 anos aponta para cerca de 70% de empregados com
fungdes administrativas. Os niveis salariais distribuem-se entre 4 e 10 numa
grelha salarial de 4 a 18 para as fungdes do mesmo grupo (grupo I). Para estes
empregados, as perspectivas de fazerem carreira ascendente na empresa
passam, necessariamente, por promogdes para outras categorias, logo por
promogdes a outras carreiras ou candidaturas a vagas num sistema de
recrutamento interno.

Em 1993 foi langado na C.G.D. um Programa de Estagios associado ao
Projecto CaixAutomaética Universidade. De 1993 a 1995, foram atributdos 1435
estagios - 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 integracio dos estagidrios fez-se sobretudo na carreira
administrativa, ainda que na rede de agéncias, o que significa a possibilidade,
para alguns deles, de poderem vir a desempenhar fungdes de Gestores de
Clientes. Se anteriormente a empresa tinha a grande maioria dos seus
empregados em fun¢des administrativas, hoje muitos deles sao jovens
administrativos licenciados. Se estes novos empregados se vao integrar na
cultura da empresa e aguardar pela sua vez no sistema de promogoes e de
recrutamento interno, incentivados por um conjunto de beneficios e regalias
sociais de grande impacto; se irdo colocar grandes problemas a gestao de

pessoal na gestio das suas aspiragdes e de expectativas de mobilidade com
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consequéncias na motivagao e no desempenho; ou finalmente, se vao
representar custos elevados de “turnover” para a empresa, s6 o futuro o dira.

A existétncia de planos de promogio e de recrutamento interno
contribui para legitimar oportunidades de progressdo oferecidas pelas
empresas, criando com isso a ideia de justica e justeza de procedimentos. A
eficicia destes sistemas enquanto legitimadores de oportunidades de
progressio parece indiscutivel. A sua eficicia enquanto instrumento de
gestio é questionavel. Em sintonia com as opinides expressas por F.
Osterman, (1984) “é complicado tentar encontrar os motivos racionais que
levam ao surgimento dos Mercados de Trabalho Internos e explicar de que
forma as pegas se encaixam, como se essa racionalidade constituisse uma
teoria, ou permitisse a formulagao de teorias”.

Nio parece, no entanto, haver diividas quanto as consequéncias dos
mercados de trabalho internos na determinacao da estrutura de
oportunidades na empresa. Tendo por base uma rede de mudancas
ocupacionais nas carreiras dos individuos, é possivel tracar uma estrutura de
transi¢des ocupacionais tipicas - logo que tenham ocorrido com frequéncia
suficiente - a partir da construgdo de matrizes de transicoes entre posicoes.
Nio se trata, portanto de carreiras individuais. As relagdes entre posicoes,
determinadas pelos fluxos de pessoas entre essas mesmas posicoes, permite
detectar padrdes de mobilidade e compreender a estrutura de oportunidades

na empresa reflectida em trajectérias tipo.
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Tendo por base a informagao referente a todas as traject6rias possiveis
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 individuos que se
encontravam ao servi¢o da empresa no ano de 1995, chegou-se as seguintes

conclusdes:

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

» ADMINISTRATIVA
« CAMBIOS

o COMERCIAL

« CREDITO POPULAR
+ DIRECCAC

+ ENQUADRAMENTO
« FORMACAO

« INFORMATICA

o INFORMATICA/DOQI
« INSPECCAO

« JURIDICA

+ MERCADOS

« OUTRAS

« SAUDE

« SECRETARIADO

« TECNICA

o TIPOGRAFIA

Mais de 90% das trajectorias profissionais por coorte agrupam-se entre 3 e
11 tipos, o correspondente ao niimero de agrupamentos minimo e maximo; o
remanescente sao trajectérias residuais (o critério utilizado consistiu em
considerar como residuais percentagens inferiores a 1%). O que varia é o
momento em que ocorrem as promogoes a outra carreira, como se pode ver

no quadro seguinte:

80



O Caso da Caixa Geral de Depositos

Homens:

1975 1979 1983 1987 1991 1995 %

Administ. |Administ. |Administ. [Administ. |Administ. |Administ. [43,9%

Administ. |Administ. [Comercial |Comercial [Comercial |[Comerdal | 7,6%

Outras Oulras Administ. |Administ. |Administ. |Administ. | 6,0%
Administ. |[Administ. {Administ. [Comercial |Comercial |Comerdal | 35%

Administ. |Administ. [Administ. |Enquad. Enquad. Enquad. 33%

Outras Administ. |Administ. |Administ. |Administ. |Administ. | 2,9%
Administ. |Administ. [Administ. |Administ. [Administ. [Comercial | 2,5%
Administ. [Administ. [Administ. |Administ. |Comercial [Comercial | 2,3%

Qutras Qutras Qutras Administ. |[Administ. |Administ. | 2,1%

Qutras Qutras QOutras Outras QOutras Outras 2,1%

Administ. |Administ. |Administ. |Enquad. Enquad. Comercial | 1,9%

Administ. |Administ. [Enquad. Enquad. Enquad. Enquad. 1,9%

Administ. |Administ. |Administ. |Administ. |Enquad. |Enquad. 1,2%
Administ. |Técnica Técnica Técnica Técnica Técnica 1,2%

Administ. |Administ. |Técnica Técnica Técnica Técnica 1,0%

TOTAL 83,3%

Mulheres:

1975 1979 1983 1987 1991 1995 %
administ. |administ. [administ. [administ. ladminist. administ. 74,9%
administ. |administ. |administ. jadminist. |Comercial |Comerdial 1,8%
Qutras Qutras Outras Qutras Qutras administ. 1.8%
administ. [administ. [administ. |administ. [administ. Comercial 1,5%
Qutras Outras administ. |administ. |administ. administ. 1.5%
administ. [administ. {administ. |administ. |administ.  |Enquad. 1.2%
administ. |administ. |[administ. |administ. [Secretariado [Secretariado | 1,2%
Qutras |administ. |[administ. |[administ. |administ. administ. 1.2%
QOutras QOutras Qutras Outras Cutras Qutras 1,2%
Saude Saide Saude Sande Saude Satide 1.2%

TOTAL 87,1%

¢ Tal como se pode observar, e tomando como exemplo a coorte de 1975/76,
cerca de 83% de todas as trajectérias 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 a carreira comercial. Todos os trajectos se dao no dmbito de 5 de

carreiras.

e 87% das trajectérias femininas detectadas para a coorte de 1975/76,
também se distribuem por 7 caminhos - administrativa, outras, saude,
administrativa e comercial; outras e administrativa; administrativa e
enquadramento, administrativa e secretariado. Todos os trajectos se dao no

ambito de 6 carreiras.

o A percentagem média, para todas as coortes, de individuos 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;

o Detectaram-se padrdes por coorte. Nao considerando todos aqueles que ao
longo das suas carreiras sempre estiveram no exercicio de fungdes
administrativas, até 85/86 a maioria dos empregados era admitida para a
carreira administrativa e promovida a carreira comercial ou admitidos para a
carreira “outros” e promovidos a carreira administrativa. Em 1987/88, para
além da promogao & carreira comercial, comega-se a notar uma
predominancia de empregados que fazem toda a carreira na empresa como
técnicos, e também na area da informatica, nomeadamente Informatica/Doi, a

partir de 1989/90.
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Estas sdao as percentagens referentes as coortes de 1981/82, para homens e
mulheres, e retratam o tipo de carreira a data de admissao e, posteriormente,

em 1995:

| Coorte de 1981/82 - Homens

Administrativa-Administrativa
B Administrativa-Comercial

0O Outras-Administrativa

B Técnica-Técnica

16,3 B Administrativa-Técnica

Administrativa-Inf /depart.
B Administrativa-inf /doi

Coorte de 1981/82 - Mulheres ’

35 2516

B Administrativa-Administrativa

B Administrativa - comercial

[0 Outras - administrativa

B Administrativa - secretariado |
B Administrativa - técnica
Administrativa - inf/doi }

e Existem posicoes de “assessment”, i.e., carreiras que possibilitam o acesso
a outras carreiras, ainda que isso nao se processe de forma exclusiva, ou seja,
que nao constitua a tnica via de acesso para essas mesmas carreiras, sendo

que a carreira administrativa é a principal.

83



0 Caso da Caixa Geral de Depositos

* Dos 3 a 11 trajectos tipicos referidos anteriormente para todas as coortes, a

grande maioria faz-se entre a carreira administrativa, e outra carreira:

Homens

Administrativa Comercial
Enquadramento
Técnica
Informatica./doi
Informdtica/departamental

OQutras —__ Administrativa

Mulheres

Administrativa Comercial
Enquadramento
Técnica
Informatica./Doi
Informética/Departamental
Mercados

Secretariado

QOutras —— Administrativa

* O remanescente das trajectérias faz-se no ambito das seguintes carreiras:

Homens Mulheres
Qutras Outras

Térnica Técnica
Informatica/doi Informatica/doi
Direcgiéo Secretariade
Saidde
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e Os individuos que iniciam as suas carreiras em fungoes nos “outros”
grupos - II, I, IV - apenas sao promovidos a outras carreiras se forem

« promovidos, previamente, a carreira administrativa;

e O acesso a carreira de direccao é feito essencialmente através da carreira
técnica, da carreira administrativa e de Informatica/Doi. Detectaram-se,
ainda, casos relativos as carreiras de Enquadramento, Mercados, Juridica e

Inspeccao, embora para estas trés tltimas se trate de casos residuais.

Carreiras de acesso a carreira de Direcgdo iﬂTécnica-Dreccﬁo
para o total da populacido em 2 0 anos
50 2% 2% B Direcgdo-Direcgao

|
O Administrativa-Técnica-Direcgéo |

Administrativa-Direcgdo !

B Administrativa-Inform./Doi- [
Direcgdio |

Enquadramento -Direcgao

Direcgéo

|
B Administrativa-Enquadramento-

Foram encontradas diferencas por género. Ainda que as carreiras de acesso a
carreira de Direcgao sejam basicamente as mesmas para ambos os sexos,
existem vias apenas masculinas, ainda que residuais. Por outro lado, os
caminhos preponderantes em direccao ao topo variam entre os sexos: A
grande maioria dos homens faz toda a carreira com fungdes de direccao, ao

passo que apenas 5% das mulheres se encontra na mesma situacao; as
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mulheres alcangam os lugares de topo, sobretudo, via carreira técnica e

administrativa. Repare-se nas tabelas que se seguem:

Carreiras Homens % Homens
Direc¢éo-Direcgdo 25 37%
Técnica-Direcgdo 20 29%
Administrativa-Técnica-Direcgao 9 13%
Administrativa-Direcgdo 3 4%
Enquadramento -Direccéo 2 3%
Administrativa-Inform. /Doi-Direcgdo 2 3%
Inform./Doi-Direccéo 1 1%
Juridica-Direcgéo 1 1%
Administrativa-Mercados-Direcgéo 1 1%
Administrativa-Enquadramento-Direcgao 1 1%
Administrativa-inspec¢do-Direcgéo 1 1%
Outros-Administrativa-Direcgéo 1 1%
Administrativa-Enquadram.-Técnica-Direcgao 1 1%
Total 68 100%
Carreiras Mutheres % Mulheres
Técnica-Direccio 9 45%
Adrninistrativa-Direcgfio 6 30%
Administrativa-inform./Doi-Direcgéo 2 10%
Direcgao-Direcgao 1 5%
Administrativa-Técnica-Direcgdo 1 5%
Administrativa-Enquadramento-Direcgio 1 5%
Total 20 100%

Estes dados permitem dar consisténcia a hip6tese 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 experiéncia profissional (Forbes, 1991), é preponderante na posigao
alcancada, o leque de oportunidades na carreira das mulheres, dado que as
suas trajectérias se fazem sobretudo no &mbito da carreira administrativa,

estd mais circunscrito que o dos homens.
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Seguidamente, serdo apresentados os dados relativos aos processos de
recrutamento e de progressio na carreira. Na exposicao, ilustrar-se-ao apenas
exemplos relativos a uma ou duas coortes. Para efeitos de controlo, serdo
fornecidos em anexo os dados referentes a todas as coortes em estudo. Nos
casos em que ha variagdes por coorte, ou, em que se justifique pelo tipo de
informacao a demonstrar, serdo exemplificados os resultados respeitantes a

cada coorte.
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2.4. Processos de recrutamento

Recrutamento de homens e mulheres por niveis, por ano de
admissao

Compararam-se séries de posicdes a entrada entre coortes, definidas
com base nos niveis salariais, por sexo. Os niveis salariais foram agrupados
dois a dois por questdes que se prendem com os baixos nameros dos
efectivos. O objectivo era detectar padrées de recrutamento especificos ao
longo do periodo em estudo, nomeadamente para que niveis se recrutava
interna e externamente e que implicagdes e consequéncias isso tinha em
termos de organizagio do sistema de carreiras e promogdes. A hipétese
orientadora é a de que o recrutamento para niveis mais baixos em cada coorte
determina oportunidades de mobilidade acrescidas para niveis mais elevados

da hierarquia.

% de homens e mutheres recrutados ao longo do periodo em estudo,

por ano de admissao, por nivel salarial
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Ao longo de todo o periodo, verifica-se que, o grosso das admissdes
por recrutamento externo (entre 75% e 88%), se faz essencialmente para os
niveis 3 e 4, a excepgao da coorte de 1977/78 em que se recrutam cerca de
52% do pessoal para os niveis 3 e 4 e 36% para os niveis D e 6, e, também, da
de 1979/80. A elevada concentragiao nestes dois niveis indicia o recurso ao
recrutamento interno como forma de preenchimento de vagas nos niveis
superiores da hierarquia da institui¢do. Uma andlise por sexos permite
detectar que o recrutamento que é feito para os niveis maximos da hierarquia,
isto & do 15 ao 18, &, ao longo de 20 anos, praticamente inexistente entre as
mulheres. Por outro lado, até 1988, muito raramente se recrutavam mulheres
entre os niveis 11 e 14; a partir desta data comega-se a observar o recurso a

procura externa de mao-de-obra feminina para estes niveis.
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Recrutamento de homens e mulheres por carreiras, por ano de

admissdo

Relativamente as carreiras para que se recruta, sao visiveis algumas

alteragoes ao longo do tempo.

Evolucao do recrutamento ao longo do periodo em estudo:

Homens 75/76 | 7778 | 7980 | 81/82 | 83/84 | 85/86 | 87/88 | 89/90 | 91/92 | 93/94 95
Administrativa 8l% 69% 83% 86% 87% 81% 73% 79% 91% 88% 80%
Dutras 13% 18% 8% 9% 10% 12% 2% 1%

[écnica 3% 4% 6% 4% 1% 4% 5% 5% 3% 6% 11%
nformatica/Doi —_— | — % | —] 1% 1% 2% 4% 1% % 3%
Enquadramento —_— |1 1%

Direccdo 1% 1% 2% 1% 1% 1%
Baude 1% | —— | 1%

nspecgio 1% —_— | 1%
Comercial 1% | ——
nformaitica/Dep. 4%
Mercados 1%
bem designagio® 2% 7% 1% 17% 7%

*nota: os casos omissos ou ¥/designagdo dizem respeito, na maiona dos casos, a individuos recrutados para a
carreira administrativa, mas cujas categorias, pela brevidade dos seus contratos de trabalho, nfio foram registadas

no sistema
Mulheres 776 | 77778 | 7980 | 81782 | 8384 | 85/86 | 87/38 | 8990 | 9192 | 9354 [ 95
A dministrativa 89% 87% | MR | 2% 88% 87% 70% 82% 3% 9% 89%
Dutras 7% 8% 2% 7% 12% 9% _ 1%
Fécnica 1% 1% 1% 1% _ 1% 4% 3% 2% 6% 8%
nformdtica/Doi _— | — 1% _— 2% 2% 9% 4% 2% 1%
Enquadramento _ | —] 2%
Direcgao 1%
batde 2 1% 1% —_— ] —] 1%
nspecgio
Comercial
nformatica/Dep. 1%
Mercados
em designagao” 1% I% 22% 6%

*nota: os casos omissos ou s/designacdo dizem respeito, na maioria dos casos, a individuos recrutados para a
carreira administrativa, mas cujas categorias, pela brevidade dos seus contratos de trabalho, ndo foram registadas

no sistema
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O recrutamento na empresa, ao longo de 20 anos, é feito
essencialmente para trés carreiras: administrativa, outras - que englobam
todos aqueles que comegaram no grupo II, Il e IV, e que vieram a alcangar o
grupo I e técnica. A partir da década de 80, comega-se a recrutar para a
carreira de informatica/Doi. Foi no inicio nos anos 80 que se iniciou o
processo de informatizacdo dos servigos na empresa, ligado a expansio da
rede de agéncias. A partir de 1991 dé-se a descentralizagao da drea
informadtica, e sao criados os NID's (Nucleos de Informéatica Departamental),
dando origem a uma nova carreira na area da informatica - informatica
departamental com consequéncias principalmente no encaminhamento e¢/ou
promogao de pessoas para esta drea, 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 periodos.
Recrutam-se mais mulheres que homens para esta carreira, e nao se detectam
grandes alteragdes 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 sao recrutadas as mulheres &, nos anos
iniciais, muito semelhante ao dos homens, mas nao se vai alargando tanto
quanto o destes, com o decorrer do tempo. Neste caso, ndo se nota uma
evolucio gradual no leque de carreiras ao longo dos processos de
recrutamento. Os alargamentos pontuais, nomeadamente em 1979/80 e

1985/86, coincidem com periodos de alargamento do leque para os homens.
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A partir de 1989/90 ha mesmo uma retracao na diversidade de carreiras
para as quais as mulheres sdo recrutadas, o que questiona a hipétese dos
titulos académicos e das habilitacoes como credenciais de acesso a
determinadas carreiras aquando do processo de recrutamento e selecgao.

Se por um lado hd uma carreira tipicamente feminina - a da area de
saude, por outro, ha carreiras tipicamente masculinas, como é o caso da
carreira de inspeccao. Contudo, nao é com estes dados referentes ao
recrutamento que se consegue discernir este tipo de situagdes. Porque, tal
como se pode ver pelos dados apresentados, com excepgao para as carreiras
administrativa, técnica, outras e informatica/Doi, a grande parte dos lugares
nas outras carreiras sao preenchidos via recrutamento interno, e nao através

do recrutamento no exterior da empresa.

Recrutamento por tipo de carreira e coortes

—e&— administrativa

Homens
—8&@—outras
—A—técnica
2w —»— informatica/doi
@ 0
g ® —¥— enquadramento
.: B —e—direcgdo
© 3 .
i 3 —+—salde
- - = —=—inspecgdo
RO 8 & 3 & 8| g & & 8 "
—e=— comercia
kK kK 2 5 8 8 & 8 & & ,
Anos —¢o—inf.depart. |

——mercados
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=

coB8883883888

% de mulheres
recrutadas

Recrutamento por tipo de carreira e coortes

Mulheres
—e— administrativa
—@—outras
—&—técnica
—— informatica/doi
—¥— enquadramento
i —e—direcgdo [
"EI E| 8| g| 3| 8| %I 8| 8| 3' I
K K 2 5 8 8 5 8 &5 8 —o—inf depart.
Anos
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2.5. Padroes de mobilidade

Evolucio das distribui¢des por niveis salariais e carreiras

Distribuicao de homens e mulheres por carreiras e ano de admissao

No que diz respeito as promogoes, i.e,, mudanga de carreira, observa-
se que, devido ao tipo de recrutamento que pudemos observar, o
preenchimento de grande parte das vagas ou posicdes, para praticamente
todas as carreiras, se faz com o recurso ao recrutamento interno. Ha, contudo,
uma distingdo muito clara ao nivel 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 proporcao maior
estava ainda na mesma carreira passados 11 a 12 anos, do que nas coortes

anteriores.

Empregados admitidos entre 1981 e 1984 e respectiva evolugao na carreira:

Homens 81/82 1985 1989 1993 1995 Mulheres 81/82 1985 1989 1393 1995
administrativa 86% 88% 85% T2% T2% administrativa 82% 91% 90% 80% B80%
outras g% 6% 3% 1% 1% outras 7% 6% 3% 1% 1%
técnica 4% 4% 5% 6% 6% técnica 1% 2% 2% 4% 4%
direcgdo 0% 0% 1% 1% 1% informatica/doi 0% 0% 1% 2% 2%
informatica/doi 0% 0% 2% 2% 2% mercados 0% 0% 0% 1% 1%
comercial 0% 0% 3% 13%  13% secretariado 0% 0% 0% 3% 4%
cimbios 0% 0% 1% 1% 1% comercial 0% 0% 1% 7% 7%
inspecgao 0% 0% 1% 1% 1% enguadramento 0% 0% 1% 0% 0%
enquadramento 0% 0% 0% 1% 1% direcgdo 0% 0% 0% 1% 1%
inf.depart. 0% 0% 0% 1% 1% total 100% 100% 100% 100% 100%
total 100% 100% 100% 100% 100%
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Homens 83/84 1987 1991 1995 Mutheres BY/84 1987 19391 1385
administrativa 87% 88% 83% B84% administrativa B8% 92% 90% 89%
técnica 10% 8% 7% 6% oitras 2% 8% 6% 6%
enquadramento 1% 2% 2% 2% mercados 0% 0% 1% 1%
informética/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% informatica’doi 0% 0% 1% 1%
inspecgéo 0% 0% 0% 0% crédito popular 0% 0% 1% 1%
total 100% 100% 100% 100% total 100% 100% 100% 100%

Tendo em conta que, em todo o periodo ulterior a 1984, o grosso das
admissdes externas se continuou a fazer para a carreira administrativa, sera
necessario fazer uma ressalva quanto a forma como as carreiras sdo geridas
na empresa, nomeadamente a construgao de novos planos de carreiras e a
definicdo de requisitos de acesso a essas carreiras uma vez que, e tal como ja
foi salvaguardado anteriormente, uma boa parte das carreiras dos

empregados é feita no &mbito de um mesmo tipo de carreira.

AREA TECNICA
iveisSalariais | 8 | 9 | 10 [ 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 17 18
Categorias e fancdes
Consultor
Adjunto Técnico
Assessor

Assistente Técnico/
Técnico Comerdial

Técnico Tirocinante

O que, no entanto, nao vem subestimar o interesse que este tipo de anélise
tem na deteccao de padroes de promogao entre carreiras, como se vera
adiante.

Passando a comparagio entre homens e mulheres, existem dois

aspectos a salientar: (1) em relagao as primeiras 4 coortes, a percentagem de
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mulheres que permanece na carreira administrativa ao longo do periodo em
que cada coorte é analisada, é bastante superior & dos homens; (2) todas as
coortes sdo recrutadas para um nimero 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 %
administrativa | 87,9 |administrativa | 92,0 ladministrativa | 89,5 |administrativa | 89,5
outras 11,8 |outras 7,7 |outras 5,8 loutras 5,9

técnica 0,5 {técnica 0,5
informética/doi| 0,5 |informdtica/doi| 0,5
comercial 0,8 |comerdial 0,5
mercados 0,5 |mercados 05
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 mutheres. O que, como vimos, nao se explica por uma
diversificacao 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 observagdes, o
ultimo periodo em anélise, i.e., o periodo de 1991/92 ou 1993/94 para 1995 ¢,
de todos, aquele em que se verifica um menor nimero de altera¢des ao nivel
das carreiras dos individuos, tanto no caso dos homens como das mulheres, e
para todas as coortes. Para além disso, a percentagem de promogdes entre
carreiras é muito baixa, tal como se pode ver no quadro anterior. Nas coortes

de 1991/92 e 1993 /94 sao visiveis algumas diferengas, ainda que ligeiras, que
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se justificardo possivelmente por o idltimo periodo, para estas coortes,

constituir o 1° periodo de progressao. Este exemplo refere-se ao caso

masculino:

1991/1992 % 1995 % 1993/1994 % 1995 %
administ. 90,7 |administ. 87,4 administ. 87,9 |administ. 855
inform./dot 4 1 [inform./doi 572 técnica 6,3 |técnica 7.4
técnica 3.4 [técnica 52 inform./doi 3,5 |inform./doi 3,8
direccdo 0,7 |direccéo 09 direccdo 1,0 jdirecciio 1.4

outras 0,6 comercial 0,7 |comercial 1,0
saude 0,6 inf.depart. 0,7

Distribuicdes de homens e mulheres, por niveis

Compararam-se séries entre coortes com vista a detectar os processos
de evolugao das distribui¢des em cada uma das coortes em estudo, por sexo.
Isto é, se as mulheres tinham, em relacio aos homens, maiores, menores cu
iguais probabilidades de progredirem, se progrediam mais ou menos
rapidamente no tempo, se acontecia em determinados momentos temporais,
i.e., apos determinados anos de antiguidade, e se essas probabilidades teriam
variado ao longo do tempo. No que diz respeito & progressao na carreira, a
progressio das mulheres assemelha-se bastante a dos homens, até,
aproximadamente, ao nivel 10. De facto, e para estes niveis, nao se detecta um
padrio especifico de progressao por sexos, ainda que os homens apresentem,
na maioria dos casos, uma ligeira vantagem relativamente as mulheres.
Relativamente aos restantes niveis, as mulheres, nao sé raramente sao
recrutadas para o topo da hierarquia, como também mais dificilmente o

alcancam.
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Distribuicdes por filveis
L3 % Mulheres
Homens

ANOS 1976/76 1979 1983 1987 1991 1995 ANOS  1975/76 1979 1983 1887 1891 1995
NIVEIS NIVEIS
le2 1My 69 00 00 00 00 1e2 55 40 10 063 00 00
Jed 764 474 19 00 00 00 Je4 887 702 30 13 05 00
Seb B8 375 595 196 33 00 S5e6 45 231 830 334 38 23
7e8 1,7 36 207 524 499 328 7ed 08 08 105 603 780 389
9e il 08 19 96 133 237 400 9e10 05 10 08 23 139 909
tel2 02 19 63 110 156 153 itel2 0,0 65 08 10 16 50
13e14 02 05 14 286 57 97 13e14 0,0 0 08 10 16 20
15e16 062 02 03 08 12 10 15e16 0,0 0,0 03 05 00 03
17e18 02 02 03 03 05 12 17e18 0,0 0,0 00 00 05 08
TOTAL 1000 100,0 1000 1000 1000 0G0 TOTAL 1000 1000 1000 1000 1000 1000

ANOS 197778 1981 1985 1938 1693 1996 ANOS 197778 1981 1885 1889 1993 1985
NIVEIS NIVEIS
1e2 83 14 00 00 00 00 1e2 33 0.7 00 00 100 OO
Jed 488 217 26 06 00 00 Jed 591 84 18 04 00 00
Seb 351 633 469 196 51 21 Seb 385 8387 678 239 31 21
Ted 26 68 324 522 42 384 7e8 07 15 282 709 733 562
8e10 28 09 89 133 278 377 9e 10 0.0 0.0 15 22 204 364
11e12 12 32 42 88 N7 14 11e12 04 04 00 19 16 29
13e14 08 18 37 34 47 84 13e14 0,0 64 07 07 186 25
1516 03 06 08 14 28 33 15e16 0,0 0,0 00 006 00 00
17e18 00 02 05 06 07 10 17e 18 0,0 0,0 g0 00 00 00
TOTAL 100,0 1000 1000 1000 1000 1000 TOTAL 100,06 1000 1000 1000 1000 1000

ANOS 1979/80 1983 1987 1991 1988 ANOS  1979/80 1983 1887 1991 1995
NIVEIS NIVEIS
1e2 64 07 01 0.0 00 1e2 18 0,3 00 00 00
3e4 786 384 34 07 00 3e4 707 4.2 08 00 00
S5eb 46 433 603 217 30 Seb 193 417 665 228 056
Te8 27 78 145 391 384 7e8 55 123 234 556 578
9ei0 56 28 103 145 245 9e10 23 35 55 136 269
Met2 15 58 72 128 147 11e12 0S5 08 31 58 83
13et4 o4 11 37 87 138 13e14 0,0 03 08 14 498
15e16 01 0. 04 20 41 15e16 0,0 0,0 g0 08 12
17e18 00 00 01 03 05 17e18 0.0 0,0 60 00 03
TOTAL 1000 1000 100,0 1000 1000 TOTAL 1000 100,0 1000 1000 1000
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Homens: Mulheres:
ANOS 1981/82 1985 1989 1893 1895 ANOS 1981/82 1985 1989 1993 1995
NIVEIS NIVEIS
1e2 82 01 0,0 0.0 0,0 1e2 6,7 13 02 00 00
3e4 863 526 21 0,0 6,0 3ed M1 497 29 02 00
S5eb 06 413 818 305 98 Se6 07 458 871 335 129
7e8 02 06 78 432 578 7e8 02 09 59 516 680
9e10 40 07 23 123 142 9e10 13 07 11 g1 108
t1e12 0z 40 44 95 121 11e12 8,0 16 27 33 56
13e14 0.3 0.2 g8 36 51 13e14 08 00 00 21 1.9
i5e16 01 0.2 0.3 03 05 15e 16 00 o0 00 02 07
17e18 0.1 0,2 03 06 08 17e18 g0 o0 00 00 00
TOTAL 100,0 1000 1000 1000 1000 TOTAL 1000 1000 1000 1000 1000
ANOS 1983/84 1887 1991 1596 ANOS 1983/84 1987 1991 199%
NIVEIS NIVEIS
1e2 8,6 02 00 00 1e2 110 21 00 00
Je4 870 211 1.1 0,0 Jed 887 250 26 0,0
Sed 18 750 803 240 Seb D0 727 B66 268
7e8 0,1 09 97 518 7eB 03 03 84 627
ge il 1,0 02 51 141 9e10 00 00 24 86
1M1e12 1.0 20 16 66 11ei2 00 00 00 16
13e14 0.1 02 14 23 13e14 00 00 00 03
15e16 63 03 02 05 15e 16 00 00 o0 00
17e18 0,1 03 66 07 17e18 00 00 00 00
TOTAL 100,06 1000 1000 1000 TOTAL 10,0 1000 1000 1000
ANOS 19856/86 1989 1983 1995 ANOS 1985/86 1989 1993 1595
NIVEIS NIVEIS
1e2 112 00 0,0 09 1e2 62 10 00 00
Je4d 808 458 03 00 le4q 891 457 05 0,0
S5eb 08 472 801 500 5e6 05 480 889 652
7e8 05 11 78 330 7e8 14 10 45 278
9e10 33 00 58 99 Se 10 t¢ 05 30 30
11ei12 1.9 39 09 1.8 11et2 09 24 00 10
13e14 05 1.1 38 35 13e14 00 05 30 25
15e 16 03 03 09 12 15e16 00 09 086 05
17e18 05 06 06 06 17e18 00 00 00 0,0
TOTAL 1000 1000 1000 1000 TOTAL 100,0 1000 1000 1000
ANOS 1987/88 1591 1985 ANOS 1987/88 1991 1995
NIVEIS NIVEIS
1e2 16 04 0,0 1e2 0,0 00 0,0
3e4 836 101 103 3e4 816 11,7 121
S5eb 13 802 590 Seb 08 688 550
7e8 19 11 1861 Ted 34 1.7 129
Se10 5 11 69 910 39 00 23
11e1t2 16 43 15 11e12 0,0 63 29
13et4 06 18 45 13e14 0,0 00 23
15e 16 03 04 08 15e16 06 00 086
17e18 06 07 08 17e18 0,0 06 06
TOTAL 1000 1000 1000 TOTAL 1000 1000 100,0

99



O Caso da Caixa Geral de Depésilos

Homens:
ANOS 1989/9¢ 1993 7995
NIVEIS
1e2 0,0 0,0 0,0
les B854 50 50
Se6 13 782 M5
7e8 1.7 27 85
ge10 50 1.1 15
1Mel2 38 69 54
13e14 03 27 46
15e16 13 1.1 04
17e18 13 23 31
TOTAL 100 100 100
ANOS 1891/92 1995
NIVEIS
1e2 00 0,0
3e4 876 00
Sef 34 799
7e8 05 37
9e10 34 23
11e12 28 89
13214 11 32
t5e 16 07 1,1
17e18 05 09
TOTAL 1000 100,0
ANOS 1993/94 1995
NIVEIS
le2 00 00
3ed 838 486
5eb 43 355
7e8 12 26
Se10 58 29
11e12 21 6,2
13e14 1.7 26
15e16 03 05
17e18 08 12
TOTAL 100,0 1000
ANOS 1985
NIVEIS
1e2 00
Jed 78,7
5e6 7.6
7e8 86
9e10 36
1M1el2 36
13e14 03
15e16 a0
17e18 07
TOTAL 100,0

Mulheres:

ANOS 1989/90 1993 1995
NIVEIS
ie2 04 04 04
3e4 865 66 57
S5e6 12 788 762
7eB 1,2 26 44
9e¢10 68 17 286
11e12 28 83 83
13e14 t2 13 22
15¢16 0 00 00
17e18 00 00 0,0
TOTAL 100 100 100

ANOS 1991/92 1995
NIVEIS
1e2 0,0 0,0
3e4d 887 04
Seb 34 837
7eB 08 12
9e10 39 32
11e12 14 87
13e14 08 16
15e¢16 0.0 1,2
17e¢18 00 0,0
TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1993/94 1986
NIVEIS
1e2 00 00
3e4 897 557
S5e6 22 329
7e8 09 15
9e 10 60 52
11e12 12 47
13e14 0,0 0,0
15e16 0,0 00
17e18 060 00
TOTAL 100,0 100,0

ANOS 1996
NIVEIS
1e2 0,0
3e4 845
Sef 45
7e8 7.2
9e10 1.9
11e12 12
13e14 05
15e16 0,0
17e18 0,0
TOTAL 100,0
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Como se pode verificar, hé flutuagdes 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 alteragGes no tempo
decorrido até serem atingidos os niveis mais elevados, i.e.,, enquanto nas
coortes anteriores aquela data s6 no ultimo ou nos Gltimos dois perfodos em
observagao se alcancavam os niveis superiores da hierarquia, a partir de
entdo isso comega a notar-se mais cedo, 0 que por sua vez tem a ver com o

recrutamento externo feito directamente para estes niveis.

Probabilidades de progressao

Progressdo geral na carreira

Calcularam-se as taxas de progressao globais, em que a variavel
progressao foi medida ordinalmente: 0 niveis de progressdo; 1 nivel de
progressao; mais do que 1 nivel de progressdo. O célculo foi feito para cada
coorte e intervalos a analisar, por sexo, controlando sempre as posigoes de

partida - nivel - em cada intervalo. Os resultados foram os seguintes:
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Tx progresséo T5/76 ‘ [ Tx. progressdo 75/76

Homens | Mulheres
'R
80 e e it
—&—0niveis M 70 —&—0niveisF |
—&8—1nivel M = % —f8— 1 nivel F
—f— > 1nivel M 20 —A— > 1nivel F |
3

Tx progressdo 77/78 Tx progresséo 77/78
Homens Muheres
100 100
90 20
80 80
;g —&—0niveis M ;g —&—0niveisF
® 50 —8B—1nivel M £ 50 —&8—1nivel F
g : —&— > 1nivelM ﬁ —A— > 1nivel F
20 20
10 10
0 0
12 16 18
Anos
I
Tx progressdo 79/80 Tx progressdo 7980
Mulheres
1% 100
g 0
80 80
gg —&—0nheis M g —&—OnheisF
® 50% —B—1nhei M ® 80 —&8— 1 nivel F
Pty —A— > 1nivel M - —A— > 1 nivel F
20 { 20 ¥
10 10 g
0 2 ¥
3a 7a 1 15
4 8 a a
12 16
Anos
Tx progressdo 81/82 Tx progressdo 81/82
Homens Muiheres
100
90
e — 80
—&—0niveis M 70
80
l=diahai £ 5% ——“’—o—nm
—&— > 1nivel M 0 &1 niei F
% —f— > 1nivel F
10
[ 0
[ 3ad 7a8 11212 13a14
| Anos
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Nao se detecta um padrao especifico de evolugao ao longo do periodo em
estudo. A probabilidade dos individuos nao progredirem, progredirem 1
nivel ou mais do que um nivel varia com a coorte em estudo e com o intervalo
de tempo ou momento em andlise. Parece haver um padrao de progressao
muito similar entre homens e mulheres por coorte de observagiao, embora
com algumas particularidades.

Na anélise das taxas de progressio a 1 nivel, as mulheres apresentam
percentagens superiores as dos homens, em determinadas coortes e
momentos. Mesmo quando assim nao 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
nivel ao longo de todo o periodo em estudo, os homens comegam por
apresentar nas coortes de 1975/76, 1983/84 e 1987/88 uma ligeira vantagem
inicial, sendo rapidamente ultrapassados pelas mulheres, com excep¢do para
a coorte de 1981/82 em que comegam e terminam com uma ligeira vantagem.
Também em 1985/86 e 1989/90, e para os tlimos anos, os homens
apresentam uma maior probabilidade que as mulheres de progredirem 1
nivel, ainda que ligeira (cerca de 2% e 7%, respectivamente). Nas tiltimas
coortes em estudo - 91/92 e 93/94, observa-se uma quase igualizacdo das
probabilidades de progressio a 1 nivel, embora os homens apresentem
percentagens ligeiramente superiores. Estes resultados deverao ser
interpretados a luz da elevada expressao das progressdes “automaticas”, ou
por tempos maximos de permanéncia em determinado nivel, o que significa

uma maior expressio das promogdes por antiguidade ao invés de por mérito.
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No que diz respeito a probabilidade dos individuos progredirem mais
do que 1 nivel, observa-se que em termos gerais, para todas as coortes a
excepcio da de 1975/76, e para todo o periodo em anilise, os homens tém
maiores probabilidades de progressio. 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 nivel. Relativamente as mulheres admitidas em 1975/76,
observa-se que tiveram maiores probabilidades de progredirem em
determinados momentos - cerca de 9% no 2° intervalo de observacao, e de
2,2% no 5° (7 a 8 e 19 a 20 anos de progressao, respectivamente), em relagdo
aos homens no mesmo periodo. Aquelas que foram admitidas em 1981/82
também viram as suas oportunidades de progressao 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 nivel de progressio, 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 progressio dentro dessa coorte. Por
exemplo, comparando os 3 a 4 primeiros anos de progressdo de todas as
coortes, i.e., o primeiro momento de observagio, verifica-se que do universo
de homens admitidos em 1975/76, 51% ndo progrediram nesse periodo; o
mesmo se passou para cerca de 72% das mulheres. A tnica 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 favordveis a probabilidade de se progredir mais do que 1 nivel -
apresentaram variagoes 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 nao progredir é muito elevada, o que reforca a
ideia da importincia das politicas de promogdo consoante a conjuntura e as

restruturagdes na empresa.

Progressao na carreira, por nivel i partida

Observaram-se as oportunidades de progressao por sexo, a partir do
calculo de taxas de progressao por niveis. Controlando as posi¢tes de entrada
no inicio de carreira, e seguidamente em cada intervalo para cada coorte,
pretendeu-se detectar as oportunidades de progressio em fungao da posicdo
de partida, neste caso o nivel correspondente ao inicio de carreira. Por
exemplo, das pessoas que num dado momento estio na posicdo x, definida
em funcio do nivel, quantas nao foram promovidas, quantas foram
promovidas 1 nivel e quantas foram promovidas mais do que um nivel. O
objectivo era observar se existiam posigdes de partida (niveis) com maiores
probabilidades de progressio e controlar a hipétese relativa a possivel
existéncia de um “tecto”, a partir do qual a diferenciagdo entre homens e
mulheres se instala.

Se existem niveis com maiores probabilidades de progressao,

dispersam-se, contudo, desde os niveis inferiores aos mais elevados.
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Calculou-se a probabilidade de nao progredir, progredir um nivel ou mais
que um nivel para cada posigao (ou nivel] salarial), para todas as coortes e em
todos os momentos. O quadro seguinte representa a frequéncia com que cada
posicdo, calculada com base no nivel salarial, apresenta proporgcoes iguais ou
superiores a 1/3 de progressdes superiores a 1 nivel (o calculo foi efectuado

tendo por base todas as coortes e todos os momentos de progressao):

Posicdes Hoemens Mulheres
Nivel 1 5 6
Nivel 2 11 12
Nivel 3 9 14
Nivel 4 6 2
Nivel 5 4 2
Nivel 6 8 3
Nivel 7 8 6
Nivel 8 10 10
Nivel 9 16 12

Nivel 10 12 8

Nivel 11 8 10

Nivel 12 2 4

Nivel 13 4 2

Nivel 14 6 1

Nivel 15 7 2

Nivel 16 4

Como se pode observar no quadro anterior, as posi¢des com maiores
frequéncias para progressdes acima de um nivel sao as correspondentes aos
niveis 2, 3, 8, 9, 10 e 11, mas as frequéncias dispersam-se ao longo de todas as
posigdes, principalmente no caso dos homens. A inexisténcia de frequéncias

relativas aos niveis superiores (17 e 18) tem obviamente a ver com a

107



O Caso da Caixa Geral de Depdsitos

impossibilidade de nestes niveis se poder progredir mais do que um nivel. O
facto de se estar em posicdes iniciais na hierarquia também nao parece fazer
aumentar a probabilidade de ndo se progredir nos diversos periodos, assim
como estar em posicoes de topo ndo diminui as possibilidades de nao
progressao na carreira.

Relativamente as mulheres, nota-se a existéncia de um “tecto” a partir
do qual se instala uma diferenciacdo nas oportunidades de progressao dos
dois sexos. Isso é visivel a partir dos niveis 10 e 11. As oportunidades nio
parecem variar muito das coortes iniciais para as ultimas, querendo isto dizer
que o recrutamento para as bases, tal como ja foi referido, nao sofreu grandes
alteracbes ao longo dos tempos, mantendo-se a maioria das politicas de

recrutamento interno.

Progressdo na carreira, por tipo de carreira

Calcularam-se as taxas de progressdo por niveis no interior de cada
carreira. Pretendeu-se observar as oportunidades de progressao por sexo,
controlando as posicdes no inicio de carreira, quer no que respeita ao nivel
salarial, quer a carreira. As posicdes de partida foram consideradas em cada
intervalo de tempo para todas as coortes. Trés tipos de carreira que se
destacam: Técnica, Informatica/Doi, e Outras. O quadro seguinte, tal como
no ponto anterior, representa a probabilidade que cada carreira tem de
apresentar uma proporgao superior a 1/3 de progressoes superiores a 1 nivel,

para todas as coortes e todos os intervalos de tempo:
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CARREIRA Homens Mulheres
direcgao 4 2
técnica 13 17
enquadramento 4 -
informadtica/doi 15 16
informatica departamental 3 1
comercial 4 3
inspecgdo 1 1
cambios 11 6
mercados 8 1
juridica 2 1
administrativa 6 5
outras I8! 8

Quanto a probabilidade de nao se progredir, nao parece haver um tipo de
carreira especifico com maiores probabilidades para que isso acontega.
Relativamente a4 comparagio por sexos, nao parece haver uma grande
discrepancia entre as probabilidades de homens e mulheres progredirem em
determinado tipo de carreira. Existem muitas variagdes entre o nimero de
niveis 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 progressaio foram maiores, nomeadamente 1975/76,
1979/80, 1981/82, 1985/86. A diferenqga residird nas oportunidades que as
mulheres tém para alcangar determinada carreira, como é o caso das carreiras
de cambios e inspecgao, por exemplo; uma vez isso alcangado, as
oportunidades de progressao nessa carreira serao muito semelhantes as dos

homens. Repare-se no quadro que a seguir se apresenta a titulo de exemplo:
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83/84 - homens

ANOS 3a4 [ 3ad | 3a4 | 3ad || 7aB | 7aB | TaB | 7a8 ||11a12(11212] 11212 [11a12
CARREIRA 0 niveis [ 1 nivel | >1 nivel | saidas (| 0 niveis | 1 nivel | >1 nivel| saidas| 0 niveis | 1 nivel | >1 nivel| saidas
direcgdo 33 33 333 0 a 100 4] 0 25 50 25 4]
técnica 20 10 70 0 20 60 20 0 31 31 kil 8
informéticaldol 0 25 50 5 0 66,7 333 0 0 §3 25 13
comercial Q 100 0 0 50 50 0 0 24 34 34 7
cambios o 0 0 0 0 333 66,7 0 100 0 0
mercados 0 0 0 0 0 100 0 0 100 0
inspeccdo 0 0 1] 0 0 0 0 20 4] 80 0
administrativa 0 16 82 2 1 70 23 5 18 51 27 4
outras 0 3t 69 1] & 61 kll 2 7 Il 17 5
83/84 - mulheres

JANOS 3a4 | 3a4 3a4 3a4 | 7a8 | Tag TaB Tag ||11a12 [11a12]| 11a12 (11212
ICARREIRA 0 nivels | 1 nivel | >1 nivel| saidas {0 niveis | 1 nivel| >1 nivel| saidas |0 niveis | 1 nivel | >1 nivel| saidas
Ilécnlca 0 g 0 ) o 0 0 0 0 14 86 0
[mtonmmcudoi a 0 0 o 0 0 0 0 0 50 50 o
[comercial [§ 0 0 o 0 ] 0 [i] 66,7 0 0 333
cimbios o Q 0 0 0 0 0 0 0 0 100 0
mercados 0 0 0 o 0 0 100 0 0 50 50 0
fadministrativa 0 18 81 1 28 | 748 | 204 2 18 57 23 3
outras 15 7 78 o 10 50 49 0 18 I § o

A partir do momento em que se inicia uma carreira de direccao, cimbios ou
informatica/Doi, por exemplo, a progressio é na maior parte dos casos
superior a 1 nivel. Isto verifica-se em todas as coortes, sendo que o que varia é

o momento em que se d4 a progressao.

A amplitude da progressio

Momentos de maior progressao

Pretendeu-se aferir se existiriam momentos ou periodos que fossem
decisivos no tipo de trajectos profissionais dos individuos, isto € que

determinassem as posicoes na carreira ao fim de n anos. Para tal procedeu-se
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a um célculo do peso da amplitude da progressao, nivel a nivel, para cada
coorte e intervalos de tempo. Se os tipos de trajectos profissionais fossem
definidos com base na amplitude da progressao na carreira, controlada por
nimero de anos, e por tipo de carreira, e no caso de existirem periodos
competitivos, entio a amplitude da progressio na carreira poderia ficar
definida nesses anos. O célculo da amplitude da progressao permitiu
observar qual a percentagem de empregados que progrediu zero niveis, um,
dois, etc., até a amplitude maxima de nove niveis para os diversos momentos
em analise e para cada coorte. Por exemplo, para a coorte de 1975/76
procede-se a um calculo da amplitude da progressao de 75/76 para 1979, de
1979 para 1983, de 1983 para 1987, efc.

Da observagao pode-se concluir que existem de facto determinados
momentos que parecem ser decisivos nos niveis alcangados na carreira, ainda
que variem ligeiramente de coorte em coorte. Detecta-se, contudo, e tendo em
linha de conta que este tipo de observagao apenas pode ser feita até as coortes
de 1985/86, uma vez que o periodo em andlise a partir destas datas fica
reduzido a 2 momentos, que é nos primeiros 7 a 8 anos de carreira que se d4 o
salto em termos da amplitude de niveis que se progrediu. Relativamente as
probabilidades de se nao progredir, comeca-se a definir uma tendéncia a
partir da coorte de 1977/78, em que se observa uma maior percentagem de
empregados que ndo progridem no ultimo ano em anélise (1995), a excepqao
da coorte de 1991/92 em que apenas 1% dos empregados nao progride nesta
data. HA no entanto a sublinhar que para esta coorte, 1995 representa os

primeiros 3 a 4 anos de progressio, o que serviria para explicar tao baixa
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percentagem. A coorte de 1975/76 apresenta resultados bastante dispares em
relagao ao que foi referido. Repare-se nos gréficos seguintes:

Homens

B9 niveis M
E 8 niveis M
E7 niveis M

N6 niveis M|
OS niveis M |
M 4 niveis M i

B3 niveis M |
H 2 niveis M
M1 nivel M

B0 niveis M

1975/76

%

3a4 7a8 11a12 15a16 19a20

anos
Mulheres
1975/76 — —I
B9 niveis F
B8 niveis F
1%3: B7 niveis F
80% B 6 niveis F
@ ' 05 niveis F
= 50% B4 niveis F
40% B3 niveis F
%g fﬂ2niveisF
10% @1 nivel F
s 'm0 niveis F
3a4 7a8 11a12 15a16 19220 ———

| anos

E nos primeiros 3 a 4 anos (1979) que se observa uma maior limitacao da
progressao na carreira, com valores a incidir na ordem dos 50,6% para os
homens e 72,4% para as mulheres, facto que ja tinha sido notado
anteriormente. E ainda de salientar que também em 1995 se detectam
percentagens elevadas para zero niveis de progressao, o que permitiria
avancar com a corroboracao de uma das hipéteses formuladas,

nomeadamente a de que ha momentos na vida da empresa, nomeadamente
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da gestdao e organizagao das promogdes, que determinam a progressao na
carreira.

Passando agora a probabilidade de progredir determinado nimero de
niveis, ndo se observam discrepéncias entre sexos, querendo isto dizer que em
todas as coortes, seja qual for 0 momento que mais determina a progressao na
carreira, ele ndo varia em funcio da variavel sexo. Aparentemente, e tal como
ja foi referido, existem algumas particularidades relativamente aos periodos
em que a amplitude de progressio é maior. Se de 1975 a 1978 sdo os
primeiros 7 a 8 anos de progressaio que mais determinam os niveis
alcangados, nos dois anos seguintes, 79/80, ha uma certa dispersao pelos
diversos momentos, ndo sendo possivel sublinhar um em particular, o mesmo
para 87/838. De 1981 a 1984 destaca-se o periodo dos 11 a 12 anos de
progressio, e em 85/86 voltam a destacar-se os 7 a 8 anos. Em 1989/90, é o
primeiro periodo (3 a 4 anos) que parece mais fortemente determinar a
progressio. Para os dltimos 4 anos de estudo (1991 - 1994), ndo é possivel
proceder a uma comparagao entre os diversos momentos.

Relativamente A propensdo para se progredir mais de 3 niveis, o que se
considera uma amplitude de progressao ja acima da média, dados os tempos
minimos e mé&ximos e a gestido por quotas das promogdes, é de referir que
acompanha os periodos definidos anteriormente para as diferentes coortes,
sendo que para alguns anos, nomeadamente 77/78, 81/82, e 83/84 ha uma
ligeira tendéncia para a frequéncia dessas progressoes de maior amplitude se

acentuar no inicio de carreira.
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O efeito da mudanca de carreira

O calculo da amplitude da progressao para todas as coortes, entre o
ano de admissio e o ultimo ano em estudo - 1995, controlando a variavel
mudanca de carreira, permite observar se a mobilidade entre carreiras
favorece o nivel alcancado. Os nimeros confirmam a hip6tese que sugere que
a polivaléncia ao nivel das carreiras profissionais determina uma maior
amplitude da progressao. A comparagao entre coortes ¢ limitada pelo facto da
amplitude ser determinada pelo namero de anos de progressao. Contudo, em
todas as coortes é visivel que, quando ha mudanga de carreira, se verifica
uma maior amplitude de progressdo. A varidvel sexo ndo afecta a amplitude
da progressio, em termos globais, quando controlada por mudanca de
carreira. Notam-se, contudo, diferengas percentuais nas raras progressoes
acima dos 10 niveis.

Tome-se como exemplo a coorte de 1981/82: mais de metade dos
empregados que mudaram de carreira progrediram mais de 7 niveis, ao
passo que a quase totalidade dos restantes se ficou abaixo desse limiar.
Embora as propor¢des nem sempre sejam tao 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 visivel ao longo de todas as coortes, com

excepgao das ultimas duas.
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Empregados admitidos em 1981/82 que progrediram n niveis, por género e

tipo de evolugao na carreira:

N ° de niveis [Género| 0 (1314 6|7 9] 1012 | 13_15 [ TOTAL
progredidos
MUDOU M (0% 3% [40%([51%] 6% 0% | 100%
MUDOU F O% [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% 2% 8% 77%
77/78 95 51% 2% 19% 78%
79/80_95 52% 30% 18% 70%
81/82.95 36% 5% 61% 75%
83/84.9 30% 25% 70% 5%
85/86_95 5% 16% 75% 81%
87/88_9% 12% 9% 88% 91%
89/90_95 9% 7% 91% A
91/92_95 8% 6% 2% 94%
93/94_95 2% 1% 98% 9%

verifica-se que, a percentagem de homens que muda de carreira é, para todas
as coortes, superior a das mulheres. Mas se entre 1975 e 1979 o ricio é de
cerca de 50%, a partir de 1979/80 a diferenga de probabilidade das mulheres

mudarem de carreira relativamente aos homens comega 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 redugao do nimero de anos de permanéncia na empresa,
logo de oportunidades de mudanga; mas a diferenca proporcional mantém-
se. O que estes dados sugerem, comparando este tipo de informagao com a
anterior, ¢ que se se controlar o tipo de evolugao na carreira, isto é, se mudam
ou ndo de carreira, as oportunidades de progressdo das mulheres sao muito
semelhantes as dos homens; tém, 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 ASPIRACOES DE

MOBILIDADE

3.1. A amostra

O questiondrio foi aplicado a dois tipos de populagdes de funciondrios
da C.G.D.: a uma direccao dos servios centrais, e a uma “Circunscri¢ao” de
uma zona de Lisboa. Nesta dltima, o questionario abrangeu os servigos
centrais e todas as agéncias sob a sua algada. O questionario foi aplicado
sistematicamente a todos os empregados, tendo sido auto-administrado. A
opgao por estudar um sub-universo da empresa teve como implicacdo que
toda e qualquer representatividade obtida seria sempre relativa a esse mesmo
sub-universo, e ndo, quer ao universo actual da C.G.D., quer ao universo
sobre o qual incidiu esta investigagdo. Uma amostra representativa deste
altimo, 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 servi¢o na empresa entre 1975 e 1995, incluindo pessoas que
entretanto sairam. O facto da escolha ter recaido sobre estes dois servigos
prendeu-se com questdes de representatividade organizacional, tanto em
termos de servicos centrais, como de rede de agéncias.

Dado ndo existirem elementos sobre a populagao na C.G.D. para o ano
de realizacao 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 9953
19838 6643 3260 9903
1989 6542 3274 9816
1990 6343 3362 9905
1991 6541 3414 9955
1992 6523 3412 9935
1993 6241 3417 9658
1994 6084 3199 9583
1995 6109 3697 9806
1996 6131 3924 10055

Previsdo para o ano de 1997:
Homens Mulheres

6150 (59,5%) 4184 (40,5%)

Nio sendo a populagao inquirida representativa do universo da C.G.D, do
ponto de vista das quotas “estaticas”, reflecte o facto de a empresa ter vindo a
recrutar, nos tltimos anos, um nimero de mulheres muito superior aos

homens.

Tendo em linha de conta que os ndmeros, relativos as admissbes e
saidas, ainda nao sio significativos, pelo menos ao ponto de terem expressdo
no total de efectivos, estimou-se também qual o volume das admissdes para o

ano de 1997, com base nas admissdes dos ultimos 4 anos.

Admissoes 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%
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Satdas Homens Mulheres
1993 791% 20,9%
1994 73,3% 26,7%
1995 69,4% 30,6%
1996 70,5% 29,5%
1997 67,9% 33%

Os valores encontrados baseiam-se numa média das taxas de crescimento, e

sao por esse motivo afectados, especialmente no caso das admissdes, pelo

elevado salto de 1994 para 1995. Sublinha-se assim a ressalva que h4 a fazer a

estimativa, estando empolada no caso das mulheres e contraida, no caso dos

homens. Pensa-se, contudo, que é util na identificagdio de uma tendéncia na

transformacao do peso relativo de homens e mulheres no efectivo da C.G.D..

Apresentam-se, de seguida, as caracteristicas da populacao inquirida.

3.2. Caracterizagao da populacdo inquirida

Frequéncia de homens e mulheres:

Distribuicdo de homens e mulheres

Homens

47%

Mulheres

53%
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Frequéncias de homens e mulheres por grupos de idades:

Sexo Homens Mulheres Total

Idade (p/linha)
<24 anos 2(18,2) 9(81,8) 11 (3,0)
25-29 anos 17 (38,6) 27 (61,4) 41 (36,1)
30-34 anos 7 (30,0) 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(364) 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 sao homens e 10 mulheres

Repare-se na percentagem de mulheres nos intervalos de idade referentes as
coortes mais novas e no decréscimo percentual de mulheres a partir dos 40

anos, com a excepgao pontual das idades superiores aos 50 anos.

Efectivos, por grau de habilitagées académicas:

Grau Freq. %
4? classe 1 0,7
9° ano 28 19,6
12° ano 46 32,2
Frequéncia universitiria 22 15,4
Bacharelato 11 7,7
Licenciatura 30 21,0
Pds-graduagio 4 2,8
Total 142 100,0

Casos omissos: 1
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Homens e mulheres, por grau de habilitacdes académicas:

Grau Homens Mulhkeres Total
4? classe 1 1
1,5 ————ere 0,7
9° ano 10 18 28
14,9 24,0 19,7
12° ano 24 22 46
33,8 29,3 32,4
Frequéncia universitiria 14 8 22
20,9 10,7 15,5
Bacharelato 3 8 11
4,5 10,7 7,7
Licenciatura 11 19 30
16,4 25,3 21,1
Pés-graduagao 4 4
6,0 2,8
Total {p/coluna) 67 75 142
47,2 52,8 100,0

Casos Omissos: 1;
Chi-Square: 13, 00567 (DF=6)

A percentagem de mulheres com habilitagdes de nivel superior é mais

elevada que a dos homens.

Efectivos, por tipo de carreira:

Tipo de carreira Freq. %
Fungbes administrativas 89 62,2
Fungies técnicas/especificas 17 11,9
Funcoes 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
Fungdes administrativas 33 56 89
62,3 84,8 74,8
Fungées técnicas/especificas 12 5 17
22,6 7.6 14,3
Fungdes de chefia 8 3 13
15,1 7,6 10,9
Total (p/coluna) 33 66 119
+.5 55,5 100,0

Casos omissos: 24, dos quais 14 sdao homens e 10 sdo mulheres

Chi-Square- 8,19613 (DF: 2)
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3.3 A validade dos indices
Os instrumentos de medida foram testados para esta amostra, sendo
que alguns items foram retirados. Os resultados relativos ao teste a

consisténcia dos indices utilizados sao os que a seguir se apresentam:

¢ Questiondrio de Envolvimento Familiar - Alfa=0,8341 (alfa logaritmizado=0,8373)

¢ Questionario de Envolvimento no Trabalho - Alfa=0,7763 (alfa logaritmizado=0,7823)
¢ Questionario de Envolvimento na Profissdo - Alfa=0,7860 (alfa logaritmizado=0,7869)
 Questiondrio de sobrecarga pessoal - Alfa=0,7712 (alfa logaritmizado=0,7769)

« Questiondrio de sobrecarga do conjuge - 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 consisténcia interna dos items é adequada as escalas

utilizadas.
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3.4. Resultados
O questionario relativo as percepgdes de mobilidade profissional na
empresa contemplava um conjunto de 9 varidveis capazes de influenciar a

mobilidade profissional na empresa:

» O desempenho profissional

» O recrutamento interno

¢ As promogoes

» O género

» A antiguidade na empresa

» Inicio de carreira com funcdes técnicas
» O género associado ao factor idade

¢ As habilitacoes académicas

* Iniciar a carreira “por baixo”

Os resultados sdo os que a seguir se apresentam:

Desempenho Homens Mulheres Total
Discordo 9 (13,4 16 21,1) 75 (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 Interng Homens Mulheres Total
Discordo 5(7.5) 5 (6,6) 10 (7,0)
N/ concordo 0/ discordo 13(194) 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)

Promogdes Homens Mulheres Total
Discordo 1(1,5) 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

Chi-Square - 1,22921 (DF: 2)

Género Homens Mulheres Total
Discordo 30 (45,3) 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 nio concorda que a antiguidade tenha um
peso significativo no nivel alcancado na carreira, valorizando desse modo
varidveis de outra natureza. Por outro lado, 42% considera que as mulheres

tém 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 Jovens Homens Mulheres Total
Discordo 1(1,5) 10,3 2(14)
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)

Habilitacdes 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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“Comecgar por 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 excepcao para as variaveis “antiguidade”, iniciar a carreira “por baixo”
e o género, as percepgdes dos agentes sociais acerca dos factores que podem
influenciar a mobilidade na empresa indiciam uma concordancia
generalizada relativamente a que todos eles tém um peso muito significativo,
principalmente o recrutamento interno, as promogdes a outras categorias e as
habilitagoes académicas. Por outro lado, o desempenho individual tem menos
expressao que as variaveis de teor “burocratico”, nomeadamente o
recrutamento interno, as promogoes, etc., onde o peso do arbitrio dos
decisores é maior. A variavel género é a inica em que homens e mulheres
apresentam resultados dispares; em todas as outras varidveis as opinides sao
muito similares. Confrontados com a questiao “as mulheres tém maiores
dificuldades de chegar a niveis elevados na hierarquia que os homens”, a
maioria dos homens nao concorda (45%), enquanto a maioria das mulheres
concorda com a afirmacao (42%).

As variaveis - recrutamento interno, as promogoes, o género e o inicio

de carreira com fungoes técnicas -,que foram apontadas pelos respondentes

como sendo determinantes na posicao alcancada em termos de carreira, sao,

-

-
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de facto, e tendo por base os resultados da primeira parte da investigagao,
decisivas nas carreiras dos individuos. O recurso ao Recrutamento Interno
parece constituir um procedimento de gestao legitimado, embora alguns
discursos tivessem deixado transparecer algum desencanto quanto aos
processos de recrutamento e selecgdo. As varidveis “iniciar a carreira por
baixo” e “a antiguidade na empresa” ndo foram apontadas como sendo
determinantes nos niveis alcangados, apesar de constituirem factores
preponderantes em termos de trajectérias profissionais.

Quando controlada a variavel idade, nao se notam diferencas
significativas. Apenas algumas diferenqas muito ligeiras, na questio 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 nivel alcangado na carreira. Para além da varidvel desempenho, também
para a variavel género se notam algumas diferencas pelos diferentes grupos,
sem que se note uma tendéncia clara que permita identificar atitudes

diferentes por geracio (o$resulfadgs encontram-se disponiveis em anexo).

As varidveis construidas respeitantes as aspiragoes, trajectos e opgoes
profissionais dos inquiridos, e traduzidas nas 10 questoes apresentadas foram

as seguintes:

1. Motivo principal para iniciar a carreira profissional

2. Nivel de concretizagao de projectos profissionais
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3. Compatibilidade entre vida familiar e progressao na carreira
4. Regularidade na evolugao da carreira profissional
5. Participagao em concursos internos para preenchimento de vagas
6. Grau de importancia da carreira profissional
7. A influéncia das obrigagdes familiares nas escolhas profissionais ao longo
da vida
8. Grau de satisfagao com a situagio profissional actual
9. Consequéncias nas carreiras dos conjuges pelo facto de haver filhos
pequenos numa familia
10.Grau de compatibilidade relativamente as seguintes exigéncias do
trabalho:
» Deslocacoes
¢ Horas extraordindrias

» Formagao profissional

Nenhuma das varidveis apresentou correlacdes significativas com a
variavel género, a excepgdo da pergunta nimero 1. Mas, quando sao cruzadas
com a variavel idade, e controlando o sexo dos inquiridos, as correlagoes
aumentam significativamente.

O principal motivo apresentado para inicio de carreira profissional, foi
o de independéncia financeira, no caso dos homens, e o da realizagao pessoal,
no caso das mulheres. Ambos, homens e mulheres, consideram ter

concretizado os seus projectos profissionais, com excepgao para os grupos de
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idades até aos 30 anos, em que a maioria acha que ainda tém muito que fazer
para que se concretizem.

Relativamente a participagao em concursos internos para o
preenchimento de vagas, os homens participam mais que as mulheres. A
associagio entre as duas varidveis é significativa, sobretudo dentro da
carreira administrativa. Os homens na carreira administrativa concorrem

mais que as mulheres na mesma situagao. Estas participam sobretudo a partir

dos 30 anos até aos 45, enquanto os homens o fazem essencialmente a partir

dos 35 anos.

Participa¢do em Concursos Intemos Homens Mulheres Total
Nunca 16 (30,0) 39 (70,9) 55 (63,2)
Uma ou duas vezes 10(31,3) 14 (25,5) 24 (27,6)
Varias 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 opinido que a progressao
na carreira é compativel com a vida familiar, os individuos do sexo masculino
até aos 30 anos consideram ser perfeitamente compativel, enquanto a maioria
dos individuos pertencentes aos outros grupos de idades é de opiniao que
seria compativel mas que nio vale o esforgo. No caso das mulheres, sdo o
grupo das menores de 24 anos e de maiores de 50 anos de idade que
considera nio valer a pena o esforgo, todos os outros grupos sdo de opiniao

que é perfeitamente compativel.
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Quando os inquiridos sio confrontados com a questao relativa ao grau
de importincia da carreira profissional, entre 60 e 100% deles, consoante os
grupos de idades, considera a carreira tio importante quanto outras esferas

da vida pessoal de cada um.

Os resultados foram os seguintes:

HOMENS <24 25-29 30-34 35-39 | 4044 | 4549 >50

Nio é muito importante 5.9 9,1 20,0

E tio importante quanto... | 100,0 | 88,2 1000 |1000 |909 1000 |600

E muito importante 20,0
MULHERES <24 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 >50
Nio é muito importante 14,3

E tio importante quanto... | 100,0 [100,0 [1000 [857 [1000 |100,0 |100,0

E muito importante

Relativamente ao grau de satisfagdo com a situacdo profissional, a
maioria dos inquiridos distribui-se de forma relativamente homogénea entre
a satisfacio ou a pouca satisfagao. Nao had diferencas entre os diferentes
grupos de idades, ou entre homens e mulheres. Raros sdo os casos em que se
afirma ndo estar satisfeito. Para a grande maioria dos inquiridos, as suas
carreiras tém evoluido de forma regular.

Sao de opinido que as obrigagoes familiares tém tido pouca influéncia
nas diversas opgdes profissionais que tém feito ao longo do tempo. Quanto as
implicacdes em termos de carreiras pelo facto de haver filhos, 0s homens até

ao grupo dos 40 anos de idade acham que tém consequéncias nas carreiras de

130




O Caso da Caixa Geral de Depdsitos

ambos os conjuges, ao passo que apenas as mulheres até aos 30 partilham da
mesma opinido. O remanescente acha que as consequéncias incidem

sobretudo sobre as maes.

Consequéncias negativas na carreira por existirem filhos

Homens <24 25-29 30-34- 35-39 40-14 45-49 >50 Total

Casal 1G0) |7@L2) |3@29) |3600) [1(.1) |2(333) |00 |17(315)
Mae 00,0) |4(23.5) | 2(28,6) | 2(33,3) | 8(727) | 3(50,0) | 2(40,0) | 21 (38,9
Pai

Niem | 1(00) | 6(353) | 2(28,6) | 1(167) | 2(18,2) | 1(16,7) | 3 (60,0) | 16 (29,6)

Chi-Square: 13, 66867 (DF: 12)

Mulheres | <24 25-29 30-3% | 35-39 40-44 45-49 >50 Total

Casal 130) 16(231) |1(143) [1(167) | 2(333) | 2(50,0) | 0(0,0) | 16(25.3)

Mie 3(37,5) | 8(30,8) | 3(429) | 1(66,7) | 3 (50,0) | 2 (50,0) | 6(100) | 29 (46,0)

Pai

Nftem | 1(125) | 12(46,2) | 3(329) | 1(167) | 1(167) [0(0,0) |0(00) | 18(28,6)

Chi-Square:18,44012 (DF: 12)

Das exigéncias profissionais enunciadas, a formagao profissional é de
todas aquela que é apontada como nao apresentando quaisquer problemas
em termos de compatibilidade com a vida familiar. Quanto as horas
extraordinirias de trabalho, elas sao compativeis com a vida familiar da
maioria dos homens, enquanto que para as mulheres nem sempre é possivel
conciliar ambas as coisas. As deslocagbes sio apontadas como nem sempre
compativeis com as diversas exigéncias familiares, sendo que a

incompatibilidade aumenta, no caso das mulheres, em funcéao do numero de

filhos.
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N° filhos 0 1 2 3 Total
[ncompativel 1 2G4) 1(43) 3(20,0) | 1(100,0) 7(9,2)
N/Sempre compativel 13(35,1) | 13(56,5) 9 (60,0) 35 (46,1)
Compativel 22(595) | 9(391) 3(26,0) 34 (44,7)
Total 37(48,7) | 23(30,3) | 15(19,7) 76 (100,0)

Chi-Square: 19,06973 (DF: 6)

Do cruzamento das varidveis apresentadas no questiondric com a
varidvel “tipo de carreira”, e controlando novamente o género, resulta que
apenas para 4 das questdes o tipo de carreira faz variar o posicionamento
relativamente a alguns dos items. Na resposta a questio “qual o motivo
principal que o levou a iniciar uma carreira profissional?”, os individuos do
sexo masculino com fungdes de chefia destacam-se dos restantes por
considerarem que um dos principais motivos terd sido para sustentar a

familia.

Motivo de inicio de carreira

Fungdes | Administrativas | Técnic/Espec | Chefia Total
Homens
Independéncia financeira 19 (57,6) 6(50,0) | 2(250)| 27(50,9)
Realizagao pessoal 7(21,2) 5{(41,7) | 1{125)| 13(24,5)
Sustento familiar 6(18,2) 1{8,3)| 5{(625)( 12(22,6)
Convivio 1(3,0) 1(1,9)
Total 33 (62,3) 12(22,6) | 8(151) | 53 (100,0)

Chi-Square: 10,99520 (DF: 6)
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Relativamente a participagdo em concursos para recrutamento interno,
sao os individuos com fun¢des de chefia, quer do sexo masculino, quer do
sexo feminino, que mais participaram em processos de recrutamento desta
natureza. 60% das mulheres, com fungoes de chefia, participaram varias vezes
e 40% uma ou duas vezes; 12,5% dos homens com as mesmas fung¢des nunca
concorreram ao longo das suas carreiras. Relembra-se que as mulheres tém,
no geral, uma participacao reduzida neste tipo de concursos. Quanto a dois
dos tipos de exigéncias apresentadas, nomeadamente deslocacdes e horas
extraordiniarias, os empregados do sexo masculino com fungdes técnicas sao
0s que mais referem serem perfeitamente compativeis com as suas respectivas
vidas familiares. As mulheres com fungoes de chefia, e para o caso das horas
extraordindrias, sdo aquelas que mais mencionam a total compatibilidade
entre aquele tipo de exigéncia e vida familiar. As tabelas com os resultados

referentes ao questiondrio encontram-se em anexo.

A partir dos conceitos de envolvimento no trabalho, na profissao e na
familia, definiu-se um espago de atributos relativamente aos diferentes graus

que esse envolvimento pode assumir. Os resultados foram os seguintes:

HOMENS

ENVOLVIMENTO
FAMILIAR FRACO MEDIO FORTE TOTAL

ENVOLVIMENT!

PROFISSIONAL
FRACO 333 148 11,1 140
MEDIO 333 53,6 59,3 56,1
FORTE 333 296 296 29,5
TOTAL 53 474 474 100,0
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MULHERES

ENVOLVIMENTO
FAMILIAR | FRACO MEDIO FORTE TOTAL

ENVOLVIMENTO

PROFISSIONAL
FRACO 333 17.6 7.2 18.8
MEDIO 167 359 48.3 493
FORTE 500 26.5 M5 no
TOTAL 8.7 49.3 42.0 100
HOMENS
ENVOLVIMENTCO
FAMILIAR FRACO MEDIO FORTE TOTAL

ENVOLVIMENT
COM O TRABALHO
FRACO 100 63 66.7 667
MEDIO 333 259 28.1
FORTE 37 74 53
TOTAL 53 47.4 474 100
MULHERES
ENVOLVIMENTO

FAMILIAR | FRACO MEDIC FORTE TOTAL
ENVOLVIMENTO

COM O TRABALHO
FRACO 333 676 62.1 623
MEDIO 50.0 265 241 27.5
FORTE 16.7 5.9 13.8 101
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, a0 passo que apenas 30% dos homens e 32% das
mulheres tem um envolvimento forte com as suas profissdes. A maioria
considera-se medianamente envolvida com a profissao actual. Os resultados
validaram a distincdo que fora feita entre contexto de trabalho especifico, que
diz respeito a identificacio com a actual profissio, 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 familia, sentem-se mais fortemente envolvidas com
as suas profissdes - cerca de 50%, e medianamente envolvidas com o trabalho
- também cerca de 50%.

Foi nosso objectivo ver que varidveis estio associadas aos diversos
graus de envolvimento. Para tal, e com base nos resultados relativos as
pontuagoes nos diferentes indices - envolvimento familiar, profissional e no
trabalho, sobrecarga pessoal e do conjuge - calcularam-se os “scores” médios
por tipo de envolvimento, controlando as seguintes varidveis: tipo de carreira,
habilita¢des académicas, género, estado civil, nimero de filhos, nivel 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 Envolvimento com o
envolvimento familiar profissional trabalho
945 9-45 5-25
Homens 27,9 27,9 12,8
Mulheres 28,1 27,9 12,7

e¢Ha uma forte semelhanga entre homens e mulheres relativamente ao
grau de identifica¢gdao com as suas familias, profissoes e trabalho.

¢ O envolvimento familiar é maior por parte daqueles que sdo casados
ou que t&m unides de facto, e intensifica-se a medida que o namero de filhos

aumenta.
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¢ O envolvimento profissional € muito similar entre solteiros e casados,
ainda que os primeiros se apresentem um pouco acima da média dos casados.
Os homens viuvos/divorciados sao 0s que menos se sentem envolvidos com
as suas profissdes, e apresentam resultados muito diferentes das mulheres
nas mesmas condi¢des. De facto, o envolvimento profissional das mulheres
vitvas/divorciadas é muito forte e aumenta no sentido de um aumento no
nimero de filhos. Os scores siao de 26,6 e de 30,5, respectivamente.

* Relativamente ao grau de envolvimento com o trabalho, ele é maior
por parte de viivos/divorciados evidenciando a importincia que o trabatho
podera assumir para individuos com este estado civil. Os baixos scores no
grau de envolvimento com a profissao dever-se-do, provavelmente, a niveis
de satisfagdo profissional. Cruzando o envolvimento na profissio com a
pergunta nimero 8 relativa ao nivel de satisfagao profissional, os resultados

foram os seguintes, no caso dos empregados do sexo masculino:

Grau de satisfacao

profissional Fraco Meédio Forte

Grau de envolvimento
com a profissio

Fraco 50,0 11,5 8,6
Médio 33,3 57,7 571
Forte 16,7 30,8 343

Chi-Square: 7,74230 (DF: 4)

E nos do sexo feminino:

Grau de satisfacdo

profissional Fraco Médio Forte

Grau de envolvimento
com a profissio

Fraco 237 14,7
Médio 75,0 44,7 50,0
Forte 25,0 31,6 353

Chi-square: 2,42102 (DF: 4)
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¢ O grau de envolvimento profissional e com o trabalho aumenta em
fungao do n ° de filhos; decresce, contudo, a partir do terceiro filho.

* As mulheres com fun¢des de chefia sao aquelas que apresentam scores
mais elevados no indice de envolvimento familiar.

e Entre o universo das mulheres, aquelas que detém fungdes de chefia sio
as que apresentam scores mais elevados no indice de envolvimento
profissional. Se considerarmos que s3o estas mesmas mulheres que
apresentam os scores mais elevados no envolvimento familiar, e
considerando que sao fungbes de maior responsabilidade, entio os
investimentos na carreira que estas mulheres estio dispostas a fazer nao
implicam necessariamente uma menor identifica¢do com as suas vidas
familiares; eventualmente, poderao representar maiores pressdes e encargos,
como veremos relativamente as respostas relativas a sobrecarga.

¢ Os homens com fungdes de chefia sao aqueles que apresentam scores
mais elevados no indice de envolvimento profissional e com o trabalho, logo
seguidos pelas mulheres com fung¢oes de chefia.

¢ Os empregados com fungdes técnicas/especificas sdo os que se sentem
menos envolvidos com as suas profissoes e trabalho em geral.

e Nem as habilitagdes académicas, nem o nivel salarial apresentam
qualquer relacao com os indices considerados.

¢ Nio foram encontrados elementos que fundamentassem a hipétese de
que as alteragdes normativas e de valores relativamente aos papéis na familia

e no emprego produziriam mudangas nos comportamentos, quer no
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emprego, quer na familia, por parte das diferentes geracoes. A idade nao
parece fazer variar o grau de envolvimento. As mulheres nos diferentes
grupos de idades apresentam scores que indiciam o mesmo tipo 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 unides 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 respectivos cOnjuges se encontram muito
sobrecarregados. Dado que estes indices congregam duas varidveis -
sobrecarga familiar e sobrecarga profissional, foram desagregados por tipo de
sobrecarga. Os resultados mostraram que a familia representa uma
sobrecarga superior aquela que é provocada pelo facto de se ter uma
profissao, quer para homens, quer para mulheres. Por outro lado, as mulheres
sentem-se mais sobrecarregadas pelo trabalho; os homens pelo facto de terem
uma familia. De todos, aqueles que tém fungdes de chefia sao os que se
sentem mais sobrecarregados. O estado civil, o nivel salarial e a idade nio
interferem no grau de sobrecarga, quer familiar, quer profissional e com o
trabalho.

¢ Também relativamente a varidvel - sobrecarga do c6njuge - se considera
que é a familia que mais sobrecarga provoca. As mulheres sao de opinido,

mais do que os homens, que os seus maridos tém uma sobrecarga profissional
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muito forte; os homens consideram, mais que as mulheres, que as suas

cdnjuges se sentem muito sobrecarregadas com o trabalho.
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CONCLUSOES

Da andlise dos trajectos profissionais de todos os empregados ao
servico na Caixa Geral de Depositos entre 1975 e 1995 resultou a
caracterizacio da estrutura do seu mercado de trabalho interno, logo, da
estrutura de oportunidades de progressao na CGD.

Os sistemas de carreiras e de mobilidade na CGD sao condicionados
pela existéncia de mercados de trabalho internos, regulados por politicas
internas de promogao e recrutamento. Por outro lado, principios subjacentes a
orientagio da empresa no mercado, no passado conduziram a que a
compensacao nunca tenha estado tanto virada para os resultados, como para
premiar a lealdade e a permanéncia. As promogdes e o recrutamento interno
constituem um sistema de incentivos, funcionando como prémios. As
diversas conjunturas e a historia da empresa determinaram a configuragao e a
inércia desses mercados.

A compreensio da estrutura de oportunidades na empresa surge
reflectida nas trajectorias tipo encontradas. Ao longo de 20 anos a maioria dos
empregados da CGD iniciou as suas carreiras como administrativos logo, foi
recrutada para os niveis 3 e 4 da grelha salarial. Durante as suas carreiras,
muitos deles vieram a ocupar outras posi¢des e a desempenhar fungoes
variadas. Contudo, dos trajectos possiveis em 20 anos de estudo para cerca de
10.000 empregados ao servigo, detectou-se um maximo de 11 trajectérias por
coorte; a quase totalidade dessas trajectérias deu-se no ambito da carreira

administrativa, ou, em casos de promogao, entre a carreira administrativa e
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outra carreira. O recrutamento na empresa, durante todo o periodo de
observacio fez-se essencialmente no ambito de trés carreiras, sendo a
administrativa a principal. O recrutamento para as bases nao sofreu muitas
. alteragdes ao longo do tempo, tendo sido mantidas a maioria das politicas de

recrutamento interno ao longo de 20 anos.

Condicionantes de natureza histdrica, estratégica, econémica, entre
outras, determinam que a empresa preencha os lugares que entretanto se vao
libertando, com recurso as promogdes e ao recrutamento interno. Os
resultados desta investigacdo permitiram tracar alguns dos caminhos que
conduzem a estes lugares e quem é que os segue. Permitiram, sobretudo,
aferir algumas das varidveis que condicionam a mobilidade intra-
organizacional.

A anélise longitudinal conduziu a refutagdo da hipdtese que os niveis a
entrada determinavam os niveis alcancados, posteriormente, na carreira. O
nivel num determinado periodo est4 altamente correlacionado com o nivel no
periodo imediatamente anterior. Todas as outras relagdes directas com a
varidvel dependente, para todas as coortes, foram refutadas. Contudo, a
prépria estruturagdo dos MTI na empresa e, mais especificamente, os
processos de recrutamento, que limitam as posicdes a entrada aos niveis mais
baixos da hierarquia, nomeadamente nivel salarial de partida na carreira
administrativa conduzem a que nao haja diferenqas significativas entre as
posigdes dos empregados aquando da sua entrada na empresa, logo, que nao

haja associagao entre a posicao a entrada e a saida.
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Encontraram-se, porém, outras varidveis com influéncia na mobilidade
intra-organizacional que permitem dar algum fundamento ao conceito de
trajectéria, posto, de certa forma, em causa, pelo facto do nivel alcancado na
carreira estar altamente correlacionado com o nivel imediatamente anterior.
Foram encontradas especificidades por coorte. Detectaram-se diferentes
padrdes de progressao por coorte e por momento de observacio. A
distribuicao dos empregados pelas diferentes posigoes varia entre algumas
delas, refor¢ando o peso de factores de contingéncia histérica e das politicas
de gestao de recursos humanos nos percursos e posicdes alcancadas. Quer
estas variaveis, quer os padroes detectados em termos de MTI permitem dar
consisténcia a hipotese de que a mobilidade entre carreiras é condicionada
estruturalmente.

O estabelecimento de canais ou linhas de promogao ndo significa,
necessariamente, que os trabalhadores controlem a sua mobilidade na
empresa, até porque, e como ji foi referido, o factor inércia é preponderante,
sobretudo se alteragdes de conjuntura, ou de natureza estratégica nao
desencadearem transformagdes na organizagao da empresa. A integragao dos
empregados continua a fazer-se, tal como ja foi referido, na sua quase
totalidade, e ao fim de 20 anos, na carreira administrativa. Ainda que as
caracteristicas de capital humano determinem até certo ponto os niveis de
retribuicdo, o mercado terd sempre um peso muito grande na determinagao
destes niveis (Tilly, 1998). A andlise dos movimentos individuais permitiu

perceber que as trajectérias profissionais refleciem padroes de mobilidade e
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que ha percursos previamente definidos em termos de carreira na empresa,
tal como a teoria em torno dos MTI previa.

Os resultados dos testes de associacdo entre a posigdo alcangada na
carreira no dltimo momento de observacio e o nivel de habilitagdes foram, no
entanto, estatisticamente significativos. A escolarizacao determina de alguma
forma, a progressio na carreira. As médias dos niveis salariais sao mais
elevadas para niveis superiores de habilitagbes. As carreiras reagem a
mudangas nos investimentos do capital humano dos individuos, tal como
prevé o modelo de capital humano, o que nao deixa de ir ao encontro da
teoria dos MTI que também prevé que acréscimos nos niveis de retribuicao
tém repercussoes nos trajectos dos empregados, quanto mais nao seja, porque
passam a preencher os requisitos formais necessdrios de acesso a
determinadas carreiras, nomeadamente aquelas com fungdes especificas e
técnicas, o que lhes d4 a possibilidade de participarem nos concursos
internos.

Por outro lado, os resultado da aplicagdo de um questiondrio a uma
amostra dos empregados ao servio na CGD, onde se pretendia conhecer
algumas das aspiragoes e expectativas dos inquiridos relativamente as suas
carreiras, bem como o grau de identificacdo com as suas familias, profissoes e
trabalho, em geral, apontaram para padrdes de envolvimento muito similares
entre homens e mulheres. Partiu-se do pressuposto que existiam diferentes
padroes e tipos de envolvimento com o trabalho, com a profissao e com a
familia, por género, idade, e ciclo de vida, e que o grau de centralidade das

diferentes dimensdes nas identidades feminina e masculina seria
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fundamental para compreender os investimentos que os individuos estio
dispostos a fazer na sua carreira. Todas as hipdteses previstas no modelo
foram refutadas. O género por si s6 nao determina o grau de envolvimento. O
trabalho e a profissao constituem parte integrante dos projectos profissionais
de homens e mulheres. Se se considerar que para graus de envolvimento
idénticos, serd de esperar investimentos na carreira também eles idénticos,
entdo, podera ser necessario reequacionar as teorias do lado da oferta, que
defendem a existéncia de uma discriminagao anterior ac mercado de trabalho

que determina as caracteristicas e preferéncias dos individuos.

Pela prépria configuracao dos MTI, a estrutura de oportunidades da
lugar a mobilidade profissional na empresa. Os resultados permitiram
fundamentar a hip6tese que a mobilidade entre carreiras favorece o nivel
alcangado. A polivaléncia ao nivel da carreira profissional determina uma
maior amplitude da progressao. Acresce que se detectaram carreiras e dreas
de elei¢do com estatuto reconhecido na empresa, nomeadamente a técnica e a
de informética/doi que oferecem maiores oportunidades de progressio,
demonstrando que as relagdes sociais internas assumem aqui um papel
importante.

Essa mesma estrutura de oportunidades perfila-se, contudo, de forma
diferente para homens e mulheres. E de sublinhar que o estudo das
diferenciacdes por género foi enquadrado nos padroes globais de progressao
na organizagdo, no ambito dos processos de mobilidade. Chegaram-se as

seguintes conclusdes:
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e A probabilidade de concentragao de homens nos niveis de topo é superior
a das mulheres, para todas as coortes.

o O leque de carreiras para que sao recrutadas as mulheres &, nos anos
iniciais, muito semelhante ao dos homens, mas, nao se vai alargando tanto
quanto o destes, com o decorrer do tempo.

e Para ¢ mesmo nivel de habilitagdo, os homens encontram-se sempre em
niveis salariais superiores. As diferengas de oportunidades por género nao
sdo determinadas pelas habilitacdes uma vez que para niveis idénticos de
habilitacio 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 ¢ a possibilidade de sair da carreira administrativa que
determina as oportunidades de progressao. As mulheres dependem mais que
os homens das suas habilitagoes formais.

» Para niveis abaixo do nivel 10, ndo se detecta um padrao especifico de
progressdo por sexos. Para os restantes niveis, as mulheres, nio s6 raramente
sio recrutadas do exterior directamente para o topo da hierarquia, como
também mais dificilmente o alcancam. A partir dos calculos de taxas de
progressao, em que a varidvel progressao foi medida ordinalmente - 0 niveis
de progressio, 1 nivel de progressio, mais do que 1 nivel de progressao - os
homens tém maiores probabilidades de progredirem mais do que 1 nivel ao
longo das suas carreiras.

e A mobilidade entre carreiras favorece a amplitude da progressao na
empresa. A variavel sexo ndo afecta, contudo, essa amplitude, em termos

globais, quando controlados os efeitos das promogdes. A percentagem de
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homens que muda de carreira é, para todas as coortes, superior a das
mulheres. Contudo, a diferenga de probabilidade das mulheres mudarem de
carreira relativamente aos homens comega a esbater-se a partir de 1980.
Quando controlado o tipo de evolucao na carreira, isto é, se se muda ou nao
de carreira, as oportunidades de progressio das mulheres sio muito
semelhantes as dos homens, tendo, no entanto, menores oportunidades de
mudar de tipo de carreira ao longo das suas vidas na empresa. A acumulagao
de pequenas diferencas ao longo das carreiras das mulheres, detectadas no
decurso da observacao dos padroes de mobilidade conduzem a que, tudo
somado, e tendo em conta que a mobilidade entre carreiras é preponderante
nas posigdes alcangadas, as oportunidades nas carreiras das mulheres, dado
que as suas trajectorias se enquadram, sobretudo, no ambito da carreira

administrativa, sao mais limitadas que as dos homens.

Os resultados referentes as oportunidades de progressdo na carreira
por género permitem-nos afirmar que nao existe uma politica discriminatdria.
Por um lado, parece nao haver uma diferenga significativa nas atitudes e
motiva¢des de homens e mulheres, ou nos graus de envolvimento com as
suas profissdes e com o trabalho. Acresce que ndo se detectou um tipo de
comportamento no emprego, bastante comum em alguns paises, e
habitualmente associado a ideia de “perder a corrida”: a interrupgao
temporéria da carreira profissional. A dificuldade das mulheres em atingirem
o topo nao estd, deste modo, relacionada com interrupg¢des na carreira devido

a obrigacoes familiares. Por outro lado, nao se notaram diferengas
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significativas nos momentos observados em termos de processo histérico, ao
ponto de se considerar que se estivesse perante uma situacdo de rotura, que
gerasse alteragdes significativas na ocupagdo dos lugares de topo da
estrutura.

Persistem, no entanto, diferenciagdes por género. As mulheres tém, de
facto, menores probabilidades que os homens de atingir posi¢des mais
elevadas na hierarquia. Trés factores, poderdo contribuir para esta situagao:
as préprias relagdes internas no seio da empresa geram essa diferenca, fruto
dos efeitos cumulativos de miltiplas 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 estdo dispostos a fazer na carreira determina a forma como sao
recompensados pela empresa. Independentemente das atitudes e motivacoes
encontradas nas respostas ao questiondrio, desconhecem-se as praticas dos
empregados ao servico na empresa. As atitudes constituem disposicdes de
conduta que representam um certo conhecimento ou visao do mundo;
reflectem um contexto social e normativo que valoriza a inser¢ic no mercado
de trabalho, predispondo o individuo a dar uma resposta preferencial. Os
comportamentos produzem-se, no entanto, no contexto duma dada situagao
que pode condicionar o tipo de investimentos que os individuos estio

dispostos a fazer nas suas carreiras.

Se as tendéncias detectadas em termos da oferta e da procura de

emprego se mantiverem, nomeadamente a composicao sexual das coortes
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mais recentes e por se tratarem de coortes com maiores niveis de
escolaridade, bem como a abertura do leque de recrutamento a outras
fun¢des, que nado as administrativas, entao, um aumento da base de
recrutamento feminino conduzird, progressivamente, a um acréscimo na
representacao de mulheres nos diversos niveis da estrutura hierdrquica da

empresa, reduzindo as diferengas entre homens e mulheres.
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