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  NOTA DO EDITOR


  O atual processo de mundialização da economia tem levado a profundas mudanças no mercado de trabalho. Em razão da necessidade de aumentar a competividade e baixar os custos da economia capitalista, os profissionais deparam-se com situações novas, às vezes desnorteantes, que os levam a repensar suas carreiras de anos – quaisquer que sejam suas idades ou níveis de escolaridade. É nessa perspectiva, procurando suprir uma lacuna bibliográfica sobre esse importante assunto, que a Editora Senac São Paulo edita este livro, de autoria de Marco A. Oliveira, cumprindo seus objetivos institucionais de desenvolver ação educacional nas áreas de comércio e serviços. O livro constitui um guia seguro e prático para quem se vê diante da necessidade de revisar sua trajetória e repensar sua identidade profissional, agora ameaçadas, ou da contingência de se ver compelido a mudar de carreira, procurando um novo emprego ou trabalhando por conta própria.


  Desde que o mundo é mundo,

  Nenhum de nós tem sossego:

  Adão e Eva, no fundo,

  Inventaram o desemprego.

  Anônimo


  PARA QUE SERVE ESTE LIVRO?


  E agora, José?

  A festa acabou,

  A luz apagou,

  O povo sumiu,

  A noite esfriou.

  E agora, José?

  E agora, você?

  Carlos Drummond de Andrade


  Como o próprio nome deixa perceber, este manual tem a finalidade de ajudar as pessoas que estejam pensando em reorientar seus caminhos profissio-nais – ou que já começaram a fazer isso. Nossa intenção foi recolher, analisar, criticar, reelaborar e transmitir informações úteis e atualizadas, que pudessemcontribuir para ampliar as percepções e decisões dessas pessoas, facilitandosuas ações para resolver aquela importante questão que elas estão colocandopara si próprias.


  Repensar uma carreira profissional de anos, escolher o que fazer na vida em termos de trabalho, de emprego – qualquer que seja sua idade, sua experiência anterior, seu nível de escolaridade ou o tipo de estudo que fez –, é sempre uma das tarefas mais complexas e extenuantes que um indivíduo pode se propor, principalmente num ambiente profissional em transição, complexo, inconstante e que por vezes chega a não fazer sentido para nós como o que encaramos nos dias de hoje.


  O mercado de trabalho tem se transformado contínua e aceleradamente, assumindo, para muitos de nós, contornos novos e desnorteantes, em razão das grandes mudanças por que passam as próprias sociedades, nos países de capitalismo pleno ou não: a necessidade de aumentar sua competitividade e baixarseus custos tem sido imposta cada vez mais intensamente às empresas e àspróprias nações do mundo; a decorrente aceleração dos avanços tecnológicos derruba o trabalho humano e produz o desemprego estrutural; a crescente importância que os mercados financeiros assumem na condução dos negócios cada vez mais fragiliza os modelos conhecidos de Estados-nações.


  Nesse contexto, as pessoas não têm alternativa senão revisar inteiramentetrajetórias profissionais decididas há anos e que há muito já eram dadas como definitivas. Profissões bem-estabelecidas desaparecem e novas e estranhas profissões vão surgindo no mercado; os empregos somem e novas formas de prestação de serviços profissionais tomam seu lugar. Não é de admirar que as pessoas fiquem tão confusas acerca do que está acontecendo e do que fazer a respeito.


  Este livro é um guia – tão prático quanto possível – para os leitores queestejam às voltas com essa problemática, que estejam sentindo necessidade de rever suas decisões profissionais anteriores, reexaminar o tipo de trabalho quevêm fazendo e o emprego que têm no momento (ou tinham até algum tempo atrás).


  O guia foi elaborado a partir de várias reflexões feitas principalmente nos últimos meses de 1997, na medida em que o Centro de Tecnologia de Gestão e Negócios (CTN), criado pelo Senac-SP e representante, no Brasil, da American Management Association (AMA), passou a atender mais frequentemente um tipo especial de cliente: as empresas estatais em via de ser privatizadas, de acordo com o Programa Nacional de Desestatização.


  A partir do segundo semestre de 1997, o CTN esteve atuando diretamente no planejamento e na implementação de diversos projetos de sensibilização e apoio a funcionários, colaborando dessa forma com os Departamentos de Recursos Humanos de algumas empresas estatais brasileiras em via de ser privatizadas.


  Esses esforços visavam a auxiliar os funcionários dessas empresas a melhor compreender o processo de mudança em que estavam envolvidos, pelasprofundas transformações que suas empresas sofriam. Grande parte desses profissionais não se sentia preparada para reagir apropriadamente às mudanças decorrentes da passagem de uma empresa da condição de estatal para privadaou da atuação num mercado protegido para uma mercado de alta competitividade.


  Em face das dificuldades desses profissionais para compreender totalmente as implicações desse processo, a direção do CTN comandou um esforço especial para a produção de tecnologia de gestão que resultasse na viabilização de informações úteis para eles – que os ajudasse de fato a lidar com seu problema.


  Desde que começamos a escrever este livro até agora, muitas coisas que o motivaram se modificaram: a direção do CTN mudou; a entidade deixou de dar prioridade a projetos como os que originaram este livro e nosso relacionamento com ela deixou de ser tão constante e prioritário quanto vinha sendo – tomou-se meramente episódico.


  Mas em alguns aspectos as mudanças foram para melhor. Por exemplo, outras empresas em situação de mudança (e não mais apenas as estatais),tomando contato com nosso trabalho, passaram a requisitá-lo. A constatação disso aumentou nossa motivação para publicar e divulgar a existência deste livro.


  Independentemente de nosso afastamento das atividades do CTN, é essencial reconhecer e agradecer o incentivo para a publicação do livro e os comentários e as sugestões que recebemos de pessoas importantes na situação que já relatamos. Referimo-nos em particular a quatro pessoas: o gerente do CTN até meados de janeiro deste ano, Rafael Sanches Neto, na verdade um amigo e, sem dúvida, o idealizador dos projetos que originaram este livro, além de grande incentivador do autor; a consultora Eliana Gevaerd, parceira na formulação e coordenação das muitas atividades que compuseram os projetos para o livro; o consultor Darley Miranda, excelente instrutor de executivos e responsável direto pelo êxito dos projetos; e a consultora Márcia Hasche, exímia negociadorae também incansável incentivadora desta obra. Por trás do livro, portanto, estão a inteligência e o entusiasmo de várias outras pessoas que não o seu autor. Todavia, nem é o livro o único produto decorrente desses projetos e de seus incentivadores, nem pretendemos que esteja pronto e acabado, ou que apresente soluções cabais para um conjunto tão amplo e complexo de situações. Todavia, temos a expectativa de que ele venha a propiciar informações importantes e sugestões válidas e oportunas sobre o que cada profissional pode fazer a respeito de sua carreira.


  Embora tenha sido inspirado no efeito, sobre os trabalhadores, de um tipo específico de mudança organizacional – qual seja, a transferência de empresas geridas pelo Estado para controladores privados –, este livro não se resume em focalizar as necessidades desses trabalhadores, indo além da problemática típica do empregado de uma ex-estatal. O livro destina-se, na verdade, a todos aqueles que se veem ameaçados em seu emprego atual – ou, mais amplamente, em sua identidade profissional atual. Faz, enfim, recomendações que julgamos válidas para todos os indivíduos que, em nosso país, estejam, moto-próprio ou em virtude das circunstâncias, em via de mudar de carreira, procurar um emprego, trabalhar por conta própria ou repensar de algum modo sua vida profissional de hoje.


  A versão final deste livro não é esta. De fato, pretendemos que este livro nunca esteja totalmente pronto, mas que venha a ser revisto e melhorado, sempre que necessário. O mundo do emprego e do trabalho é essencialmente dinâmico; e essa dinâmica é suficientemente rápida para que tenhamos de estar pensando continuamente nas alterações e atualizações que esta obra precisará sofrer de tempos em tempos.


  Esta é, portanto, apenas a versão 1.0 do livro. Seu autor desde já agradece os comentários e sugestões que o leitor queira fazer para enriquecer, ampliar ou atualizar seu conteúdo.


  Marco A. Oliveira

  São Paulo, março de 1999.
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  AS CINCO DIMENSÕES DO TRABALHO E A CARREIRA PROFISSIONAL


  Não me dedicava a isso antes porquenão havia nenhum interesse.

  Susana Quinteros, uruguaia, há vinte anos residente em Porto Alegre,professora de espanhol para executivos desde 1992.


  PEQUENOS RETRATOS DO COTIDIANO


  Operador de máquinas de 57 anos, tendo trabalhado já por 35 anos, é convidado pela empresa atual a fazer um acordo para aposentar-se recebendo uma compensação adicional.


  Jovem de 22 anos, recém-formada em administração pela GV, não sabe sevai fazer mestrado em Stanford (o pai ajuda nas despesas) ou se aceita umavaga de trainee numa multinacional.


  Jogador de futebol profissional de 33 anos, tendo no currículo uma curta passagem por clube de expressão nacional, disputou o último campeonato por uma equipe pequena e, reapresentando-se a esse clube após as férias, fica sabendo que deve procurar outro clube para jogar. Com sua idade, pode ser difícil encontrar algo.


  Dona de casa de 35 anos, com três filhos pré-adolescentes, acaba de separar-se do marido. Formada em letras, foi secretária no passado, mas há dozeanos não trabalha em atividade remunerada.


  Corretor de seguros de 40 anos, formado em contabilidade e empregado namesma empresa há 22 anos, acaba de ser demitido em virtude da venda daempresa a um grande grupo financeiro.


  Psicóloga formada há seis anos montou seu consultório logo após deixar auniversidade, mas não conseguiu formar uma clientela. Passou os três anos seguintes aperfeiçoando-se num curso de formação em psicodrama e, tendo montado novo consultório, outra vez não teve sucesso. Considera, no momento, a possibilidade de fazer formação em bioenergética.


  Homem de 37 anos, solteiro, colegial completo, dono de loja de miudezas herdada do pai, mora com a mãe. Considera a sugestão que uma vizinha lhe fez para abrir uma franquia dos Correios.


  Professor de ciências para o ensino fundamental e médio atualmente leciona em quatro estabelecimentos educacionais e quer cursar o mestrado, mas não tem tempo. A mulher é digitadora de textos em casa, ajudando no orçamento familiar.


  Profissional formado em administração e economia, com mestrado por uma universidade federal, há 23 anos como assistente técnico numa estatal, lê nos jornais a confirmação do leilão de privatização da empresa em que trabalha para daqui a quatro meses. Não tem ideia do que acontecerá com seu emprego.


  Ex-vendedor de indústria de eletrodomésticos, recentemente aposentado, considera sua aposentadoria insuficiente e precisa continuar trabalhando. Os filhos ajudam em casa, mas o rapaz, mais velho, vai casar em breve; a filha namora firme e logo também casa. A mulher faz doces para fora, ajudando no orçamento.


  Aí estão dez histórias curtas, dez situações comuns na vida profissional de pessoas comuns. Mas em que essas dez pequenas histórias se aproximam, afinal? Resposta óbvia: embora cada uma dessas pessoas esteja num momento diferente de sua vida, todas estão precisando tomar alguma decisão séria sobre seu trabalho.


  Hoje é extremamente comum que as pessoas tenham de tomar decisões sobre seu trabalho ou sua vida profissional. Trata-se de um tema recorrente na vida de todos nós, mais ainda em tempos de grandes mudanças no mundo, afetando-nos diretamente. Assim, poderíamos citar milhares de outros casos como esses acima, mostrando outras situações igualmente importantes para os indivíduos envolvidos.


  Talvez, nesta altura, você esteja pensando: “Ora, também conheço casos semelhantes, também sei de muita gente que está nesse mesmo ‘barco’. Mas e daí? Como fico eu! Não é egoísmo, falta de solidariedade com os outros, nada disso, mas, se eu não resolver o meu problema, quem irá resolver? O que devo fazer no meu caso específico? Como posso achar a solução para a minha situação de trabalho?”.


  Você está certo: este livro foi escrito com a pretensão de ajudá-lo mesmo a tratar do seu problema. Entretanto, precisamos primeiro estar de acordo sobre alguns conceitos básicos, que desenvolveremos a seguir. Se concordarmos acerca de tais conceitos, já estaremos em condições de trabalhar para estabelecer meios de lidar com casos particulares, como o seu, nesse enorme espectro de possibilidades de análise.


  ALGUNS CONCEITOS NECESSÁRIOS


  O que é trabalho? o que é atividade profissional?


  Precisamos, inicialmente, de alguns esclarecimentos sobre o objeto básico deste livro: a atividade profissional das pessoas. Talvez possamos defini-la nos seguintes termos: atividade profissional é qualquer atividade humana exercida com certa regularidade e em troca de remuneração, capaz de prover benefícios a pessoas ou organizações.


  E claro que essa definição poderia ser contestada em vários pontos. Por exemplo, por que não usamos simplesmente a expressão trabalho em vez de atividade profissional.


  Claro, por que não? O termo trabalho é mais simples e de uso mais corrente; poderíamos empregá-lo, portanto. Mas não esqueça que trabalho é umapalavra já associada, no imaginário das pessoas, a diversas noções bemestabelecidas. Trabalho é, por exemplo, um termo para o qual um psicólogo,um economista, um sociólogo e um físico encontrariam conotações muito ricas e completamente diferentes entre si!


  Por que não falamos em emprego, então? Esse termo também é simples, também explica facilmente de que tipo de preocupação das pessoas estamos falando, não?


  Isso também é verdade; mas emprego refere-se mais a um tipo de vínculo contratual que estabelecemos com uma organização, que nos paga para realizar um trabalho para ela. Trabalho e emprego são conceitos algo diferentes, portanto.


  Enfim, por enquanto, fiquemos mesmo com essa expressão, escolhida principalmente por ser menos frequente: atividade profissional. Ela tem a vantagem de nos permitir raciocinar mais livremente sobre o que queremos afirmar.


  No momento, o mais importante é termos uma ideia suficientemente clara sobre o que é isso – a atividade profissional –, a fim de ajudar o leitor a ter uma visão de tudo o que tem feito na vida para ganhar dinheiro (seus empregos, vá lá!) e também enquadrar aquilo em que tem pensado para redimensionar sua vida profissional. Examinemos alguns elementos importantes nessa definição.


  
    	Estamos falando de uma atividade humana, o que exclui, portanto, aquele trabalho que é realizado apenas por máquinas ou qualquer outro tipo de trabalho no qual não estejam envolvidas as pessoas. Sabemos, por exemplo, que muitos trabalhos têm sido automatizados, e a atividade humana deixa de ser necessária. Obviamente, nesse caso, ainda que, em outros locais e situações, outros trabalhos humanos possam ser criados em decorrência da automação, percebemos claramente que algum trabalho humano deixa de ser feito e, portanto, um ou mais empregos desaparecem.

      Estamos falando, também, de um trabalho regular, que seja desempenhado rotineiramente, como uma ocorrência mais ou menos previsível para quem o executa.

    

  


  Essa peculiaridade já é um pouco mais difícil de entender: num emprego, a tendência é trabalharmos sempre sobre um mesmo conteúdo, tomando o mesmo tipo de decisão, realizando o mesmo tipo de atividade, lidando com as mesmas pessoas, localizando-nos num mesmo lugar, trabalhando às mesmas horas do dia... Tudo isso certamente configura uma regularidade, uma rotina de trabalho.


  Mas e quando alguém trabalha por conta própria, como prestador de serviços a vários clientes, em lugares diferentes, haveria regularidade? Há regularidade no trabalho de um motorista de táxi, de um consultor de empresas, de um jogador de futebol, de um artista plástico?


  Bem, tudo depende do nível de regularidade que consideramos satisfatório. Certamente o trabalho de um taxista é menos regular que o trabalho de um ascensorista, mas ainda assim é possível encontrar regularidade nesse trabalho.


  Tomemos um caso ainda mais drástico: o de um trabalhador informal que sai pela cidade diariamente para fazer biscates: ele sai de casa sem saber onde vai trabalhar, o que fará, quem o contratará. Nesta residência ele se oferece para retirar o mato do jardim; naquela, para levar o entulho de uma reformaconcluída para longe dali. Nesse caso, existe alguma regularidade? Essa situação se enquadraria também em nossa definição de atividade profissional?


  Para nós, a resposta é sim! Mesmo que esse trabalhador não tenha ideia dotrabalho que fará a cada dia, ainda assim ele segue uma rotina: sai de casadiariamente; leva algum tipo de equipamento (um canivete, uma pequena caixa de ferramentas, quem sabe?); caminha por ruas da cidade, mesmo que seja ora por umas, ora por outras; escolhe, certamente, sempre alguma área da cidade em que acredita ter maior chance de encontrar trabalho; tem um “olho clínico” treinado para localizar trabalhos que seja capaz de fazer, aqui e ali; deve ter alguma abordagem mais ou menos regular para oferecer seus serviços pessoais.


  Portanto, há aí alguma regularidade! Esse trabalhador tem em mente (provavelmente sem nem mesmo o perceber) critérios, procedimentos regulares, umarotina, enfim. Claro que podemos reclamar que essa atividade profissional informal é muito incerta, insegura, variando a cada dia; mas ainda assim não importa, pois nosso conceito de atividade profissional precisa incluir, igualmente, o trabalho informal.


  
    	A atividade profissional de que estamos falando deve, ainda, poderser vendida a clientes interessados em comprá-la. Deve ser capaz, portanto, de produzir benefícios a pessoas ou organizações que valorizam essa atividade, ter beneficiários que a considerem útil aosseus propósitos.

  


  Se não fosse assim, essas pessoas ou organizações não estariam dispostas a pagar para que essa atividade profissional fosse realizada. O que produzimos ao exercer uma atividade profissional, portanto, deve ter utilidade para alguém: isso torna nossa ideia de atividade profissional compatível com o conceito usual de empregabilidade.


  
    	Finalmente, essa deve ser uma atividade profissional exercida em troca de remuneração: ao exercê-la, somos recompensados com dinheiro ou outro tipo de pagamento. Esse elemento distintivo é importante para que possamos diferenciá-la de outras atividades úteis mas não remuneradas, como a atividade de dona de casa, por exemplo, ou de voluntários numa instituição beneficente.

  


  Cinco dimensões de uma atividade profissional


  Há cinco aspectos ou dimensões de uma atividade profissional que estamos especialmente interessados em examinar aqui e que nos ajudarão a melhor entender os conceitos de carreira profissional e mudança de atividade.


  Dimensões? Como assim? Em geometria, comprimento, altura e área são algumas das grandezas que permitem identificar qualquer figura geométrica. Também quando nos referimos ao trabalho, é útil descrevê-lo em termos dealgumas grandezas: essas cinco dimensões. Elas poderão nos ajudar a identificar casos particulares referentes à situação profissional dos indivíduos;poderemos, com o auxílio dessas dimensões, descrever com maior precisão qualquer decisão específica que as pessoas tomam sobre trabalho; por exemplo: procurar emprego, repensar a profissão, mudar de empresa, montar umnegócio próprio, etc.


  Essas cinco dimensões são:


  conteúdo da atividade profissional;


  contexto em que a atividade profissional é exercida;


  contratante da atividade profissional;


  regime de contratação a que o realizador da atividade está sujeito;


  equilíbrio entre trabalho e vida pessoal do indivíduo.


  A seguir, definimos essas dimensões.


  1. Conteúdo. Estamos nos referindo aqui ao conjunto de tarefas ou funções que compõem a atividade profissional, bem como aos resultados esperados do seu cumprimento.


  É o conteúdo que dá sentido ao trabalho, a ponto de confundir-se com ele. Quando falamos em qualidade, excelência, valor agregado, processo, desempenho, objetivos, metas e vários outros aspectos em gerência, fundamentalmente estamos nos referindo ao conteúdo do trabalho. Quando as pessoas dizem coisas como “Não gosto deste trabalho”, “Fazer este trabalho não leva a nada”,“Este trabalho não representa um desafio para mim”, estão falando também do conteúdo do trabalho.


  2. Contexto. E o conjunto das condições nas quais o trabalho ou atividade profissional é realizado. Essas condições são muito variadas, incluindo, porexemplo: o ambiente físico (espaço disponível, nível de ruído, calor, luminosidade); o ambiente social (relacionamento entre os executores, liderança); a remuneração e os benefícios que o realizador do trabalho obtém; os materiais, ferramentas e equipamentos disponíveis para a execução dessa atividade.


  Esses elementos componentes do contexto da atividade profissionalcorrespondem basicamente ao que Frederick Herzberg chamou de “fatores de higiene”, em sua teoria sobre a motivação.


  3. Contratante. Falamos agora da organização ou pessoa que contrataa atividade ao seu realizador, o empregador ou patrão, que pode ser o dono ouum acionista da empresa. O contratante é aquele que viabiliza, “banca” a realização dessa atividade profissional e, na maioria dos casos, é também o beneficiário direto do produto da atividade.


  Essa definição vale igualmente para os casos em que o executor da atividade atua por conta própria, servindo a vários clientes – os contratantes.


  4. Regime de contratação. São as regras – formais ou informais – acordadas entre o contratante e o realizador da atividade profissional, que regulam o trabalho e a remuneração. Essas regras, que implicam direitos e deveres departe a parte, referem-se a diversos aspectos, como: tempo a ser dedicado à atividade pelo contratado; local de realização do trabalho; normas dentro das quais ela deve realizada; custeio dos recursos necessários. Quando o contratado é

  empregado do contratante, essas e muitas outras regras já estão estabelecidas por lei.


  5. Equilíbrio entre atividade profissional e vida pessoal. A quinta dimensão da atividade profissional refere-se à importância relativa que essa atividadetem na vida de quem a realiza, bem como ao grau de harmonia entre ela e as demais esferas da vida pessoal e social do indivíduo: ele deve ser capaz de compatibilizar sua profissão com sua vida familiar, estudos, lazer, atividades religiosas, etc.


  Geralmente, cada esfera na vida de um indivíduo tem um local próprio, horários próprios e parceiros próprios. Mas, dependendo do contexto em que ele exerce sua atividade profissional e dos critérios de relacionamento entre o contratante e o contratado, essa atividade pode ser misturada à vida afetiva, ao lazer ou aos estudos do indivíduo: uma pessoa pode exercer essas atividades na própria casa, ou seus filhos podem ser seus funcionários, por exemplo.


  Essa harmonia entre a atividade profissional e os demais aspectos da vida não depende tanto da separação entre essas instâncias, mas de como a pessoa se sente lidando com elas: alguém pode se sentir perfeitamente bem exercendo suas atividades profissionais em casa, fundindo dessa forma trabalho e vida dolar, enquanto outra pessoa pode se sentir muito desconfortável na mesma situação.


  A CARREIRA PROFISSIONAL E AS MUDANÇAS DE ATIVIDADE PROFISSIONAL


  Temos agora condições de conceituar carreira profissional: entendemosque a carreira profissional não deve ser considerada como mais um componente ou dimensão do trabalho ou atividade profissional. Na verdade, trata-se do contrário: as atividades profissionais que vão se sucedendo na vida do indivíduo é que são momentos típicos de sua carreira profissional.


  Assim, pensemos numa carreira profissional como o conjunto de todas as atividades profissionais que o indivíduo exerceu ou exercerá ao longo de sua vida.


  Pode-se, em tese, pensar numa carreira profissional composta de uma única atividade profissional: alguém começaria realizando um trabalho e ficarianele até aposentar-se, por exemplo. Na prática, achamos que isso é quase impossível, pelo menos dentro do conceito de carreira profissional que estamos adotando aqui. O comum é que a carreira profissional seja formada por umgrande número de diferentes atividades profissionais que vão se sucedendo.


  Epa! Tantas mudanças assim? Sim, se entendermos uma mudança de atividade profissional como qualquer alteração em uma ou mais dimensões das atividades profissionais de um indivíduo. Acreditamos que se ao menos uma daquelas cinco dimensões citadas anteriormente for alterada, já estará havendo uma mudança de atividade na carreira profissional.


  Claro que essa nova atividade profissional pode ser quase idêntica à anterior, e o indivíduo talvez nem preste atenção no fato de que houve uma mudança. Achamos bem mais saudável, entretanto, que ele se preocupe com as mudanças, por menores que sejam, em qualquer uma das cinco dimensões.


  Na prática, o que vemos é que as pessoas somente consideram que houve mudança de atividade profissional quando há alterações substanciais naquelas dimensões: o conteúdo do trabalho muda completamente; o empregadoragora é outro; a pessoa vai trabalhar em outra localidade. Essa maior ou menorpercepção de que houve mudança depende, em geral, de quantas dimensões da atividade profissional estão sendo alteradas e da intensidade dessas alterações.

  Acreditamos que é melhor que não seja assim, que as pessoas consideremimportante qualquer mudança.


  Se alguém passa a fazer o mesmo trabalho para outro empregador, por exemplo, há uma mudança de atividade profissional. Da mesma forma, há uma mudança de atividade se a pessoa passa a fazer outro trabalho para o mesmo empregador; ou a mesma atividade, com o mesmo conteúdo, para o mesmo empregador, mas sob um regime de contratação diferente; ou se passa a trabalharnum contexto novo (em sua própria casa, por exemplo, em vez de trabalhar num escritório, como antes).


  Em todos esses casos, o indivíduo estará permanecendo dentro de sua carreira. Todavia, em certos períodos, ele poderá estar fora da carreira, isto é, sem atividade profissional.


  Temos de levar em conta, portanto, outra modalidade de mudança de atividade profissional: aquela em que todas as cinco dimensões do trabalho mudam de uma só vez – e o indivíduo se desloca de dentro para fora da carreira (fica sem trabalho), ou de fora novamente para dentro da carreira (consegue trabalho).


  Preferimos evitar, aqui, falar em empregados e desempregados, uma vez que esses termos remetem a um dos vários regimes de contratação possíveis, o emprego, que é justamente um regime de contratação que vem sendo mais rapidamente substituído por outros.


  Exemplos de mudanças de atividade profissional


  Com base nos conceitos que acabamos de analisar, temos condições de entender a diferença entre as diversas expressões usadas pelas pessoas para se referir a mudanças de atividade, exprimindo desejos, necessidades e insatisfações relativas à carreira profissional. Você certamente já falou em “arranjar trabalho”, “mudar de emprego”, “abraçar outra carreira”, “ser transferido de função”, “trabalhar de maneira mais independente”, “montar um negócio próprio”, “escolher uma carreira”, “fazer um trabalho mais motivador”, “deixar de ser escravo do trabalho” ou “sair desta empresa”.


  Veja o significado de cada uma dessas expressões à luz das cinco dimensões do trabalho.


  Arranjar trabalho. A pessoa que diz isso está momentaneamente fora da carreira profissional, isto é, sem atividade profissional.


  Mudar de emprego. Nesse caso, o indivíduo deseja uma mudança de atividade profissional substituindo o contratante de seu trabalho, mas provavelmente mantendo o mesmo regime de contratação. A razão disso pode ser sua insatisfação com o conteúdo ou com o contexto da atividade profissional atual.


  Abraçar outra carreira. Aqui, a pessoa poderá estar pensando em mudar de uma só vez todas as cinco dimensões da atual atividade profissional. No mínimo, pretenderá mudar o conteúdo e o contexto de sua atividade.


  Ser transferido de função. O indivíduo deseja permanecer trabalhando para o mesmo contratante, mudando o conteúdo de sua atividade. Não parece inclinado a fazer mudanças nas demais dimensões (contexto, regime de contratação e equilíbrio entre trabalho e vida pessoal).


  Trabalhar de maneira mais independente. Ao que parece, a pessoa está satisfeita com o conteúdo de sua atividade profissional, mas se interessa por mudar o contexto e talvez o regime de contratação, excluindo o atual contratante e passando a trabalhar por conta própria. Se o fizer, irá igualmente alterar o estado de equilíbrio entre sua atividade profissional e sua vida pessoal e social.


  Montar meu próprio negócio. Agora, a mudança pretendida é claramente a exclusão do atual contratante único e a alteração completa de seu atual regime de contratação. Obviamente, também serão afetadas outras dimensões, como o contexto em que a atividade profissional é exercida e o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal.


  Escolher uma carreira. A frase dá a entender que a pessoa está aberta a mudanças em todas as cinco dimensões; pode se tratar, ainda, de alguém que ainda não iniciou sua carreira profissional.


  Fazer um trabalho mais motivador. A mudança pretendida, nesse caso, é de conteúdo da atividade profissional.


  Deixar de ser escravo do trabalho. A pessoa está insatisfeita com o contexto em que exerce sua atividade profissional. Talvez queira também mudar de contratante e até de regime de contratação.


  Sair da empresa. A frase mostra insatisfação da pessoa com o atual contratante. Não há evidências de que haja interesse em mudar também outras dimensões.


  O MERCADO DE TRABALHO


  Mercado de trabalho é o “lugar” em que se encontram disponíveis as atividades profissionais ou o trabalho. Mais especificamente, é o “lugar” em que contratantes encontram executores para cumprir esses trabalhos, e executores encontram contratantes interessados nos conteúdos de trabalho que são capazes de oferecer.


  O trabalho é, assim, uma mercadoria, comprada e vendida num mercado. E, como todo mercado, também o mercado de trabalho está sujeito à velha e imutável lei da oferta e da procura. Segundo essa lei, o preço de mercado do produto sobe quando a procura é maior que a oferta; e desce quando a oferta é maior que a procura.


  A tese da economia liberal, hoje em grande evidência no mundo sob a égide da globalização econômica, é que os mercados deveriam, tanto quanto possível, ser deixados entregues a si mesmos, sem interferências do estado, dada sua capacidade de autorregulação; em outras palavras, para os defensores da economia liberal os governos devem se manter afastados, deixando que as coisas simplesmente aconteçam e sigam seu curso, para que a “mão invisível do mercado” faça os ajustes necessários. Com poucas variações, essa tese costuma ser aplicada também ao mercado de trabalho.


  Quando nos referimos a mercados de produtos de consumo, essa tese parece razoável. Na concorrência entre fabricantes de sabão em pó, por exemplo, pode aumentar a quantidade de produtos que competem entre si; em consequência, os preços tendem a cair e o consumidor é beneficiado, por dispor de mais opções de compra.


  No mercado de trabalho, entretanto, a mercadoria comercializada são as atividades profissionais, que não podem ser tratadas da mesma maneira. As pessoas precisam de oportunidades de trabalhar, para que não se vejam impedidas de ganhar seu sustento. Assim, é um princípio básico que haja a intervenção do Estado, no sentido de prover oportunidades de emprego. O que é necessário avaliar é quanto e de que maneira o Estado deve intervir no mercado de trabalho.


  Mudanças importantes estão ocorrendo no mercado de trabalho, nestes tempos de globalização e rápidos avanços tecnológicos. Algumas dessas mudanças são recentes e ainda pouco conhecidas; outras já vinham acontecendo há mais tempo, embora talvez não nas proporções e na velocidade com que se dão nos dias de hoje. Vejamos alguns exemplos.


  Atividades profissionais tradicionais estão desaparecendo. Esse desaparecimento está diretamente relacionado ao avanço tecnológico. Necessitando competir no mercado global, as empresas buscam maior produtividade: precisam produzir mais, com maior qualidade e menor custo. Para tanto, reduzem seus quadros de pessoal, mantendo apenas os que ocupam funções que podem agregar valor para o cliente – ou seja, que podem contribuir para a oferta de produtos ou serviços que o cliente valorize – e que não podem ser automatizadas. O resultado da automação das demais funções é o desemprego, nesse caso conhecido como “desemprego estrutural”.


  Atividades profissionais transferem-se do setor industrial para o de serviços. As empresas reduzem suas estruturas de organização, deixando de fazer internamente muitos dos serviços que antes executavam com pessoal próprio. Passam a comprar esses serviços de terceiros, não raro seus próprios ex-funcionários transformados em prestadores de serviços e proprietários de novas pequenas empresas formadas justamente com essa finalidade. Essas atividades terceirizadas já não pertencem ao setor industrial, mas à nova economia de serviços.


  Atividades profissionais antes realizadas por homens agora são também executadas por mulheres. As mulheres deixaram de ser exclusivamente donas de casa e ingressaram no mercado de trabalho, onde já quase igualam os homens em número de trabalhadores. Acredita-se que, nos Estados Unidos, três quartos das novas firmas são pequenas empresas formadas por mulheres. No Brasil, em 1990, 30% da população feminina total estava integrada na população economicamente ativa, representando 48% da força de trabalho no setor terciário. Apesar disso, as mulheres ainda enfrentam muita discriminação, especialmente quanto aos cargos mais altos, precisando de níveis maiores de educação formal para obter e manter empregos que lhes asseguram salários, em média, menores que os masculinos.


  Atividades profissionais transferem-se de lugar, mesmo de um país para outro. Como há mão de obra abundante em muitas regiões do mundo, grande parte das corporações transnacionais pode se dar ao luxo de comprar trabalho onde os custos são menores, ou em vários lugares simultaneamente, conforme a necessidade: muitos produtos americanos são fabricados em Taiwan ou na Malásia; a Nike fabrica seus produtos em vários lugares do mundo, nos mesmos modelos e marcas. No Brasil, muitas fábricas transferem-se da capital de São Paulo para o interior ou para o Nordeste, onde os salários podem ser mais baixos.


  Trabalhadores deslocam-se para outros estados e outros países. Com a facilidade que as empresas têm para comprar trabalho em várias fontes, as oportunidades de emprego tendem a se reduzir em alguns lugares. Verifica-se uma forte tentativa de migração, em especial das áreas menos desenvolvidas para as mais desenvolvidas, provocando fortes tensões políticas. São frequentes nos jornais, por exemplo, notícias sobre problemas migratórios de mexicanos que tentam ingressar clandestinamente nos Estados Unidos; africanos na França e na Espanha; alemães da ex-Alemanha Oriental para a região antes denominada República Federal da Alemanha; ou albaneses na Itália.


  Mudanças de atividade profissional tornam-se frequentes. Há vinte ou 25 anos, ingressava-se numa empresa com a expectativa de permanecer ali até a aposentadoria. Muitas vezes, pretendia-se que os filhos, uma vez crescidos, também conseguissem emprego ali. Hoje é raro que alguém permaneça mais de vinte anos trabalhando na mesma empresa. Calcula-se mesmo que, atualmente, uma pessoa mude de atividade pelo menos dez ou quinze vezes ao longo de sua carreira profissional. O contrato psicológico que agora se estabelece entre o trabalhador e a empresa é, portanto, muito diferente daquele de alguns anos atrás, podendo talvez ser resumido na frase do executivo principal da GE, Jack Welch: “Não oferecemos emprego, mas empregabilidade”.


  Pessoas desempregadas levam mais tempo para conseguir trabalho. Para uma pessoa que perdeu o emprego, a dificuldade de obter trabalho é hoje muito maior do que há duas ou três décadas. Um profissional especializado ou de nível gerencial tem de procurar emprego por vários meses. Pessoas com mais idade e menos qualificações profissionais tendem a encontrar muito mais dificuldade. Além disso, o mercado de trabalho recebe anualmente cerca de um milhão e meio de jovens. Com esse índice e sem um nível de desenvolvimento econômico suficiente para gerar empregos na quantidade necessária, a oferta de mão de obra no mercado é abundante, os possíveis empregadores são cada vez mais exigentes nas qualificações requeridas e a concorrência pelas vagas existentes é acirrada.


  Os empregos disponíveis tornam-se mais precários. Os empregadores reclamam dos encargos sociais elevados com os quais são obrigados a arcar paracontratar trabalhadores (dependendo da forma de cálculo, os encargos sociais das empresas podem significar, no Brasil, 103% da folha mensal de salários) e pedem a flexibilização das relações de trabalho. Em consequência do atendimento dessas reivindicações, os empregos tomam-se cada vez mais precários, com a redução das vantagens e benefícios a eles associados. Esse processo pode ser observado na substituição gradativa dos trabalhadores nos postos de trabalho: quando alguém perde um emprego, o novo emprego que consegue quase sempre é pior que o anterior, em termos de salário, benefícios e outras garantias, alémde um vínculo mais frágil com a empresa. Não raro, o novo emprego nem mesmo oferece registro formal em carteira de trabalho.


  Degeneração X fertilização da carreira profissional. Em decorrência do desaparecimento e da degeneração dos empregos no mercado, como se viu nos itens anteriores, é preciso que o trabalhador adote uma estratégia para atuarno sentido inverso, buscando alguma forma de “fertilizar” sua carreira profissional, ou pelo menos evitar sua degeneração. Para consegui-lo, ele precisa aprender mais, desempenhar melhor suas funções e tomar-se cada vez mais necessário e cooperador nas empresas para as quais trabalha. Isso permitirá que execute sempre atividades profissionais mais importantes e necessárias, evolua na carreira e passe a ganhar mais a cada mudança de atividade profissional.
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  JÁ NÃO SE FAZEM MAIS EMPREGOS COMO ANTIGAMENTE!


  Há quinze ou vinte anos, a pessoa era ou funcionária ou desempregada.

  Hoje em dia, as opções são muitas: as pessoas são donas,executivas e funcionárias – às vezes as três coisas ao mesmo tempo.

  Michael Brown, diretor de finanças da Microsoft


  UM FENÔMENO: O DESEMPREGO DE INSERÇÃO


  De 1990 a 1995, o Brasil perdeu 2,1 milhões de empregos formais, dos quais 1,4 milhão (67%) ocupados por trabalhadores com menos de 24 anos de idade.


  Segundo a literatura especializada, essa perda de postos entre os jovens se caracteriza como “desemprego de inserção”, ou seja, a escassez de postos de trabalho para aqueles que estão começando a se inserir na população economicamente ativa (PEA).


  O desemprego de inserção não é uma particularidade das condições brasileiras. Na Alemanha, o desemprego atinge cerca de 10% da população dessa faixa etária. Na Espanha e na Itália, essa porcentagem é ainda maior.


  Onde está o emprego? E o desemprego?


  No Brasil, durante a primeira metade dos anos 1990, as empresas com maisde 250 empregados foram responsáveis pelo corte de 1 milhão de postos detrabalho entre jovens com menos de 24 anos, enquanto nas empresas com menos de vinte empregados registrou-se a criação de 144,6 mil novos empregos em todo o país.


  Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer que as pequenas e microempresas são tradicionalmente as que mais geram emprego em condições precárias, baixos salários e elevada instabilidade contratual (a taxa de demissão nessas empresas é, em média, de 72% entre os empregados mais jovens e 34% entre os que têm mais de 40 anos de idade). Seja como for, são essas as empresas que maisempregam atualmente.


  Como tem se comportado o desemprego?


  Segundo pesquisa da Fundação Sistema Estadual de Análise de Dados(Seade) e do Departamento Intersindical de Estatística e Estudos Socioeconômicos (Dieese), em maio de 1998 havia 1,6 milhão de desempregados naGrande São Paulo. Conforme as mesmas entidades, em janeiro de 1998 osdesempregados precisavam, em média, de 33 semanas para conseguir um novo emprego. Esse é o mais longo tempo registrado para se conseguir emprego,desde 1985, quando esse tipo de pesquisa começou a ser feito. Em 1996, a média foi de 24 semanas e, em 1997, de 28 semanas.


  Por que o desemprego está crescendo no Brasil e as pessoas encontram cada vez mais dificuldade em se empregar?


  Certamente, tem havido aumento das demissões e, ao mesmo tempo, queda na oferta de postos de trabalho pelas empresas, como é fácil perceber. Desde o início do Plano Real até fevereiro de 1998, por exemplo, somente a indústria paulista fechou 414 mil postos de trabalho, quase 20% das vagas existentes na época. Esses dados referem-se especificamente aos empregados em áreas de produção de fábricas, no setor industrial, mas a dificuldade de conseguir emprego tem crescido igualmente em outros setores.


  A baixa qualificação dos candidatos


  Quando se fala em desemprego, um aspecto que deve ser levado em consideração é o aumento no nível de escolaridade que as novas tecnologias requerem. Além disso, muitas empresas têm sido mais rigorosas na exigência de qualificações dos candidatos. Em 1997, o Sistema Nacional de Emprego (Sine), por exemplo, encaminhou apenas 11,29% dos trabalhadores inscritos em seu cadastro para concorrerem a vagas abertas anunciadas pelas empresas. A explicação do Sine para esse baixo volume de encaminhamento foi justamente a constatação do baixo nível de qualificação média dos candidatos que procuraram a entidade.


  Os selecionadores das empresas também se queixam: independentemente do nível da vaga ou do tipo de posição a ser preenchida, quase sempre recebem uma avalanche de candidatos para cada posição anunciada em jornal, porém a maioria desses candidatos tem baixíssima qualificação. Apesar da grande quantidade de currículos que costumam ser analisados, o aproveitamento – isto é, o número de candidatos que têm condições de ser chamados para entrevista – em geral é muito baixo. Em março de 1998, por exemplo, uma empresa do ramo de alimentos publicou em São Paulo um anúncio oferecendo uma vaga de diretor de vendas. A empresa recebeu setecentos currículos, mas apenas dez candidatos foram chamados.


  Segundo dados do Instituto Brasileiro de Executivos de Finanças (Ibef), um profissional da área financeira leva cerca de um ano para conseguir um novo trabalho após perder o emprego. Apesar disso, os especialistas costumamdestacar que, para os bons profissionais, sempre há mercado. O problema, alega-se, é que as empresas disputam justamente pelos melhores nomes, que já estão empregados, enquanto os desempregados permanecem na mesma situação.


  Os empregos estão desaparecendo


  A verdade é que, no mundo todo, os empregos estão literalmente desaparecendo. Isso começou a acontecer nos anos 1980, principalmente a partir da grande recessão ocorrida nos primeiros anos dessa década. No Brasil, a recessão atingiu patamares elevados, como muitos devem se lembrar ainda hoje. Houve muito desemprego nessa época.


  Durante o restante da década de 1980 observaram-se alguns períodos de recuperação, mas foram breves. Rapidamente começou-se a perceber que a velocidade com que novos empregos eram criados não acompanhava a velocidade com que os empregos até então existentes desapareciam.


  Nos Estados Unidos, por exemplo, constatou-se em 1992 que apenas 18% dos empregos perdidos nos anos anteriores haviam sido de fato recuperados; e, em 1993, o Bureau of Labor Statistics (Departamento de Estatísticas Trabalhistas) anunciou que, a cada cinco demissões que ocorriam, quatro significavam o encerramento definitivo do posto de trabalho, enquanto em apenas um desses postos de trabalho observava-se a substituição do empregado demitido por outro. Isso era, por si só, um indício claro de que a questão do emprego estava se alterando profundamente no mundo.


  Não era só nos Estados Unidos que isso vinha acontecendo. Também em outros países desenvolvidos, como o Japão e os países mais adiantados da Europa ocidental, sentia-se o mesmo problema – que, aliás, parecia piorar a cada ano.


  No Brasil, e na América Latina em geral, a situação que se apresentava era ainda pior, uma vez que nossa mão de obra era menos preparada e dispunha de menos recursos e habilitações para buscar outras formas de trabalho, em substituição aos empregos perdidos. Tanto que os anos 1980 foram chamados, na América Latina, de “a década perdida”!


  DEJOBBING OU JOB RELOCATION?


  Em 1994, o consultor norte-americano William Bridges escreveu o livro Jobshift, sobre a redução das oportunidades de emprego no mundo. O livro, quechamou a atenção e causou grande polêmica, foi publicado no Brasil com o título Jobshift – mudanças nas relações de trabalho: como ser bem-sucedido em um mundo sem empregos (Makron Books, 1995). Um mundo sem empregos!


  Bridges cunhou também o termo dejobbing, para designar o fenômeno do desaparecimento dos empregos. Dejobbing, em resumo, é o que está acontecendo no mundo todo.


  Muitos dizem, porém, que os empregos não estão de fato sumindo, mas apenas mudando de “cara” e de lugar. Para eles, em vez de ser fabricados em instalações localizadas em países desenvolvidos, os produtos estão cada vez mais sendo manufaturados em fábricas localizadas nos países emergentes, nos quais a mão de obra é bem mais barata; em vez de ser realizada nos antes enormes departamentos das grandes empresas, boa parte do trabalho passou a ser exercida nas pequenas firmas terceirizadas, criadas com essa finalidade; em vez da produção repetida em muitas fábricas replicadas, espalhadas pelo mundo e pertencentes às empresas multinacionais, as peças, subconjuntos e conjuntos a serem montados passaram a ser manufaturados em apenas uma dessas unidades, que se tomou capaz de suprir sozinha todas as demais unidades – que, de fabricadoras, se converteram em montadoras.


  Em 1998, calculava-se que até 2001 o Brasil teria aproximadamente 320 milnovas vagas em telecomunicações, 150 mil em tevês por assinatura, outras 150 mil decorrentes do crescimento no número de shopping centers a serem abertose 60 mil novos postos de trabalho ligados ao incremento das atividades de telemarketing (revista Época, 25 de maio de 1998). Esses são alguns exemplos de novas oportunidades de trabalho que vêm surgindo.


  Acredita-se, portanto, que as mudanças no mercado de trabalho possam representar realocações ou transferências de postos de trabalho, e não sua pura e simples extinção. Infelizmente, porém, apesar dessas evidências, também parece ser verdade que os novos postos de trabalho tendem quase sempre a ser de pior qualidade que os que desapareceram.


  Um exemplo são as transferências do trabalho realizado em fábricasdos Estados Unidos, do Japão ou de países europeus para manufaturas em países emergentes (Taiwan, China, Indonésia, Brasil, Filipinas, México). A intenção das empresas é, claramente, reduzir os custos de produção mediante a contratação de mão de obra mais barata. Nesses casos, o trabalho passa a ser realizado, obviamente, por operários que trabalham mais horas, ganham menos, recebem menos benefícios, operam em locais mais insalubres, incorrem geralmenteem maior risco de acidentes e trabalham sob a supervisão de líderes menos habilitados. Não se trata apenas, portanto, da mera substituição de um emprego por outro. Como já se disse aqui, o emprego que substitui o anterior tende a ser, na maioria dos casos, um emprego pior.


  Além disso, ainda se observa no mundo o que se convencionou chamar de“desemprego estrutural”: a substituição de trabalho humano por trabalhoautomatizado, dispensando a intervenção direta das pessoas para que a produção aconteça. A consequência é que, mediante o uso de equipamentostecnologicamente mais avançados, já se consegue produzir mais e melhor, utilizando o trabalho de menor número de pessoas. Os exemplos são muitos, masnão é preciso pesquisar na literatura especializada para perceber o que issorealmente significa; basta observar alguns casos mais evidentes.


  Até alguns anos atrás, por exemplo, a elaboração das folhas de pagamento envolvia o trabalho de um grande número de calculistas; hoje eles foram substituídos por não mais do que uma ou duas pessoas operando um microcomputador. Outro caso que pode servir para simbolizar essa situação é o do equipamento eletrônico que tenta reproduzir todos os ritmos e sons dos instrumentos, pretendendo substituir uma orquestra inteira por um único músico.


  Quais foram, afinal, os principais fenômenos ligados ao avanço tecnológico que provocaram essa tremenda redução da quantidade e da qualidade dos empregos no mundo? Podemos apontar três fenômenos, ligados entre si:


  
    	a informatização dos ambientes de trabalho;


    	a transformação da própria manipulação dos dados em negócio principal; e


    	o aparecimento da transmissão generalizada e instantânea de informações.

  


  Informatização dos ambientes de trabalho. No livro In the age of the smart machine, sobre a automatização dos postos de trabalho na indústria automobilística, a consultora Shoshana Zuboff descreve como a tecnologia da informação vai cada vez mais inserindo dados entre os executores dos trabalhos e os produtos finais obtidos.


  Hoje, diz ela, o trabalhador não manipula diretamente o produto que fabrica, como acontecia antigamente, quando, numa fábrica de automóveis, por exemplo, o operário tinha contato direto com a chapa de aço que se transformaria na carroçaria do veículo. Ele já não o tem, a menos que o processo de produção em que está envolvido esteja completamente obsoleto. Agora, o operador manipula dados computadorizados acerca da chapa de aço, enquanto máquinas automáticasutilizam esses dados e lidam diretamente com a chapa. O trabalhador e o produto de seu trabalho, assim, vão ficando cada vez mais distanciados um do outro, eo nível de intervenção humana nas atividades toma-se cada vez menor.


  Manipulação de dados como negócio principal. O avanço da tecnologia vai provocando a obsolescência de diversos trabalhos antes importantes, na medida em que substitui “coisas” por “dados”, como elemento relevante no processo produtivo. As “coisas” têm de ser processadas a partir de matérias-primas e construídas por equipes de pessoas. Já os dados, não! Os dados são simplesmente introduzidos num sistema automatizado, por um único trabalhador que digita no teclado de um terminal de computador. (E, num futuro próximo, esses dados passarão a ser fornecidos por canal de voz, em vez de ser digitados.)


  Além disso, produtos físicos (“coisas”) precisam de espaço para estocagem, bem como de pessoas que controlem esses estoques. Já não é assim com osdados: eles praticamente não precisam de espaço, podendo ser mantidos pelos próprios usuários; e podem ser instantaneamente duplicados, se necessário.


  Transmissão generalizada e instantânea da informação. Quando o presidente americano Abraham Lincoln foi assassinado, em 1865, a notícia de sua morte somente chegou à Europa treze dias depois, por navio. Na época, nãohavia maneira mais rápida de transmitir uma notícia que por navio, levando uma carta ou uma pessoa portadora da notícia. Nessa época, o tempo parecia mover-se com extrema lentidão, em comparação com o modo como as coisas se dão hoje.


  Além disso, naquele tempo a informação não se disseminaria facilmente, como estamos hoje acostumados a ver: agora, a informação é fornecida simultaneamente a várias pessoas, seguindo em várias direções ao mesmo tempo; ou várias informações vindas de fontes diferentes podem chegar instantaneamente à mesma pessoa.


  Não era assim no passado: acontecimentos que se dessem ao mesmo tempo – por exemplo, uma colheita perdida por uma geada no Alasca, um rei que fosse executado na Europa, uma guerra que irrompesse na América Latina,uma população da Ásia que estivesse morrendo por causa da fome – não passariam de acontecimentos isolados e sem relação uns com os outros, que dificilmente alguém associaria entre si.


  Hoje é bem diferente: entre a emissão e a recepção de uma mensagem o tempo é simplesmente nenhum, e qualquer mensagem pode ser instantaneamente passada de todos para todos os lugares do mundo. Os acontecimentos daqui e dali não são isolados uns dos outros, mas praticamente tudo o que ocorre no mundo acaba tendo algum tipo de repercussão sobre todo o resto.


  A relevância das pessoas e dos lugares


  No que diz respeito ao trabalho e aos empregos, a Revolução Industrial, na Europa, acabou gerando uma intensa e crescente migração das pessoas, do campo para as concentrações urbanas. As pessoas sabiam que precisavam estar localizadas próximo das fábricas, das minas, das usinas, para poder trabalhar.


  Hoje, tudo isso mudou completamente; os lugares em que se exercem os trabalhos estão rapidamente perdendo a importância. Há, atualmente, inúmeras situações nas quais tanto faz se as pessoas estão ou não trabalhando juntas na mesma sala, no mesmo prédio, na mesma cidade ou no mesmo país.


  O próprio trabalho sofre profundas modificações no seu conteúdo, submetido a “reeengenharias” e downsizings. Fala-se muito, por exemplo, na “organização por processos”, e isso, no fundo, quer dizer que a velha organização racional do trabalho, baseada na separação de funções especializadas, está chegando ao fim: os trabalhos não podem mais ser compartimentados, separados,isolados uns dos outros e entregues a departamentos fechados, cada qual fazendo sua parte e considerando que nada tem que ver com as partes dos demais. Ao contrário, várias funções que antes pareciam completamente diferentes entre si precisam ser desempenhadas em conjunto, por uma mesma pessoa ou equipe, porque, mesmo tratando-se de funções que exigem especialidades diversas, elas pertencem a um mesmo processo e servem a um mesmo resultado pretendido pela empresa.


  A turbulência econômica a que o mundo todo está sendo submetido tem também um impacto importante sobre os trabalhos e empregos: empresas que até bem pouco tempo atrás pareciam muito sólidas se fragmentam, fundem-se com outras ou simplesmente desaparecem; negócios que se mostravam muito promissores deixam de ser atraentes, enquanto outros passam a ser considerados rapidamente mais interessantes; organizações que pareciam estar atuando em completa harmonia com o contexto das sociedades em que se situavamdeixam de ser importantes e se extinguem de uma hora para outra – e com elas os trabalhos e os empregos que as compunham.


  Fim do emprego, não do trabalho


  O consultor William Bridges, autor de Jobshift, relata que, quando começou a apresentar a amigos e colegas as versões preliminares de seu livro, embusca de opiniões e sugestões, ouviu reações variadas. Algumas pessoas mostraram-se incrédulas a respeito de sua tese do fim dos empregos: “Fim dos empregos? O que é que todo mundo vai fazer – aposentar-se? Ora, quando a economia se recuperar, as empresas começarão a admitir gente de novo, como loucas!”. Outros reagiam de forma diferente: “Não quero ouvir falar disso”; ou: Você está adotando a estratégia de radicalizar o tema para criar uma polêmica, não é?”; ou ainda: “Nunca pensei nesses termos, mas talvez faça algum sentido”.


  Em seu livro, Bridges conta que, quanto mais trabalhava no projeto, mais via pessoas que desejavam negar esse provável futuro sem empregos, ou – talvez seja mais apropriado dizer – o próprio presente, em que os empregos já estavam se tomando escassos.


  A cada mês – conclui o autor –, o desaparecimento dos empregos é mais claramente “uma mudança que já aconteceu”. E é também uma mudança a ser explorada pelos indivíduos e pelas organizações que já tenham percebido o que precisam fazer. E, mesmo que você não seja uma pessoa de mente inovadora, acabará tendo de lidar com essa nova situação, porque é uma mudança socioeconômica que, com toda certeza, irá tornar obsoletas as pessoas e instituições que teimarem em negá-la.


  Enfim, o mundo do trabalho tem hoje novas regras, e quem não conseguir incorporá-las terá sérios problemas.


  A primeira coisa que as pessoas precisam aprender a fazer é deixar de procurar emprego para começar a procurar trabalho. Qual é a diferença?


  O termo emprego refere-se ao tipo de vínculo que estabelecemos com a organização para a qual prestamos serviços, geralmente em regime de exclusividade e em caráter permanente. Trabalho é outra coisa: nada tem que ver com a forma de nos vincularmos a uma empresa, refere-se à atividade profissional que desempenhamos, ao serviço que prestamos e aos resultados que obtemos, podendo ser exercido em uma ou mais organizações, sem exclusividade.


  As empresas e outras organizações às quais prestamos serviços não estão mais dispostas a manter um corpo permanente de empregados para realizargrande parte dos trabalhos de que necessitam, nem têm condições de fazer isso. Muitos desses trabalhos, aliás, já nem precisam ser realizados continuamente, mas apenas de forma cíclica, episódica ou esporádica. Nesses casos, a organização não necessita de empregados, mas de prestadores eventuais de tais serviços, a serem contratados, por conseguinte, apenas episódica ou esporadicamente.


  NOVAS REGRAS PARA O CONTRATO PSICOLÓGICO DE TRABALHO


  Trabalhar numa empresa foi, até o passado recente, um modo de obtermos uma identidade social, de nos localizarmos mais precisamente no mundo. Dentro de uma empresa, cada empregado tinha seu local de trabalho, sua mesa, seu chefe, seu departamento, seu cargo, uma série de tarefas rotineiras a cumprir, um título para seu cargo, documentos que comprovavam sua vinculação com aempresa, expectativas em relação a postos futuros que poderia vir a ocupar, férias anuais e outros benefícios. Tudo isso, porém, está rapidamente deixando de ter importância. As novas regras de trabalho apontam para outros caminhos:


  O contrato temporário de trabalho. Todos estamos nos transformando em trabalhadores circunstanciais nas empresas. Nosso contrato de trabalho decorre apenas do fato de existir no momento a necessidade de que alguém exerça determinado trabalho, e esse alguém somos nós, que temos qualificações para realizar esse trabalho e aproveitamos a oportunidade surgida. Todavia, tão logo essa necessidade deixe de existir, também nosso trabalho deixará de ser feito.


  A “comoditização” do trabalho. Cada vez fica mais claro que o trabalho é uma commodity, uma mercadoria como outra qualquer, e, como tal, tem um valor de troca no mercado. Esse valor de troca sofre os efeitos constantes da grande instabilidade do mercado, podendo reduzir-se com o excesso de oferta da mercadoria. Além disso, é bastante provável que rapidamente muitos trabalhos se tomem obsoletos no mercado, quando então seu valor de troca cai drástica e irremediavelmente.


  A visualização das competências como produto. O trabalhador deve levar em consideração que as habilidades e competências que utiliza em seu trabalho são importantes produtos vendáveis num mercado e que, por isso, devem ser cuidadosamente preservadas, constantemente aperfeiçoadas e, além disso, oportunamente oferecidas a “clientes” em potencial, prospects que possam pretender comprá-las em forma de serviços.


  A apropriação da carreira profissional pelo indivíduo. As empresas estão passando a encarar a carreira profissional como algo de responsabilidade dos próprios trabalhadores, e não mais uma atribuição sua, como anteriormente. Agora, não se considera que cabe às empresas fazer o planejamento da carreira de seus colaboradores e cuidar da realização desse planejamento; ao contrário, elas esperam que os próprios empregados planejem e construam sua carreira profissional para si mesmos, de acordo com sua visão de mundo e seu modo pessoal de encarar o trabalho e as relações contratuais relativas a ele.


  A multiplicação dos sentidos das carreiras profissionais. Embora a carreira profissional continue sendo vista como uma série de atividades profissionais desempenhadas pelo indivíduo, iguais ou diferentes entre si e em sucessão, essas atividades profissionais já não têm de significar, obrigatoriamente, uma trajetória ascensional, na qual, a cada mudança, o novo posto de trabalho tenha de conferir ao trabalhador mais dinheiro, mais poder, mais responsabilidade e mais prestígio. Hoje, essa trajetória configura apenas uma das possibilidades,e começa a se tornar discutível como critério para medir o valor de uma carreiraprofissional.


  A polivalência no trabalho em equipe. Cada vez mais as empresas mostram-se propensas a pretender que os trabalhos sejam realizados por equipes de projetos interfuncionais (nos quais várias funções ou áreas da empresa estejam envolvidas). Desse modo, toma-se cada vez mais necessário que os trabalhadores sejam versáteis e capazes de, rapidamente, deixar um tipo de trabalho pararealizar outro, ou deixar uma equipe para ingressar em outra. Os trabalhadores devem, em suma, aprender a ser polivalentes, multi-habilitados. Os gerentes, que antes comandavam as equipes dizendo a cada membro o que fazer, ensinando-os e supervisionando-os na execução, não mais têm esse papel; são agora apenas os coordenadores dessas equipes.


  A banalização da mudança profissional. Assim como se espera que otrabalhador seja capaz de mudar de uma equipe para outra, espera-se também que seja capaz de, rapidamente, mudar de uma organização para outra. Para muitos, os empregos de longa duração (a permanência por muitos anos numa única empresa) são uma coisa do passado. Obviamente, as organizações tentarão evitar a transferência de seus bons colaboradores para outros lugares, mas essas mudanças acontecerão com maior frequência do que no passado recente.


  A intensificação do autotreinamento. Na medida em que as demais regras descritas se concretizarem, as organizações provavelmente exigirão de seus colaboradores cada vez mais informação, habilitação e competência, como, é claro, tendem a fazer há muito tempo. Todavia, a tendência é que cada vez mais essa qualificação venha a ser buscada fora da empresa, por iniciativa dos próprios colaboradores, que cada vez mais rapidamente percebem que precisamdisso, em vez de esperar que a empresa lhes ofereça tais oportunidades.


  O QUE MUDOU NO MUNDO DO EMPREGO: UM RESUMO


  O consultor norte-americano David C. Borchard, especializado em planejamento de carreiras e coautor do livro Your Career: Choices, Chances and Changes, propõe que pensemos na década de 1980 como um limite separando duas épocas inteiramente distintas entre si, em termos de desenvolvimento da carreira profissional. O autor chama a época anterior aos anos 1980 de “era da produçãoem massa” (EPM); e a época que se inicia a partir de então de “era do conhecimento e dos serviços” (ECS).


  Borchard quer demonstrar que, em termos de carreira profissional, EPM eECS são profundamente diferentes, quanto a uma extensa relação de fatores. Isso pode ser demonstrado na forma de um questionário:


  1. Que tipo de organização cria mais empregos, na economia?

  EPM – Indústrias manufatureiras de grande porte, de atuação nacional.

  ECS – Empresas de serviços baseadas em conhecimento e tecnologia, competindo no mercado global.


  2. Que trabalhos predominam no mercado?

  EPM – Trabalhos de colarinhos-brancos (white-collars), que são funcionários dos escritórios, e dos colarinhos-azuis (blue-collars), que são os operários das fábricas.

  ECS – Trabalhos em variados campos de atividade, envolvendo tanto funções técnicas quanto gerenciais e de serviços.


  3. Como se distribuem as ocupações profissionais disponíveis?

  EPM – Em poucas ocupações profissionais claramente classificáveis e relativamente estáveis.

  ECS – Em muitas ocupações profissionais diferentes, pouco definidas e mudando rapidamente.


  4. Como alguém se prepara para uma carreira profissional?

  EPM – Completando sua educação formal e ingressando no mercado de trabalho.

  ECS – Trabalhando e estudando ao mesmo tempo, e mantendo-se continuamente atualizado com informações sobre o mercado.


  5. Como alguém escolhe, ingressa e progride na carreira?

  EPM – Por lances do acaso ou incidentes não passíveis de controle, ou respondendo a alguma oportunidade surgida.

  ECS – Tomando uma decisão orientada por profissional especializado e dando constante atenção à evolução da carreira.


  6. Como alguém obtém um emprego?

  EPM – No caso de operários, por indicação de familiares, amigos e conhecidos; no caso de funcionários de escritório, mediante enviode currículo, resposta a anúncios de emprego ou comparecimento a serviços de colocação de pessoal.

  ECS – Mediante constatação da competência profissional e da posse de habilitações específicas e acionamento de uma rede de relacionamentos do indivíduo.


  7. Quais organizações são os principais alvos do indivíduo, na carreira?

  EPM – Grandes empresas que atuam no mercado nacional.

  ECS – Companhias em geral, inclusive as pequenas, e particularmente asempresas de serviços baseadas em tecnologia de ponta; opta-se, igualmente, por trabalhar por conta própria.


  8. Quem controla a evolução da carreira profissional do indivíduo?

  EPM – A organização em que ele trabalha.

  ECS – O próprio indivíduo, com a ajuda de profissionais especializados.


  9. Qual é a trajetória típica na carreira profissional?

  EPM – Galgar posições sucessivamente mais altas, substituindo os ocupantes anteriores dessas posições.

  ECS – Desenvolver-se profissionalmente, participar de outros projetos em novas áreas de especialidade.


  10. Qual é a principal fonte para a obtenção de um novo posto de trabalho na carreira?

  EPM – A mesma organização em que se trabalha (se possível, trabalha-se numa única organização durante toda a carreira).

  ECS – Uma nova organização, muitas vezes simultaneamente ao contratante anterior.


  11. Quais são as principais recompensas oferecidas pela organização aos seus colaboradores?

  EPM – Salário fixo, benefícios padronizados, promoções, títulos mais importantes.

  ECS – Oportunidades de desenvolvimento, novas oportunidades de trabalho e de ampliação de conhecimentos e experiências profissionais.


  12. Quais são os principais fatores que limitam a evolução do indivíduo na carreira profissional?

  EPM – Sexo, idade, raça, religião, origem social (restrições episódicase circunstanciais).

  ECS – Falta de habilitação, conhecimentos ou capacidade de criação e reinvenção do próprio trabalho.


  13. Qual é a principal fonte de financiamento da aposentadoria?

  EPM – Planos de previdência social e planos de previdência privada financiados pela empresa.

  ECS – Programas de poupança e de previdência privada autofinanciados.
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  AVALIE SEU TRABALHO ATUAL


  As carreiras, como os foguetes, nem sempre são

  lançadas conforme programado. O segredo é

  continuar a trabalhar nos motores.

  Gary Sinise, ator de cinema


  INSATISFAÇÃO E SONHO


  Saul Gellerman, consultor norte-americano, disse certa vez que, se tivesse de escolher uma única grande crise que o mundo esteja atravessando, uma única e monumental crise como a principal, seria a crise da motivação. Segundo ele, quase todo mundo sente-se hoje insatisfeito com o que faz profissionalmente. Isso é verdade? De fato, parece ser impressionantemente grande o número de pessoas que manifestam, das maneiras mais variadas, essa insatisfação.


  No entanto, também é verdade que, na mente de cada pessoa insatisfeita com o que faz, estão guardados, às vezes em segredo, uns tantos sonhos profissionais, talvez revelados apenas a amigos mais chegados. São sonhos profissionais, ideias que as pessoas têm sobre o que gostariam de fazer na vida, mudanças que adorariam poder implementar, atividades que nunca conseguiram pôrem prática e que se sentiriam felizes se pudessem experimentar.


  Nesse caso, por que a distribuição de tais sonhos profissionais – atividades profissionais que os seres humanos gostariam de realizar – é tão discrepante, tão enormemente defasada, da distribuição das atividades profissionais exercidas? Não seria fantástico se pudéssemos, magicamente, pôr em operação uma enorme “máquina de trocar atividades”, modelo “toma lá, dá cá”, pela qualcada pessoa imediatamente se livraria daquilo que não gosta de fazer (deixando-o a outra pessoa que goste), abraçando outra atividade que de fato o faz vibrarde prazer?


  Como, porém, não existe tal máquina (pelo menos ainda), o fato é que uma enorme quantidade de pessoas continua excessivamente preocupada e confusa em relação à sua vida profissional. Você mesmo, que lê este livro, provavelmente só o está fazendo agora por esse motivo: sua insatisfação profissional!


  Há, portanto, uma séria crise de motivação no trabalho que atinge a todos nós – jovens e adultos, homens e mulheres, pessoas com alto ou baixo grau de escolaridade, trabalhadores com ou sem especialização profissional, moradores das cidades (grandes e pequenas) ou do campo em todo o planeta. Felizes são os poucos que gostam realmente do que fazem e sentem-se recompensados plenamente por fazê-lo.


  As queixas mais comuns


  William N. Boles, consultor norte-americano autor do livro What color is your parachute?, dedicado àqueles que procuram emprego ou querem mudar de carreira, conta que os milhares de pessoas que procuram sua equipe a cada ano em busca de aconselhamento nessa área têm praticamente duas queixas apenas:


  
    	Como posso aumentar minha satisfação no trabalho que faço?


    	Existe algum método eficaz de encontrar o trabalho certo para mim?

  


  Sob essas duas grandes incógnitas, diz Boles, abriga-se uma quantidade enorme de pessoas, que se rotulam e classificam de variadas formas e constituem uma ampla gama de grupos, cada qual presumindo que o seu problema (achar um emprego ou definir-se na carreira) é algo único, especial, diferente de tudo o que as outras pessoas já pensaram.


  É claro que os problemas não são nada diferentes uns dos outros. Boles brinca com o assunto, dizendo que cada um parece achar que seria necessárioum manual específico para cuidar de seu tipo de problema. Para ironizar, chegou até a imaginar títulos para vários desses possíveis manuais, alguns dos quais citamos adiante com algumas adaptações à situação brasileira. Haveria manuais para reformadores e para revolucionários.


  Os reformadores seriam aqueles que, entre as pessoas que procuram emprego ou tentam mudar de carreira, estão “um pouco insatisfeitos” e não desejam fazer mudanças radicais, mas apenas ajustes na sua carreira atual. Os revolucionários, por sua vez, seriam os que estão “muito insatifeitos” com a situação atual e desejariam mudá-la completamente.


  Essas duas denominações – reformadores e revolucionários – são perfeitas para nossas finalidades aqui: um reformador é alguém que vê a situação atual como boa, precisando apenas de retoques, melhorias; não quer de fato mudar asituação atual, mas sim maximizar aquilo que essa situação oferece de bom e, ao mesmo tempo, reduzir o que ela tem de negativo. Um revolucionário é diferente: trata-se de alguém que já perdeu a esperança de que a atual situação conduza a algum fim positivo e deseja mudá-la, “detonar” o status quo, alterá-lo por completo.


  Um dos passos mais importantes – talvez mesmo o principal – que uma pessoa que esteja procurando emprego ou tentando mudar de carreira precisa dar é este: verificar se é um reformador ou um revolucionário. Cada um dos dois tem atitudes inteiramente diferentes do outro.


  Manuais para reformadores:


  
    	Manual de técnicas para mudar de área sem sair da empresa


    	Enriquecendo seu cargo atual: manual de procedimentos


    	Como candidatar-se a promoções e transferências


    	Guia prático de retorno ao mercado, para mulheres ex-profissionais com filhos já grandinhos


    	Guia da voluntária de entidades filantrópicas: como preencher seu tempo e elevar a autoestima sem abandonar as prendas domésticas


    	Manual da esposa dileta: 110 maneiras de reforçar o orçamento familiar


    	Tudo bem no ano que vem: guia para universitários de último ano


    	Nada bem no ano que vem: checklist de preocupações do pré-aposentado descuidado


    	Manual de sobrevivência para aposentados mal-remunerados


    	20 ideias que os pais amarão, para adolescentes que odeiam estudar


    	Socorro! Escolhi a profissão errada: manual para recém-formados (edição pós-era da informação, revista e ampliada)


    	Manual do desempregado portador de deficiência física (visual, auditiva, motora, etc.)


    	A grande armação: manual de consulta para indivíduos que não encontram trabalho porque o mundo conspira contra eles

  


  Manuais para revolucionários:


  
    	Volta por cima: conselhos eficazes para mulheres do lar magoadas com seus ex-maridos


    	Manual da ex-supermãe: haveria vida depois dos filhos criados?


    	Manual básico para herdeiros de ex-fortunas: 50 maneiras eficazes de ganhar a vida trabalhando de fato


    	Atitudes sensatas e insensatas frente a anúncios de bolsas no exterior (manual para mestrandos e doutorandos noivos)


    	Should I leave? Dicas para esposas e maridos de profissionais em via de expatriar-se


    	Or you give or you go down! (“Ou dá ou desce!”): a hora da verdade para funcionários dedicados que não falam inglês e têm medo de computador


    	Manual do funcionário “20/40” (20 anos de casa e 40 de idade)


    	Vade-mécum do funcionário da estatal privatizável


    	O estigma do passado: regras práticas para indivíduos com históriapessoal relacionada a alcoolismo, drogas, delitos, internação psiquiátrica, ativismo político ou outras condutas passíveis de gerardiscriminação no trabalho


    	Lembra-se de mim? Guia de conduta para pessoas que já foram famosas (ex-artistas, ex-atletas, ex-modelos, etc.)


    	Manual do desempregado crônico


    	O trabalhador Z: como abandonar o hábito de pular o tempo todo de um emprego para outro, em 10 lições


    	Guia de instalação do próprio negócio para futuros ex-empregados


    	Manual do “coroa”: como abandonar o pijama, tirar o traseiro da poltrona, sair do tédio e recomeçar a viver

  


  As listas poderiam ir muito além. Aliás, com certeza o próprio leitor seria capaz de acrescentar um bom número de títulos de manuais a ambas as listas, não?


  É fácil perceber que estamos tentando dar um cunho humorístico a um assunto que na verdade é bem sério: mesmo com esses nomes que consideramos engraçados, cada manual sugere, de fato, uma situação específica bastante importante para merecer nossa cuidadosa atenção.


  O que Boles propõe (e nós endossamos aqui) é que os vários problemas apontados nessas listas têm soluções similares, baseadas nos mesmos princípios. Não precisamos, portanto, de nenhum manual separado e específico para cadasituação representada ali. Pensamos que, geralmente, as pessoas tendem a ver o seuproblema como alguma coisa tão especial apenas pelo fato de ser o seu problema.


  Além disso, há várias gerações o desenvolvimento das ciências vem acontecendo pela via da especialização do saber. Por causa disso, por exemplo, as matérias estudadas na escola são tão segmentadas e isoladas umas das outras: matemática, português, geografia, história... Vivemos, enfim, num ambiente cultural em que subsiste uma fortíssima tendência a compartimentar, separar, categorizar os objetos, conhecimentos e situações, dividindo-os o máximo possível.


  Assim, se estamos pensando em mulheres que procuram trabalho, por exemplo, imediatamente achamos que é preciso abordar separadamente o problema delas, por se tratar de mulheres e não de homens; se pensamos em pré-aposentados, queremos logo identificar aspectos nos quais os seus problemas de trabalho se afigurem diferentes dos problemas de todas as demais categorias de pessoas que procuram emprego. Algum grau de especialização é necessário considerar, é claro: esses problemas não são todos exatamente iguais. Mas nemtanto ao mar...


  COMO AVALIAR O TRABALHO ATUAL


  Levando em consideração o que há de comum entre as pessoas que pretendem fazer mudanças em sua carreira profissional, podemos identificar algumas atitudes que costumam estar mais presentes. O termo atitude, aqui, é usado no sentido dado por Dominique Morissette e Maurice Gingras, autores de Como ensinar atitudes: uma disposição interior da pessoa, que se traduz em reações emotivas moderadas, que são assimiladas e, depois, experimentadas sempre que a pessoa é posta perante um objeto (ideia ou atividade). Essas reações emotivas levam-na a aproximar-se desse objeto (a ser favorável) ou a afastar-se (a ser desfavorável).


  No sentido adotado aqui, portanto, uma atitude é um sentimento ou reação emotiva experimentada perante um objeto psicológico. Essa reação emotiva pode ser favorável ou desfavorável em relação a esse objeto – ou seja, a pessoa o aceita ou rejeita, em maior ou menor grau. Essa é uma reação que terá sido vivenciada e aprendida no passado, a partir de situações semelhantes pelas quais a pessoa tenha passado.


  Para dar um exemplo de aplicação do conceito de atitude, pensemos numa pessoa que esteja diante da possibilidade de uma mudança externa que possa afetarsua vida profissional (por exemplo, a privatização da empresa em que trabalha).


  Sabemos que essa reação emocional poderá variar de pessoa para pessoa: algumas se manterão relativamente calmas e frias na situação; outras, ao contrário, ficarão literalmente em pânico.


  Com base no conceito que adotamos, é possível entender as diferenças deatitude em face da ameaça externa: inferimos que essas pessoas tiveram, no passado, reações emotivas diferentes diante de experiências semelhantes, em razão das quais desenvolveram atitudes específicas perante tal ameaça.


  Analogamente, pensemos em como alguém pode se sentir bem conformado ou ajustado à empresa e a outros aspectos do seu trabalho: o lugar físico em que trabalha, seus colegas, etc. Novamente, nesse caso, estamos falando de atitudes: enquanto uma pessoa pode facilmente desligar-se de um contexto de trabalho para assumir um outro, se uma mudança assim o exigir, outra pessoa poderá sentir enorme dificuldade em agir desse modo, sofrendo muito ao ter de deixar aquilocom que já se habituou.


  Em suma, a maior ou menor dificuldade que uma pessoa tem para efetuar uma mudança profissional é decorrência de suas atitudes em relação ao trabalho, entre as quais as três dadas a seguir são, na situação que focalizamos aqui, as principais:


  
    	o sentimento de ameaça ou risco decorrente de uma possível mudança externa que venha a alterar sua atual situação de trabalho;


    	o sentimento de conformidade da pessoa em relação ao seu atual contexto de trabalho; e


    	o sentimento de apego em relação ao trabalho que a pessoa realiza.

  


  O que faremos a partir de agora é examinar essas três atitudes e as variáveis que estão presentes em situações que podem desencadeá-las.


  Atitude 1: Mudança externa e ameaça


  Uma mudança externa que causa impacto no trabalho de alguém é uma alteração nas condições que cercam o trabalho, sobre a qual a pessoa não tem controle e que, no entanto, pode ameaçar a continuidade desse trabalho ou alterar suas características no futuro; uma alteração que pode trazer desconforto à pessoa, exigindo a adoção de medidas para restabelecer seu equilíbrio anterior.


  Essa definição pode não ser suficiente para descrever todas as situações de mudança que envolvem o trabalho de uma pessoa, mas certamente é apropriada para o tipo de mudança de que estamos falando aqui. Alguns exemplos dessas mudanças às quais a definição se aplica:


  
    	privatização de empresas estatais;


    	fusão de duas empresas;


    	exclusão de uma área de negócios da empresa;


    	enxugamento de uma empresa inchada;


    	reestruturação organizacional motivada por mudanças de mercado;


    	
downsizing decorrente da introdução de nova tecnologia;


    	
turnaround de uma empresa em crise econômico-financeira;


    	sucessão numa empresa familiar;


    	troca de comando por mudança de controle acionário;


    	mudança da empresa para outra localidade.

  


  Uma das três atitudes mais comuns entre as pessoas que pretendem fazer mudanças em sua carreira é o sentimento de ameaça ou risco em face de uma mudança externa capaz de afetar sua atual situação de trabalho. Duas variáveis intervêm diretamente para despertar esse sentimento ou atitude:


  
    	a iminência da mudança externa e o impacto que ela terá sobre seutrabalho; e


    	o fato de a pessoa estar ou não preparada para enfrentar a nova situação.

  


  Na primeira variável, de acordo com a iminência e o impacto que provocará, a mudança externa poderá ser encarada como algo muito ou pouco ameaçador: uma mudança esperada a curto prazo (que esteja iminente ou muito próxima, portanto) tende a ser vista como mais ameaçadora que uma mudança a longo prazo (menos próxima); e uma mudança que se espera que venha a ter grande impacto sobre o trabalho da pessoa certamente será vista como maisameaçadora do que uma cujo impacto esperado é apenas limitado.


  A segunda variável indica que uma pessoa pode sentir-se mais preparada ou menos preparada para enfrentar a mudança externa em dois sentidos: profissionalmente e financeiramente.


  Quando alertamos que as pessoas devem estar profissionalmente preparadas para as mudanças externas que virão, estamos sugerindo, de fato, que estudem e se desenvolvam para não ser surpreendidas pelas mudanças.


  Por exemplo, alguém que acredita que a empresa em que trabalha acabará sendo adquirida por uma empresa maior deve decidir o que deseja fazer a respeito; e, tomada a decisão, desenvolver as ações necessárias antes que a mudança chegue.


  Assim, se um funcionário de uma empresa estatal acredita que sua empresa será privatizada, deve desde já considerar tanto a hipótese de que permanecerá trabalhando na nova empresa privada a ser criada quanto a de vir a serdesligado e precisar buscar outra chance no mercado de trabalho. Em ambas as hipóteses, uma intensa preparação será necessária.


  Estar preparado profissionalmente para a mudança significa, enfim, adquirir ou desenvolver as qualificações e habilitações profissionais necessárias parafazer frente aos novos desafios que a mudança provavelmente irá desencadear na sua vida profissional. Em tais casos, as pessoas podem recorrer a vários caminhos, como por exemplo:


  
    	estudar alguma disciplina nova;


    	desenvolver uma habilidade que ainda não tem;


    	reforçar sua competência na atual profissão;


    	ampliar sua rede de relacionamentos profissionais.

  


  Igualmente importante nessa variável é a pessoa preparar-se financeiramente para a mudança. Nesse caso, estamos interessados especificamente emque a pessoa disponha dos recursos financeiros necessários para o período de mudança de carreira que terá de enfrentar.


  Evidentemente, quanto mais recursos financeiros a pessoa tiver, mais tranquila será sua fase de transição para uma nova situação profissional. Inversamente, as pessoas que contam com poucos recursos para seu sustento – especialmente quando dependem do salário para sobreviver – provavelmente irão sentir maior pressão, por terem de reduzir em tempo e qualidade sua preparação para enfrentar a mudança.


  Ao pensar nas condições de sustento do indivíduo durante a fase de transição profissional, duas variáveis devem ser consideradas combinadamente: seu nível e sua fonte de renda. Dessas variáveis resultam quatro possibilidades:


  
    	remuneração insatisfatória proporcionada pelo trabalho;


    	remuneração satisfatória proporcionada pelo trabalho;


    	remuneração insatisfatória independente do trabalho; e


    	remuneração satisfatória e independente do trabalho.

  


  A melhor entre essas situações, evidentemente, é a d, na qual o indivíduo dispõe de dinheiro suficiente para se manter enquanto muda de trabalho, e não depende de seu trabalho atual para obtê-lo: a pessoa tem uma “folga” financeira, enquanto se reorienta na carreira profissional.


  A pior situação é a classificada como a, em que o indivíduo conta com pouco ou nenhum dinheiro para se manter e, mesmo assim, precisa ganhá-lo trabalhando. Nesse caso, se ele perder seu atual emprego não terá esse dinheiro.


  Atitude 2: o desejo de mudar


  A segunda atitude que destacamos é o sentimento de conformidade da pessoa em relação ao atual contexto de trabalho: algumas têm alto grau de conformidade e preferem não mudar de emprego, empresa, cidade ou cargo, por exemplo; outras podem ter baixo grau de conformidade, estando especialmente desejosas de trocar esse contexto por outro.


  Duas variáveis intervêm no grau de conformidade:


  
    	a presença de fatores higiênicos no contexto do trabalho; e


    	o grau em que a pessoa já se habitou a esse contexto.

  


  Conformidade pela presença de fatores higiênicos. A expressão “fatores higiênicos no trabalho” remete aos estudos clássicos realizados pelo pesquisador norte-americano Frederick Herzberg sobre a motivação das pessoas notrabalho, publicados em 1959, em coautoria com B. Mausner e B. Snyderman, sob o título The motivation to work. Nesse trabalho, Herzberg e seus colegas expõem a tese sobre os fatores de higiene e de motivação.


  Segundo esses estudiosos, quando falamos dos fatores de influência sobre a motivação das pessoas no trabalho temos de distinguir dois grupos de fatores. Um primeiro grupo inclui cinco fatores específicos, que os autores chamam de “fatores de motivação”: (a) realização pessoal; (b) reconhecimento; (c) variedade e autonomia na execução do trabalho; (d) responsabilidade ampliada; e (e) oportunidade de progresso.


  O nível de satisfação do indivíduo parece estar diretamente vinculado à existência desses fatores no trabalho: estando presentes, eles tomam as pessoas satisfeitas com o trabalho.


  O curioso e inteligente na teoria de Herzberg é que o oposto da satisfação no trabalho não é propriamente a insatisfação no trabalho, e sim a “não-satisfação”. A ausência de outro grupo de fatores é responsável pelo grau de insatisfação do indivíduo no trabalho: são os “fatores de higiene” ou higiênicos.


  Por que esses fatores são assim chamados? É que, diferentemente dos fatores de motivação, os fatores higiênicos não estão presentes no trabalho, mas no ambiente externo, que cerca o trabalho; são periféricos ao conteúdo do trabalho, portanto. E o termo higiene, como sabemos, refere-se aos fatores que têmcaráter ao mesmo tempo preventivo e ambiental.


  Os principais fatores de higiene nas empresas referem-se a salário, benefícios, política de pessoal, ambiente físico e social de trabalho, relacionamento com os colegas de equipe e qualidade da supervisão. A ausência desses fatores no ambiente de trabalho gera descontentamento; mas sua presença não garante a satisfação, apenas previne a insatisfação.


  Entendemos que a satisfação quanto aos fatores higiênicos que cercam o trabalho de uma pessoa é uma poderosa variável para fixar o indivíduo no ambiente: quanto mais positiva for a presença desses fatores que previnem a insatisfação, maior tende a ser o sentimento de conformidade da pessoa. Por outrolado, aqueles que atuam profissionalmente em contextos nos quais os fatores dehigiene são insatisfatórios tendem a se sentir mais dispostos a deixar esse ambientede trabalho.


  Conformidade pelo hábito. Para abordar esse aspecto, recorremos ao conceito de habitus, proposto pelo sociólogo francês Pierre Bourdieu. Para ele, habitus é ao mesmo tempo um sistema de disposições duráveis e uma matriz de percepção, avaliação e ação, que se realiza em determinadas condições sociais; além disso, o habitus é um modus operandi do qual o indivíduo não é o produtor e do qual não possui o domínio consciente.


  Bourdieu está se referindo, portanto, a comportamentos adquiridos e praticados sem que as pessoas que os exibem estejam conscientes de que o estão fazendo; comportamentos que são, além disso, adquiridos e praticados pelo fato de a pessoa estar inserida numa sociedade que a predispõe para isso e reforça o exercício desses comportamentos. Ao mesmo tempo, um habitus é o ponto de partida para a aquisição e a prática de outros hábitos semelhantes pelo indivíduo.


  Algo importante a depreender dessas colocações é que, basicamente, sendo iguais todos os demais fatores, as pessoas geralmente querem permanecer no seu atual ambiente de trabalho e não mudar, mesmo quando estão relativamente insatisfeitas com ele. Isso acontece por pressão da sociedade maior, que espera essa atitude das pessoas.


  Empresas eficientes em promover conformação


  Algumas empresas são mais eficientes que outras em influenciar a permanência das pessoas. Isso geralmente é verdadeiro naquelas empresas que propiciam aos seus empregados e colaboradores maior quantidade e qualidade defatores higiênicos e seguem procedimentos de trabalho mais fixos e estáveis, tornando mais previsível a vida profissional das pessoas que trabalham ali (aindaque isso signifique menores chances de autonomia, iniciativa e criatividadepara essas pessoas).


  É provável que a capacidade de uma empresa para promover maior conformação dos seus trabalhadores esteja relacionada também ao seu porte ou tamanho: as empresas maiores e mais bem organizadas são também aquelas queapresentam procedimentos de trabalho mais bem estabelecidos e difíceis de alterar, e que são geridas mediante políticas e processos de administração de Recursos Humanos definidos. Por isso tendem a oferecer aos funcionários, mais doque as empresas pequenas e médias, um maior leque de condições higiênicas,além de condições mais favoráveis para a adoção e a fixação de hábitos. (Algumas pessoas diriam, sobre esse segundo aspecto, que é mais fácil identificar a “cultura” dessas empresas.)


  É provável ainda que, entre as empresas de grande porte, sejam as empresas públicas e as empresas privadas intensamente burocratizadas aquelas emque a conformação das pessoas seja mais estimulada.


  Idade e acomodação


  Parece verdadeiro que a maior ou menor acomodação das pessoas a uma empresa ou ambiente de trabalho está relacionada à sua faixa etária: quanto mais jovem, maior tende a ser seu grau de descomprometimento para com seuatual ambiente de trabalho, o que tende a fazer a pessoa se sentir livre e à vontade para, sem consulta prévia a ninguém, tomar a decisão de manter ou alterar sua atual atividade profissional. Já as pessoas mais velhas tendem amostrar menor liberdade para isso.


  Na prática, para constatar essa correspondência entre conformação ao ambiente de trabalho e faixa etária pode-se examinar o grau de semelhança entre a nova atividade profissional de um indivíduo que muda de trabalho e a atividade anterior que acaba de deixar: em média, essa semelhança é maior entre as pessoas mais velhas do que entre os mais jovens, que se permitem,geralmente, mudanças de trabalho mais radicais.


  Imaginemos, por exemplo, que um piloto militar decida deixar essa atividade para se tornar professor: todos concordaremos que essa mudança profissional é bem mais acentuada do que se ele decidisse tornar-se piloto de aeronaves comerciais. Outro exemplo: um motorista de táxi que deixa esse trabalho para montar um bar está fazendo uma mudança profissional mais acentuada do que se fosse trabalhar como motorista de ônibus ou caminhão.


  A ideia básica que defendemos aqui é que mudanças profissionais tão grandes quanto essas são mais comuns entre os mais jovens do que entre pessoas mais maduras em idade.


  De fato, quanto mais jovem a pessoa, maior tende a ser sua liberdade para empreender mudanças radicais na carreira profissional. Com o passar dos anos, a carreira vai gradativamente deixando de ser objeto de mudanças tão acentuadas; as mudanças observadas passam a ser cada vez mais alterações apenas periféricas, meras “correções de rumo”.


  Falamos de tendências, é claro. Certamente há casos de pessoas com 40, 50, 60 anos ou mais que deixam a atual carreira profissional para abraçar outra muito distinta. Todavia, não há dúvida de que, na medida em que a idade avança, tais mudanças são mais exceções do que a regra, e o grau de conformação dapessoa ao seu atual ambiente de trabalho tende a ser maior.


  Os jovens quase sempre têm pouco compromisso com alguma história pessoal; podem, por isso, fazer mudanças de carreira mais livremente. Com a idade, chegam também os compromissos: o casamento, os filhos, compromissos financeiros, uma imagem pessoal, uma identidade profissional a preservar,uma carreira que inclui as empresas pelas quais a pessoa passou, os cargos ocupados, desempenhos apresentados, relacionamentos. Tudo isso passa a fazer parte da memória pessoal do indivíduo, tornando mais difícil a realização de mudanças significativas no tipo de vida profissional que levará daí por diante.


  Atitude 3: o apego ao trabalho atual


  A terceira atitude que merece ser analisada é o apego da pessoa ao trabalho que faz. Por apego queremos nos referir, essencialmente, ao grauem que o indivíduo prefere continuar fazendo o trabalho atual, independentemente do contexto.


  De fato, há pessoas que preferem continuar no mesmo trabalho, ainda que para isso tenham de mudar de empresa ou emprego. São pessoas que revelam alto grau de apego ao seu trabalho. Essa atitude parece associada predominantemente a duas variáveis:


  
    	a riqueza de conteúdo do trabalho atual; e


    	a disponibilidade de novos trabalhos ricos de conteúdo no ambiente em que o indivíduo atua.

  


  Os trabalhos ricos de conteúdo tendem a tornar as pessoas mais satisfeitas, ao passo que os de conteúdo pobre tendem a fazê-las se sentir menos satisfeitas (ou pelo menos mais indiferentes ao trabalho).


  Não é difícil defender esse argumento, que já abordamos ao discorrer sobre a teoria dos fatores higiênicos e de motivação no trabalho, de Frederick Herzberg. No entanto, embora a expressão “trabalhos ricos de conteúdo” não seja diretamente citada naquela teoria, é uma espécie de extensão dela e foi desenvolvida pelo mesmo autor.


  Robert N. Ford, colaborador de Herzberg, descreve um trabalho rico de conteúdo como um trabalho cujo executor sente-se mais responsável, experimenta maior realização pessoal e, por meio dele, obtém desenvolvimento pessoale reconhecimento psicológico.


  Um trabalho rico de conteúdo tende a levar quem o faz a sentir maior satisfação, o que provavelmente elevará sua motivação. Sobre a cadeia riqueza de conteúdo → satisfação → motivação, Ford reflete que o enriquecimento do trabalho põe em foco este fato constantemente negligenciado: o trabalho em si pode ser um bom ou um mau fator de motivação.


  Assim, enriquecer um trabalho significa incluir nele aqueles cinco fatores de motivação que Herzberg detectou em seus estudos: realização pessoal, reconhecimento, variedade e autonomia na execução do trabalho, responsabilidade ampliada e oportunidade de progresso. Porém, o que exatamente caracteriza um trabalho rico de conteúdo? Que traços distintivos esse trabalho deve ter?


  Entre as diversas maneiras de avaliar se um trabalho é ou não rico de conteúdo, uma das mais práticas é apresentada pelo consultor John Maher, em New Perspectives in Job Enrichment. Para ele, um trabalho é rico de conteúdo quando combina duas variáveis: variedade de tarefas e autonomia de decisão.


  Maher argumenta que, se em determinado trabalho a pessoa pode realizar uma ampla variedade de tarefas (e principalmente se essas tarefas são renovadas com frequência); e se, além disso, a pessoa tiver amplo poder para decidir o que, quando e como fazer seu trabalho, trata-se de um trabalho rico de conteúdo.


  É preciso, porém, que ambos os fatores – variedade de tarefas e autonomia dedecisão – estejam presentes. Supondo-se que o trabalho inclua a variedadede tarefas, mas não seja dada a autonomia de decisão necessária sobre essas tarefas; ou que a pessoa tenha autonomia para decidir, mas faça durante todo otempo as mesmas duas ou três tarefas, então não se caracteriza um trabalho rico de conteúdo.


  Um indivíduo efetivamente tem autonomia de decisão quando pode tomar decisões sem necessidade de consulta prévia a outras pessoas, especificamente acerca de quatro elementos principais do trabalho:


  
    	a requisição de recursos para realizá-lo;


    	a escolha das técnicas e ferramentas;


    	a definição de prazos de cumprimento do trabalho; e


    	a escolha de critérios para considerar os resultados aceitáveis.

  


  Além da riqueza de conteúdo do trabalho atual, que, como acabamos de ver, envolve variedade de tarefas e autonomia de decisão, o outro fator que influi no apego ao trabalho é a existência de opções para o executor, ou seja, a disponibilidade de trabalhos à sua escolha, que possam rivalizar com o atual em riqueza de conteúdo ou capacidade de motivação. Um trabalhador certamente tenderá a apegar-se menos ao seu trabalho e mostrar-se mais propenso a deixá-lo se tiver alternativas.


  A existência de outras opções de trabalho para o indivíduo está relacionada a vários fatores, entre os quais talvez sejam os mais importantes: a estrutura e o grau de desenvolvimento do mercado de trabalho local e a empregabilidade desse indivíduo, isto é, sua própria capacidade de executar trabalhos que o mercado tenha interesse de comprar ou contratar.
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  CENÁRIO ATUAL: REESTRUTURAÇÕES, FUSÕES, DOWNSIZINGS... TERREMOTOS À VISTA?


  O otimista vai dizer que um copo com água está meio cheio;

  um pessimista, que está meio vazio; um consultor de reengenharia,

  que temos o dobro do vidro que precisamos.

  Citado em Seleções do Reader’s Digest (agosto de 1997)


  É COMUM PERDER O EMPREGO


  Como costuma acontecer na vida de qualquer pessoa hoje em dia, tenha a certeza de que também o seu emprego pode estar em perigo. Mas, diferentemente do que acontecia há trinta ou quarenta anos, o fato de ter seu emprego sob algum grau de risco não significa necessariamente mau desempenho no trabalho.


  Na verdade, ser demitido ou perder o emprego por mau desempenho é hoje apenas uma das possibilidades – e nem é de fato a mais comum. Se fizermos um levantamento estatístico sobre as razões pelas quais as pessoas, num dado estrato da população, perderam o emprego, provavelmente diversas outras explicações aparecerão, até com mais frequência que o mau desempenho.


  O que está acontecendo, então? O mundo está sofrendo profundas mudanças, e em decorrência disso, e por uma enorme quantidade de razões atreladas a esse contexto, das quais falaremos em seguida, os empregos estão mesmo ameaçados, em todas as partes do mundo, ainda que a pessoa seja competente naquilo que faz e benquista pelos superiores na empresa em que trabalha!


  Alguns casos extraídos de notícias de jornal no início de 1988 exemplificam essa situação:


  Caso 1: Agências fechadas


  O diretor executivo do Banerj, banco do Rio de Janeiro privatizado recentemente (comprado pelo Banco Itaú) comentou os esforços que estão sendo feitos para readaptar o banco ao mercado. Entre outros aspectos, ele mencionou o processo de transformação e modernização das 166 agências em todo o estado do Riode Janeiro, informando também que, em paralelo, o banco implantou, em dezembro de 1997, o programa de fechamento de outras 27 agências fora do estado. Os quinhentosfuncionários dessas agências terão destinos diferentes: 440 aderiram ao programa de demissão voluntária implementado e concluído em dezembro último: e os outrossessenta serão incorporados aos quadros do Itaú (Gazeta Mercantil, 15 jan. 1998).


  Caso 2: Malas prontas para a Europa


  A indústria suíça Novartis, líder mundial do setor farmacêutico, vai fechar ou vender 35 de suas 62 fábricas em todo o mundo até o ano 2002. A produção de medicamentos será concentrada na Europa. A medida permitirá ao grupo economizar US$ 140 milhões por ano e resultará em 1.100 demissões nas Américas e na Ásia. Das onze unidades da América Latina, apenas três irão sobreviver: San Miguel, na Argentina; Taboão da Serra, em São Paulo; e Talplan, noMéxico. Na unidade de Resende (RJ), com 230 funcionários, apenas a produção química permanecerá em funcionamento (Gazeta Mercantil, 14 jan. 1998).
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