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RESUMO

ROSA, Mobnica Pereira da. Competéncia, comportamento e tecnologia: as
mudang¢as no mundo do trabalho e a Geracao Millennium. 2020. 120 f. Dissertacao
(Mestrado em Ciéncias Sociais) - Pontificia Universidade Catdlica de S&o Paulo, Sdo
Paulo, 2020.

O objetivo desta Dissertacdo é analisar as principais mudancas no mundo do
trabalho visando a compreensdo das caracteristicas profissionais e das
competéncias da chamada geracdo Y. Foram investigadas, dentre outros aspectos,
as premissas do trabalho contemporaneo, bem como as transformacbes e o0s
desafios em curso nas organizagcdes sobre a forca de trabalho das novas geracoes.
A pesquisa foi realizada com alunos do curso de Gestdo de Negécios e Inovacgéo e
alunos do curso de Marketing da Fatec SEBRAE, cursando o ultimo semestre letivo.
Sao alunos que j4 exercem atividades profissionais em empresas privadas. A
metodologia utilizada para a realizagdo deste trabalho foi uma pesquisa de carater
exploratorio com abordagem qualitativa, com o objetivo de analisar o discurso dos
sujeitos envolvidos por meio de uma entrevista semiestruturada, através da qual se
observou que os profissionais da geracdo Y ndo se adéguam mais a modelos de
trabalho padronizados, gestores autocraticos e processos engessados. Sao
profissionais dinamicos, proativos e inquietos no que se refere a busca por desafios
e novos modelos de trabalho que lhes traga satisfacdo pessoal e profissional, bem
como ganhos financeiros satisfatérios. Estes novos profissionais valorizam a boa
comunicacdo entre colaboradores e a gestdo, o aprendizado constante e as trocas
estabelecidas com espirito de equipe. Os fatores capazes de promover a motivacao
destes profissionais séo: condi¢cdes de trabalho que lhes permitam pbr em pratica
sua capacidade criativa; poder exercer sua independéncia criativa e a busca pela

autorrealizac&o por meio do reconhecimento do seu trabalho.

Palavras-chaves: Competéncia. Tecnologia. Trabalho. Geracédo Y.



ABSTRACT

ROSA, Mobnica Pereira da. Competéncia, comportamento e tecnologia: as
mudang¢as no mundo do trabalho e a Geracao Millennium. 2020. 120 f. Dissertacao
(Mestrado em Ciéncias Sociais) - Pontificia Universidade Catdlica de S&o Paulo, Sdo
Paulo, 2020.

The objective of this dissertation is to analyze the main changes in the world of work
aiming at understanding the professional characteristics and the skills of the so-
called Generation Y. The premises of contemporary work were investigated, as well
as the transformations and challenges underway in the organizations on the
workforce of the new generations. The research was carried out with students from
the Business and Innovation Management course and Marketing students from Fatec
SEBRAE, attending the last academic semester. They are students who already
exercise professional activities in private companies. The methodology used to carry
out this work was an exploratory research with a qualitative approach, with the
objective of analyzing the discourse of the subjects involved through a semi-
structured interview, through which it was observed that Generation Y professionals
do not more to standardized work models, autocratic managers and plastered
processes. They are dynamic, proactive and restless professionals with regard to the
search for challenges and new work models that bring them personal and
professional satisfaction, as well as satisfactory financial gains. These new
professionals value good communication between employees and management,
constant learning and exchanges established with a team spirit. The factors capable
of promoting the motivation of these professionals are: working conditions that allow
them to put their creative capacity into practice; to be able to exercise their creative
independence and the search for self-realization through the recognition of their

work.

Keywords: Competence. Technology. Work. Generation Y.
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INTRODUCAO

Em um cenario que combina competicdo intensa entre as empresas,
necessidade crescente de recursos humanos altamente qualificados nas
organizacdes, altos indices de desemprego e novas relacdes de trabalho, a
preocupacdo com o0s aspectos que afetam a relacdo entre competéncia,
comportamento e tecnologia, bem como as mudancas do perfil da forga de trabalho,
ganham proeminéncia. O desafio e a importdncia de se entender estes “novos”
trabalhadores sdo alvo de interesse ndo sO dos pesquisadores do tema, mas
também dos gestores, cada vez mais focados nos resultados em suas areas de
atuacao.

Segundo Castel (1998), o desafio de comprometer individuos em
organizacdes que ndo podem oferecer muito mais do que ganhos atraentes no curto
prazo e instabilidade empregaticia no longo prazo, somado a dificuldade para
entender os novos ingressantes no mercado de trabalho, jovens com valores e
expectativas profissionais semelhantes em certos aspectos as geragcdes anteriores,
mas diferentes o suficiente para serem alvos de estudos que procuram decifrar suas
peculiaridades, nos leva a constatacéo da relevancia da tematica deste estudo.

Os jovens que pertencem a geracdo Y vém ocupando mais espago no
ambiente corporativo, criando desafios estratégicos para o desenvolvimento de
novos negocios. Portanto, é importante analisar qual o perfil desta geracao e quais
influéncias comportamentais e tecnoldgicas atuam sobre ela. Geragcédo Y, também
conhecida como Geracao Millennials, é entendida aqui como a geracdo formada por
pessoas nascidas entre o ano de 1980 e o ano 2000 (LIPKIN; PERRYMORE, 2010,
p. 2).

Para Renata Muramoto (2016), consultora da Deloitte, a pesquisa “The
Millennial Survey 2016 aponta que hoje o mercado é formado por 50% de
profissionais da chamada Geracdo Y, também conhecidos como Millennials.
Segundo a pesquisa, jA& em sua quinta edicdo, estima-se que esses profissionais,
com faixa etaria de até 34 anos, devem ocupar 75% das vagas até 2020 e alguns

pontos sobre a caracteristica dessa geracdo devem ser ressaltados para se

1 DELOITTE. The 2016 Deloitte Millennial Survey. Winning over the next generation of leaders.
Disponivel em: <https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-
Deloitte/gx-millenial-survey-2016-exec-summary.pdf>. Acesso em: 02 dez. 2019.
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entender esse cenario: a geracdo Y busca equilibrio entre a vida profissional e
pessoal e maior flexibilidade; 75% afirmam que gostariam de trabalhar em casa;
procuram desenvolver habilidades de lideranca; trabalhar com nego6cios mais
focados nas pessoas, além de desejarem mais tempo para desenvolver novos
modelos de trabalho.

O estudo da Delloite revela, ainda, que 63% desses representantes da
Geragcao Y consideram que suas habilidades nédo estdo sendo desenvolvidas por
completo. A facilidade de adaptacao do profissional da geracao Millennials pode ser
muito produtiva a uma empresa caso seus objetivos caminhem em conjunto.?

Uma das causas que motivaram o estudo do tema das competéncias e
das caracteristicas da geracdo Y decorre do fato de que a pesquisadora trabalha ha
20 anos com jovens estudantes em busca de insergdo no mercado de trabalho e
vivencia de perto as dificuldades por eles enfrentadas no sentido de identificar
profissdes que lhes tragam, ao mesmo tempo, realizacdo pessoal, profissional e
condicdes de subsisténcia. Graduada em Psicologia e com poés-graduacdo lato
sensu em Psicologia Organizacional e em Psicanalise, a pesquisadora trabalha com
a escuta das queixas dos mais variados perfis profissionais e, dentre eles, a geracao
Y, no seu trabalho com orientacdo de carreira.

Outro fator relevante é que, como professora do ensino superior, a
pesquisadora acompanha de perto a busca dos jovens por oportunidades de
emprego que atendam suas expectativas com relacdo a modelos de gestdo mais
flexiveis, liberdade de atuacdo e propostas de trabalho mais atraentes e
desafiadoras. Observa-se, ainda, a frustracdo daqueles que estdo hoje atuando em
empresas tradicionais, as quais, por vezes, ndo estdo atentas as mudancas de
comportamento e utilizam um modelo de gestéo rigida e ndo participativa e que nao
conhecem ou ndo aplicam o modelo de gestdo por competéncias. Este modelo sera
discutido no capitulo Il deste trabalho.

Um terceiro fator relevante que justifica a escolha deste tema € observar
atée onde se pode pesquisar a existéncia de uma lacuna e uma oportunidade
académica na exploracdo sobre o assunto. Desde o inicio deste Mestrado, buscou-

se elaborar um projeto de pesquisa com énfase na disseminagdo do conhecimento

2 MOLTRIO INSURANCE. Sin6nimo de mudanca, geracdo Millennials ja é 50% da forca de trabalho.
Publicado em 18 de agosto de 2016. Disponivel em: <https://www.moltrio.com.br/sinonimo-de-
mudanca-geracao-millennials-ja-e-50-da-forca-de-trabalho/>. Acesso em: 02 dez. 2019.
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sobre este assunto e o atual mundo do trabalho e seus elementos, neste,
especificamente, a Geracdo Millennium ou Geracdo Y, aqui considerado muito
relevante.

Além desta lacuna que gerou a oportunidade do projeto, existe, conforme
dito anteriormente, a motivacdo pessoal da autora, admiradora de todo o rico
material que permeia este assunto.

A geracado aqui denominada Geragdo Y se caracteriza por ser uma
geracao que ja nasceu conectada, isto €, com tomada de decisdes rapidas e uma
inquietacdo peculiar. Veloso, Dutra e Nakata (2016) apontam que esta geracao
cresceu em contato com as tecnologias de informacédo e sdo mais individualistas.
Defendem suas opinides e priorizam o lado pessoal em relacdo as questdes
profissionais. Quando as pessoas dessa geragdo comecaram a nascer, no final da
década de 1970, encontraram o Brasil passando por grande instabilidade econémica
e, na década seguinte, a democracia sendo reinstalada; no cenario mundial, a
cultura da impermanéncia e a falta de garantias com os mercados volateis.

Em sua vida académica, esta geracdo nao se interessa por modelos de
ensino centrados no professor, como afirmam Sangiorgio et al (2012), nem em
estratégias convencionais ou modelos de palestras; sdo necessarias diferentes
abordagens que permitam a comunicacdo do educador com o aluno, pois essa € a
geracdo da comunicacdo. Para os alunos desta geracdo, ser apenas ouvinte €
desmotivante, pois todas as informagdes estdo a um clique de distancia, basta
conexdo. Estes jovens conhecem uma educacao diferente, pois trazem isso ja da
infancia. A conexdo € constante e a forma de construcdo do conhecimento é
dinamica. E necessaria uma metodologia de motivagio que permita a construgéo de
conhecimento de diferentes maneiras.

Os estudos recentes sobre o perfil dos jovens da geracdo Y nao se
resumem somente as tematicas relativas a sua vida académica ou profissional. O
seu comportamento chama a atencao também quando se trata de seus habitos de
consumo, conforme aponta a pesquisa da Delloite,® realizada com millennials latino-
americanos, segundo a qual dois entre cinco millennials somente compram produtos

alinhados com seus valores e 54% deles preferem comprar produtos de empresas

8 MUNDO DO MARKETING. Independéncia financeira é prioridade dos Millennials. Publicada em 12
de dezembro de 2017. Disponivel em: <https://www.mundodomarketing.com.br/ultimas-
noticias/37668/independencia-financeira-e-prioridade-dos-millennials.html>. Acesso em: 03 fev.
2020.
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socialmente responsaveis. 65% deles pesquisam produtos on-line antes de finalizar
uma compra e 62% estao sempre a procura de melhores precos ou alguma oferta.

Ainda segundo a pesquisa, para 32% dos millennials brasileiros dedicar
seu tempo a uma causa social na qual acreditam € uma prioridade. Os dados desse
estudo foram apresentados durante a sexta edicdo do Forum de Inovacdo da
Mastercard para a América Latina e o Caribe.

Bonifacio (2013) aponta que o termo "Geracao Y" ficou evidente no Brasil
em 2010, quando esses jovens chegaram ao mercado de trabalho e se chocaram
com outras geracfes. No mundo, o termo ja possui altos indices de busca desde
2004 e manteve certa estabilidade nas buscas no Google. No Brasil, o termo
comecou a despertar interesse em 2008 e atingiu seu apice em 2010. A busca no
Google pelo termo "Geracao Y" em outubro de 2012 traz 1.030.000 resultados, ou
seja, € um tema recente, popular nas grandes midias, mas ainda pouco estudado
academicamente, conforme assinalado anteriormente.

Dentre os autores que estudaram o termo "geracdo y" no ambito global, é
possivel citar: Jorgensen (2003); Mc Crindle (2006); Lombardia, Stein e Pin (2008);
Kelan, Gratton, Mah e Walker (2009); Lipkin e Perrymore (2010); Basford e Hester
(2011) e Stillman e Lancaster (2011). No Brasil, a literatura esta concentrada na obra
de Oliveira (2010, 2011) e, no mundo académico, existem alguns estudos sobre o
tema, como Veloso, Dutra e Nakata (2008); Vasconcelos, Merhi, Goulart e Silva
(2010) e Santos (2011) (BONIFACIO, 2013).

De acordo com Minozzo (2017), o termo millennial ndo surgiu nos anos
2000; ha registros anteriores do uso da palavra. Publicado em 1992, o
livro Generations: The History Of America’s Future, 15684 — 2069 (em traducao literal,
"Geracdes: A Histéria do Futuro dos EUA"), de William Strauss e Neil Howe, ja usava a
expressao para descrever a geracao de norte-americanos que nasceram entre 1982 e
0 ano 2000. O termo “pegou”.*

Por fim, outro motivo que torna o presente estudo relevante é o fato de
que, no Brasil, os millennials ja compdem a maior parte da populacdo brasileira: sao

34% da populacéo total e representam 50% da forca de trabalho. Esse numero deve

4 MINOZZO, Paula. Os millennials em busca de identidade: adaptada a crise, geracdo Y se afirma no
mercado. GAUCHAZH. Publicado em 19 de abrii de 2017. Disponivel em:
<https://gauchazh.clicrbs.com.br/comportamento/noticia/2017/04/o0s-millennials-em-busca-de-
identidade-adaptada-a-crise-geracao-y-se-afirma-no-mercado-9782431.html>. Acesso em: 13 abr.
2019.
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crescer: estimativas dao conta de que, até 2030, a Geracdo Y deve ocupar 70% dos
postos de trabalho (GIL, 2019).

Ainda segundo Gil (2019), a divisdo entre géneros é igualitaria: 50%
mulheres, 50% homens. A maioria dos millennials sdo brancos (56%), casados
(42%), tém entre 18 e 39 anos de idade (58%) e ensino médio completo (40%). Com
relacdo a atividade profissional, 46% estdo empregados e 47% ganham entre 1 e 4
salarios-minimos (47%).

As caracteristicas dessa geracdo serdo abordadas no capitulo Il deste
trabalho.

Dessa forma, baseado no que foi relatado anteriormente, o problema de
pesquisa que sera investigado nesta Dissertacdo é: qual é o perfil profissional, no
contexto atual das relagcdes de trabalho, dos novos integrantes da forca de trabalho
denominada geracdo Y e como se apresenta a relacao entre perfil, comportamento e

as tecnologias?

Objetivo principal e objetivos especificos

O objetivo principal deste estudo é: analisar as principais mudancas no
mundo do trabalho visando a compreensdo das caracteristicas profissionais e as
competéncias da chamada geragao Y.

Os objetivos especificos sao:

a) discutir as premissas do trabalho contemporaneo, bem como as
transformacdes e os desafios em curso nas organizacdes sobre a
forca de trabalho das novas geracoes;

b) identificar o perfil profissional dos novos integrantes da forca de
trabalho da geracdo Y, no que diz respeito ao seu comportamento
e as novas tecnologias para o trabalho;

c) conhecer os fatores capazes de promover a motivacao, satisfacao

e permanéncia destes profissionais no emprego.

Metodologia e sujeitos da pesquisa

Este trabalho foi realizado por meio da utilizacdo de dados qualitativos. A

escolha do modelo de pesquisa qualitativa descritiva foi inspirada por sua
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caracteristica principal que, segundo Rudio (1999, p. 67), “[...] em uma pesquisa
qualitativa descritiva, 0 pesquisador procura conhecer e interpretar a realidade, sem
nela interferir para modifica-la [...]".

Reafirmando nossa escolha, Giovinazzo (2001, p. 4) destaca:

A pesquisa qualitativa tem se mostrado uma alternativa bastante
interessante enquanto modalidade de pesquisa numa investigacao
cientifica. E util para afirmar conceitos e objetivos a serem alcancados e dar
sugestdes sobre varidveis a serem estudadas com maior profundidade. Os
métodos qualitativos trazem contribuicdo ao trabalho de pesquisa, pois
apresentam uma mistura de procedimentos de cunho racional e intuitivo, os
quais sdo capazes de dar melhor compreensdo do fenbmeno
(GIOVINAZZO, 2001, p. 4).

Dessa forma, entende-se que a pesquisa qualitativa € mais utilizada
guando se possui pouca informacdo ou informacfes que necessitam de um viés
exploratério; em situacées em que o fenbmeno deve ser observado ou em que se
deseja conhecer um processo, um determinado aspecto psicolégico complexo ou um
problema dificil, sem muitos dados de partida. Alguns problemas de pesquisa
requerem abordagem mais flexivel e, nestas circunstancias, entendemos que
aplicacdes de técnicas qualitativas em nossa pesquisa sejam recomendadas.

A populacdo pesquisada ficou restrita aos alunos concluintes dos cursos
superiores de Tecnologia em Gestdo de Negdcios e Inovacdo e do curso de
Marketing, da Faculdade de Tecnologia Sebrae (Fatec Sebrae), que ja estédo
inseridos no mercado de trabalho e escolhidos aleatoriamente, dada a quantidade
de sujeitos em potencial para a pesquisa na Instituicdo de Ensino.

A escolha dessa populacdo da Instituicdo de Ensino e os cursos la
ministrados e oferecidos se justificam aqui e também na metodologia que orienta a
coleta de dados deste trabalho, dada a relevancia social desta Autarquia Estadual
com 50 anos de fundacdo, e que atende uma parcela significativa da populacao
brasileira e, especificamente, do Estado de S&o Paulo, uma vez que os cursos de
tecnologia foram criados para atender as demandas atuais do mercado de trabalho e
os alunos que l4 estudam sao identificados como grandes fontes de informacdes
nesta pesquisa.

A partir de critérios como importancia, originalidade e viabilidade, a
pesquisadora entende que a pesquisa s6 faz sentido quando afeta uma parcela

consideravel de um determinado grupo de pessoas e, assim, ao eleger a Fatec
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Sebrae e seus alunos como fonte de informacfes para embasamento metodologico
desta pesquisa, estabelece-se uma sinergia e o provavel impacto da pesquisa na
sua area de estudo, na sociedade e na propria Instituicdo de Ensino.

Deste modo, a pesquisa foi realizada com 12 alunos concluintes do curso
superior de Tecnologia em Gestdo de Negocios e Inovacdo e do curso superior de
Tecnologia em Marketing da Faculdade de Tecnologia Sebrae, localizada em S&o
Paulo, alunos estes com idade entre 20 e 38 anos e que ja estdo exercendo
atividade profissional.

Estrutura do trabalho

A estrutura do trabalho € constituida de quatro capitulos:

a) o capitulo | trata das transformacfes no processo de trabalho como
forma de compreender as expectativas do trabalhador com relacéo
a valorizagdo e ao reconhecimento de seu trabalho;

b) o capitulo Il segue com uma discussdo sobre o conceito de
competéncia e empregabilidade para diferenciar as qualidades
profissionais de um trabalhador, tanto em suas habilidades
técnicas quanto em suas habilidades comportamentais;

c) o capitulo Il busca descrever as caracteristicas da denominada
geracdo Y na visdo de diversos autores e também analisa-las em
seus ambientes académicos e de trabalho;

d) o capitulo IV trata da metodologia utilizada nesta pesquisa.
Caracterizacdo do sujeito da pesquisa, ambiente em que esta
inserido, como os dados foram obtidos e o resultado da pesquisa.

A bibliografia utilizada neste estudo esta baseada em obras de autores
variados que versam sobre a tematica da reestruturacdo produtiva, competéncia,
tecnologia e geracao Y, em artigos cientificos e em artigos de revistas de negocios,
dada a atualidade do tema estudado.

Para tanto, a metodologia utilizada para a realizagao desta Dissertacéo foi
uma pesquisa de carater exploratorio com abordagem qualitativa, com o objetivo de
analisar o discurso dos sujeitos envolvidos por meio de entrevista semiestruturada.

A analise do discurso €, segundo aponta Vergara (2015), um método que

visa a ndo s6 apreender como uma mensagem € transmitida, como também a
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explorar o seu sentido. Analisar o discurso implica considerar tanto o emissor quanto

o destinatario da mensagem, bem como o contexto no qual o discurso esta inserido.
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1 - GLOBALIZACAO E REESTRUTURACAO PRODUTIVA

Neste capitulo sdo apresentadas as principais transformacdes ocorridas
no mundo do trabalho ao longo dos tempos e também as diferentes formas de
administracdo do processo de trabalho implementadas no século XX. A intencédo &
oferecer ao leitor a base tedrica que servira de sustentacéo a este estudo no que se
relaciona as mudancas no mundo do trabalho e suas consequéncias para a geracao
Y.

1.1 As transformacdes nos processos de trabalho

Segundo Lazzareschi (2008), uma das formas de organizacdo do
processo de trabalho € o método desenvolvido por Frederick W. Taylor. Um
engenheiro norte-americano do final do século XIX, que, através de sua obra
intitulada “Principios de Administracdo Cientifica”, publicada em 1911, ficou
conhecido como o pai da administracdo cientifica e, juntamente com Henri Fayol e
outros, realizou os primeiros estudos do que ficou conhecido como Escola de
Administracéo Classica ou Cientifica.

Esse sistema ficou conhecido como taylorismo, com o qual se pretendia
alcancar o maximo de produc¢éo e rendimento com o minimo de tempo e de esforco.
Ao considerar o trabalhador um sujeito preguicoso por natureza, Taylor busca
desenvolver, através do seu método, uma forma de fazer com que o trabalhador
realize sua tarefa através de estudos de tempos e movimentos por meio do controle
de trabalho feito pela geréncia.

Ainda segundo a autora, o taylorismo consiste na execucéo racional do
trabalho como estratégia administrativa. Os trabalhadores deveriam ser organizados
de forma hierarquizada e sistematizada para que cada um desenvolvesse uma
atividade especifica no sistema de producédo industrial. O trabalho € monitorado de
acordo com o tempo de producédo, e cada trabalhador deve cumprir sua tarefa no

menor tempo possivel.

Ao criar e atribuir a gerencia as funcbes de planejamento e controle do
trabalho, com o estudo de tempos e movimentos para a eficaz realizacdo
das tarefas inerentes aos diferentes postos de trabalho; selecdo e
treinamento de pessoal; fixacdo do volume de producdo a ser obtido de
cada um dos trabalhadores; elaboracdo de programas de incentivo em
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dinheiro ao trabalhador, Taylor fez surgir uma nova estrutura administrativa
com fundamento na ideia de tarefa e deu inicio a chamada Fase B ou
Sistema Técnico de organizagéo do trabalho (LAZZARESCHI, 2008, p. 44).

Nesse sentido, Chiavenato (2003) salienta que com a Administracao
Cientifica comeca a luta incessante e permanente pela produtividade que iria
perdurar até o final do século XX. Produtividade significa a relagdo entre a
quantidade de produto obtida no processo de producdo e a quantidade do fator
necessario para a obtencdo. O importante é que a Administracdo Cientifica
comprovou o fato de que existe uma nova maneira de ganhar dinheiro e que as
empresas nao tém sabido usar: deixar de perdé-lo.

Conforme aponta Harvey (1992), outra forma de organizacdo dos
processos de trabalho foi o fordismo. Processo desenvolvido em 1914 por Henry
Ford, considerado o pai da industria automobilistica, visava a otimizar a producéo de
veiculos. Henry Ford adotou o dia de 8 horas de trabalho e duplicou o valor do
salario para 5 doélares por dia. Um dos grandes méritos do fordismo foi ter
transformado o trabalhador em consumidor, aumentando seu poder de compra dos
bens industrializados.

Para este autor, o fordismo se caracterizou pela producdo em massa
baseada no ritmo das maquinas e da esteira de producao, onde o trabalhador realiza
uma Unica tarefa, foi responsavel pela criacdo da linha de montagem, conhecida
como uma forma de producdo em série, e apresentou uma nova proposta de gestao
da producéo.

Segundo esta teoria, a linha de montagem é uma estrutura industrial que
permite a fabricacido e a montagem de pecas em sequéncia. E utilizada uma esteira
por onde circulam as pecas manuseadas pelos operarios, cada um realizando uma
parte da operacéao.

Nesse sentido, Chiavenato (2003) descreve que a grande aceitacado dos
principios da administragéo cientifica e da linha de montagem é responsavel pela
notavel expansao da atividade industrial em todo o mundo. As linhas de montagem
correm carregando todos os tipos de produtos, em diferentes estagios de
acabamento.

Para Heloani (2003), o fordismo nao foi so isso, ele integrou empresas

com alta racionalizacdo a sindicatos e a uma significante expansao do Estado, sem
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falar de uma elevada especializagao e integragao fabril vertical. Esse “acordo tacito”
entre capital e trabalho fez com que houvesse uma expanséo da classe média.

O que havia de especial em Ford, conforme assinala Harvey (1992), era o
seu reconhecimento explicito de que producdo de massa significa consumo de
massa, um novo sistema de reproducao da forca de trabalho, uma nova politica de
controle e geréncia do trabalho, uma nova estética e uma nova psicologia, enfim, um

novo tipo de sociedade democrética, racionalizada e modernista.

Ford acreditava que o novo tipo de sociedade poderia ser construido
simplesmente com a aplicagdo adequada ao poder corporativo. O propdésito
do dia de oito horas e cinco délares s6 em parte era obrigar o trabalhador a
adquirir a disciplina necessaria a operacdo do sistema de linha de
montagem de alta produtividade. Era também dar aos trabalhadores renda e
tempo de lazer suficiente para que consumissem os produtos produzidos
em massa que as corporacdes estavam por fabricar em quantidades cada
vez maiores (HARVEY, 1992, p. 122).

Segundo Lazzareschi (2008), ao mesmo tempo em que produz melhorias
das condicbes de vida do trabalhador, dando acesso ao consumo de bens, o
taylorismo e o fordismo foram responsaveis por gerar impactos negativos. Houve
uma desprofissionalizacdo de trabalhadores, ou seja, a perda da nocao da totalidade
do processo de producédo com a consequente perda da capacidade de compreenséo
do significado do préprio trabalho, causando uma profunda insatisfacao e sentimento
de frustracdo. A desprofissionalizacdo significa também a monopolizacdo do saber
operario pela geréncia cientifica e ndo pelo trabalhador, o que reduz o poder de
barganha deste trabalhador.

Ainda segundo a autora, esta forma de organizacdo do trabalho gerou
também profunda insatisfacdo do trabalhador por impedir sua autorrealizacdo por
meio do reconhecimento do seu proprio trabalho, seja do autorreconhecimento ou do
reconhecimento social.

A humanidade passou por muitas mudancas de sistemas de
racionalizacédo, organizacdo e flexibilizacdo do trabalho e todas elas geraram
impactos no decorrer do século XX. A substituicdo do sistema taylorista/fordista para
um novo modelo gerou uma série de mudancas no modo de gestdo dos processos
de trabalho, bem como no modelo de gestdo de pessoas. Tanto o modelo taylorista
como o fordista foram marcados pela racionalizacdo da producéo, divisdo e a

especializacdo do trabalho, assim como pela mecanizacdo e pela producdo em
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massa. No final dos anos sessenta do século XX, esse modelo de producéo
comecou a perder espaco, por ndo conseguir mais suprir a necessidade da
produtividade, revelando sua inoperancia (SILVA, 2008).

Rifkin (2004) assinala as mudangas ocorridas nos modelos de producéao.
A partir da década de 1950, surge entdo o modelo japonés baseado na flexibilidade
dos processos de trabalho, modelo denominado toyotismo, criado pela Toyota no

Japéao e também denominado “producédo enxuta”.

Enquanto o “método americano” desfrutava de um sucesso irrestrito nos
mercados mundiais nos anos 50, uma empresa automobilistica japonesa,
lutando para recuperar-se da Segunda Guerra Mundial, experimentava uma
nova abordagem a produgdo — cujas praticas operacionais eram tao
diferentes daquelas da producdo em massa, quanto essa era dos primeiros
métodos artesanais de producdo. A empresa era a Toyota, € seu novo
processo gerencial era denominado producédo enxuta (RIFKIN, 1996, p. 96).

Conforme esclarece Rifkin (2004), o principio basico da producéo enxuta
€ combinar novas técnicas gerenciais com maquinas cada vez mais sofisticadas
para produzir mais com menos recursos de mao de obra. Este modelo de producéo
difere tanto da producado artesanal quando da producéo industrial, evita o alto custo
da producédo artesanal e a inflexibilidade da producdo em massa. A geréncia redne
equipes de trabalhadores com habilidades em cada nivel da organizacéo, para
trabalharem ao lado de maquinas produzindo grandes quantidades de bens com
uma grande variedade de escolha, gracas a utilizacdo de maquinas
computadorizadas.

Outra vantagem deste modelo de producao apontada por Rifkin (2004) é
a eliminacdo da hierarquia gerencial, substituindo-a por equipes multiqualificadas
implementando decisdes conjuntas. Trabalhadores de todos os departamentos sao
chamados a participar do projeto de novos carros, e 0 sujeito que trabalha é
considerado parte integrante do processo de trabalho e nos objetivos empresariais.

Contrastando com o “operario-massa” do taylorismo e do fordismo, Hirata
(1997) define o trabalhador do modelo japonés como o operario “toyotista”, sujeito
do processo de trabalho com inteligéncia, capacidade de inventar e de criar. Essa
pessoa é capaz de se implicar, de mobilizar recursos proprios em vista da atividade
produtiva. Ele tem uma visdo do conjunto do processo de trabalho e de produgéo.
Tal visdo de conjunto € necessaria para julgar, discernir, intervir, resolver problemas

e propor solugoes.
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As principais modalidades de politicas de gestdo e organizacdo do
trabalho normalmente associadas ao modelo japonés de producédo, segundo Heloani
(2003), séo: Just-in-time (em tradugéo literal: “em cima da hora”), um modelo de
organizacdo da producdo sem estoque e sem desperdicios, o Kanban e o CCQ
(Circulo de Controle de Qualidade).

Heloani (2003) ressalta que dentro do CCQ existem varias ferramentas e,
dentre as quais, destaca-se o Diagrama de Causa e Efeito ou Diagrama Ishikawa,
que foi aplicado pela primeira vez no Japdo em 1953 e que consiste numa
representacdo grafica em que se identifica o problema e tenta-se mostrar as
“causas-raizes” e subcausas. Outro personagem fundamental no desenvolvimento
dos conceitos de qualidade deste periodo que esta sendo aqui analisado foi William
Edwards Deming (1900 - 1993) que, resumidamente, foi um dos primeiros a dar-se
conta de que erro e desperdicio caminham juntos. Pode-se citar também Joseph M.
Juran (1904 - 2008), que define qualidade como “adequagao ao uso”, tentando fazer
com que as empresas se movessem da visdo de qualidade como “atendimento as
especificagdes” para um enfoque mais voltado para o cliente.

Para Harvey (1992), todas essas mudancas levaram a um grande
crescimento econémico de alguns paises em decorréncia do aumento da producéo
industrial, crescimento caracterizado pela situacdo de pleno emprego, elevacdo dos
salérios gracgas ao fortalecimento dos sindicatos, distribuicdo de beneficios sociais e
o forte desenvolvimento cientifico e tecnologico.

A flexibilizacdo da producdo decorrente do modelo japonés exige do
profissional a busca constante por aprimoramento e busca por qualificacdo para se
adequar as novas exigéncias e a competitividade no mercado de trabalho, completa
0 autor.

O fordismo ainda resistia, porém comecava a dar sinais de esgotamento.
Heloani (2003), por exemplo, assinala que, em decorréncia de uma crise recessiva
que ocorreu de 1974 a 1975, ocorre o fim do ciclo de crescimento do fordismo, que
enfraquece substancialmente a produtividade.

Nessa mesma linha de raciocinio, Harvey (1992) afirma que:

Havia indicios de problemas sérios no fordismo j& em meados dos anos
1960, pois na época a recuperacao da Europa Ocidental e do Japdo do pds-
guerra tinha se completado, seu mercado interno estava saturado e o
impulso para criar mercados de exportagdo para os seus excedentes tinha
de comecar (HARVEY, 1992, p. 135)
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Com relacdo as competéncias profissionais, fica claro, segundo aponta
Lazzareschi (2008), que a reestruturacdo produtiva transformou a natureza do
trabalho e definiu o novo perfil do trabalhador do século XXI, cujas caracteristicas
sao muito diferentes daquelas dos trabalhadores da organizacéo taylorista e fordista
do processo de trabalho. Nesse modelo de trabalho os profissionais realizam tarefas
repetitivas sem muita reflexdo e senso critico.

Ainda segundo a autora, dos profissionais do século XXI sdo exigidas
habilidades diferentes das anteriores. Habilidades como respostas rapidas e
variadas, iniciativa e poder de decisdo, exigéncias que nao se impdem aos
trabalhadores das fases anteriores a automacao e informatizacdo do processo de
trabalho, definidos pela desqualificacdo de seus processos de trabalho. As funcdes
destes profissionais agora sao realizadas a partir de decisfes préprias, fundadas no
conhecimento e controle sobre a totalidade do processo de trabalho e na
polivaléncia de suas qualificacdes.

E importante considerar aqui a sofisticagdo tecnologica gerada pela
Industria 4.0 e pela Inteligéncia Artificial nos processos de trabalho. Segundo Tropia,
Silva e Dias (2017), o uso de tecnologias digitais tem sido potencializado e
considerado responsavel por promover a préxima revolucdo industrial, também
chamada de “Industria 4.0”, uma revolugdo nao atribuida a mecanizagdo dos
processos de trabalho e sim a uma sofisticacao deles, ao utilizar de forma intensiva
a tecnologia da informacéo e de ferramentas que estarao disponiveis.

Para estes autores, a Industria 4.0 considera a interface entre o universo
fisico de producéo e a conectividade em redes no ambiente virtual, permitindo que
recursos, informacgdes, objetos e pessoas estejam conectados. De fato, o que se
observa é que estdo sendo estabelecidos os pilares fundamentais da quarta
revolucao industrial e esses ja se apresentam como um novo patamar de evolugéo
para a producao industrial.

Os impactos da Industria 4.0 sobre a produtividade, a reducéo de custos,
0 controle sobre o processo produtivo, a customizacdo da producéo, dentre outros,
apontam para uma transformacao profunda em diversos setores.

Silva et al (2020) afirmam que a aplicacdo da inteligéncia artificial ganha
espaco nas estratégias das empresas, embora este crescimento nao abarque todas
as organizacfes. O ambiente de negocios esta sendo impactado pela inteligéncia

aplicada a tecnologia, que possibilita melhorias nos processos, produtos e relacao
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com consumidores. A necessidade de adocédo da inteligéncia artificial (IA) nos
negocios para a continuidade das organizacfes no mercado altamente competitivo e
dindmico que compde a atualidade.

Ainda segundo os autores, a inteligéncia artificial (1A) € resultado de uma
realidade inovadora e complexa proveniente do avanco tecnolégico constante, na
qual todas as dimensfes da sociedade foram impactadas. Nesta perspectiva, é
imprescindivel discutir a forma de interacdo das organiza¢cdes com os consumidores
e fornecedores, no que tange as implicagdes e as necessidades de redefinicdo dos
seus modelos de negdcios, desencadeando, assim, mudancas ocorrem de modo
estrutural.

No capitulo seguinte, a nova organizacdo do processo de trabalho que
resulta da sofisticacdo tecnoldgica expressa no surgimento da industria 4.0 e na
utilizacdo da inteligéncia artificial sera objeto de nossas preocupacfes, pois que,
uma vez mais, revoluciona a organizacdo do processo de trabalho e as
competéncias profissionais exigidas, além, é claro de vultosos investimentos em
pesquisa cientifica e tecnoldgica.

Outra mudanca ocorrida no modo de organizacdo do trabalho trata das
novas configuracdes de contrato de trabalho de acordo com a reforma trabalhista Lei
n°® 13.467 de 2017.

De acordo com o Ministério do Trabalho,®> a modernizagéo trabalhista vem
para garantir conquistas e abrir novas oportunidades. A nova legislacdo amplia
direitos e néo retira nenhum. Pelo contrario: tudo o que esta assegurado em 34
incisos do artigo 7° da Constituicdo (como FGTS, 13° salério, férias etc.) continua a
vigorar, sem mudancas. Novas alternativas de emprego formais serdo criadas. Além
disso, serdo aumentados os valores das multas em quase 0ito vezes para quem nao
registrar seus trabalhadores. Isso combatera a informalidade. A nova lei ainda traz
uma grande inovacado que merece ser comemorada: pune os empregadores que
pagarem salarios diferentes para homens e mulheres que exercam a mesma funcéo.

Ainda segundo o Ministério do Trabalho, o que a modernizacgéo trabalhista
faz é: manter e ampliar os direitos trabalhistas; combater a informalidade e aumentar
em quase oito vezes a multa por néo registro do trabalhador; simplificar as leis

trabalhistas; tornar as regras mais claras e objetivas; fortalecer a negociacéo

SMINISTERIO DO TRABALHO. Moderizagdo trabalhista — conhega as principais mudancas. Disponivel em:
https://www.gov.br/casacivil/pt-br/centrais-deconteudo/downloads/cartilha_leitrabalhistas_150x210_24pgs_i.pdf. Acesso em
02 dez. 2019.


https://www.gov.br/casacivil/pt-br/centrais-deconteudo/downloads/cartilha_leitrabalhistas_150x210_24pgs_i.pdf.%20Acesso%20em%2002%20dez.%202019
https://www.gov.br/casacivil/pt-br/centrais-deconteudo/downloads/cartilha_leitrabalhistas_150x210_24pgs_i.pdf.%20Acesso%20em%2002%20dez.%202019
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coletiva; criar novas oportunidades de emprego; abrir novas formas de contratacao;

eliminar a obrigatoriedade do imposto sindical; evitar abusos e aumentar a eficiéncia

da Justica do Trabalho; aumentar a seguranca juridica para empregados e

empregadores; combater a discriminacédo de sexos e etnias no mercado de trabalho;

criar a representacao dos trabalhadores nas empresas; criar formas alternativas de

solucéo de conflitos.

Dentre as novas formas de contratacdo, de acordo com o Ministério do

Trabalho, é possivel citar:

a)

b)

Trabalho parcial: a jornada semanal passa a ser de até 30 horas
(sem horas extras) ou de 26 horas, com possibilidade de 6 horas
extras; as férias sdo ampliadas para 30 dias (hoje sdo de até 18
dias); o trabalhador passa a poder vender, se quiser, 1/3 das férias;
€ permitida a compensacao de jornadas.

Trabalho intermitente: é o trabalho remunerado por hora, quando
as jornadas de trabalho sdo imprevisiveis, ndo regulares, relativas
a uma demanda variavel, por exemplo, no setor de eventos e
bufés. Hoje, o trabalho intermitente ndo tem regulamentacdo no
Brasil e os trabalhadores desses setores sdo informais e sem
qualquer protecdao trabalhista.

Teletrabalho: o teletrabalho, conhecido também como trabalho a
distancia ou home office, €é aquele efetuado longe do
estabelecimento do empregador, por meios de telecomunicacgao.
Ja sédo quase 20 milhdes de trabalhadores em home office no pais.
Contudo, atualmente, ndo ha regulamentacédo detalhada para esta
pratica, 0 que gera grande inseguranca juridica e financeira para
empregados e empregadores. Este tipo de trabalho passara a ser
regido por regras claras, possibilitando novas contratagbes nessa

modalidade.

Lazzareschi (2015) aponta como novas e precéarias relagdes de trabalho o

contrato de trabalho temporério, o banco de horas, contrato de prestacdo de servico

e a terceirizacao do trabalho:

a)

o contrato de trabalho temporario foi instituido pela Lei n°
6.019/1974, regulamentada pelo Decreto n°® 73.841/1974, que

dispde sobre as condicbes e possibilidades da celebragdo do



b)

d)
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contrato, estabelecendo as mesmas situacfes previstas para o
contrato a tempo parcial, mas dele diferenciando-se no que se
refere as condicbes para a sua realizagdo, pois que 0 contrato
temporéario se da pela intermediagcdo de uma empresa prestadora
de servigos temporarios, que deve declarar o motivo que justifica a
demanda do trabalho temporario pela empresa tomadora do
servigo, e por que, enquanto o contrato a tempo parcial pode ser
tanto por tempo indeterminado ou por tempo determinado, o
contrato temporario ndo pode ter duracdo superior a trés meses,
salvo necessidade de prorrogacdo que devera @ ser
antecipadamente comunicada ao Ministério do Trabalho, desde
que o periodo total ndo ultrapasse seis meses;

o banco de horas foi regulamentado pela Lei n°® 9.601/1998 e é
outra modalidade de trabalho precario, pois significa o fim das
horas extras com as quais o trabalhador aumentava seu salario.
Trata-se de um sistema de organizacdo do processo de trabalho
segundo o qual a jornada normal de trabalho podera ser reduzida
em duas horas durante o periodo de baixa demanda pelos
produtos e/ou servi¢cos da empresa,

o contrato de prestacdo de servicos, no qual o trabalhador se
constitui como pessoa juridica. Segundo essa nova modalidade de
relacdo de trabalho, o trabalhador obriga-se a abrir uma empresa,
recolher os impostos devidos, inclusive a totalidade de sua
contribuicdo previdenciaria, e renunciar, como empresa que passa
a ser, aos beneficios sociais previstos na CLT, como férias, 13°
salario, repouso semanal remunerado, Fundo de Garantia por
Tempo de Servico etc. Esta €, sem davida, a mais perversa
inovacédo no mundo do trabalho, pois que, ironicamente, transforma
o trabalhador em empresario e dele retira 0 acesso ao exercicio de
seus direitos trabalhistas;

a terceirizacdo do trabalho € um dos principios da reestruturacao
produtiva. Num primeiro momento implementada para se obter
maior qualidade dos produtos e ganhos de produtividade com a

transferéncia de operacdes secundarias do processo de producao
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— atividades-meios — para empresas especializadas, mas logo as
grandes empresas tomadoras de servicos perceberam outras
vantagens na adogdo da terceirizacdo, sobretudo no que diz
respeito & reducdo ainda maior dos custos do processo de
producdo com a sua fragmentacdo pelo mundo em busca de méo
de obra mais barata e mais politicamente desorganizada do que
em seus paises de origem. Além disso, as redes empresariais que
se formam com a terceirizacdo — redes de produgdo, de
distribuicAo e de comercializacdo — constituem um poderoso
instrumento de conquista de mercados, gracas hao sO a reducédo
dos custos de producado e, em consequéncia, reducdo dos precos
das mercadorias, mas também gracas a presenca da marca dos

produtos em todas as partes do mundo.

Hoje, a terceirizacdo atinge todos os setores da economia e ultrapassa as
fronteiras locais e nacionais, e fez surgir o que se conhece por ‘cadeia
global de valor’ ou por ‘redes empresariais nacionais € internacionais’, pois
quase todos os produtos séo frutos do trabalho fragmentado, realizado em
varias empresas do mesmo pais ou de paises diferentes. Processo que
tende a crescer e a reforcar a interdependéncia de todos os paises do
mundo (LAZZARESCHI, 2015 p. 44).

Segundo o Jornal Contéabil,® com o advento da Reforma Trabalhista, hoje
ja é permitido as empresas realizar a contratacdo de Pessoas Juridicas (PJ) para
terceirizacdo de atividades-fim, ou seja, quando uma sociedade contrata outra para
executar uma funcao ou prestar algum tipo de servigo que compreenda as atividades
essenciais e normais para as quais a empresa se constituiu, desde que respeitadas
certas regras.

A diferenca entre a contratacdo CLT e a PJ (Pessoa Juridica) esta no fato
de que a relacdo de trabalho na contratacdo de uma pessoa fisica € regida pela
CLT,; isso significa que o empregador deve assinar a carteira de trabalho do
individuo e fornecer os direitos previstos em lei. Por outro lado, a contratacdo de

uma PJ funciona da mesma forma que um negdécio fechado com um parceiro, nao

6JORNAL CONTABIL. Reforma Trabalhista: restricdo a "Pejotizac&o". Publicado em 24 de abril de
2019. Disponivel em: <https://www.jornalcontabil.com.br/reforma-trabalhista-restricao-a-
pejotizacao/>. Acesso em: 13 fev. 2020.
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ocorrendo relagéo trabalhista, conforme afirma o Jornal Contabil de 13 de fevereiro
de 2020.

1.2 Globalizacao

A partir da ultima década do século passado, o fenbmeno da globalizacéo
intensificou as discussfes na busca pela unificagdo dos mercados e criou novos
desafios e um novo desenho do mapa mundial.

Castells (2018) define a economia global como uma economia cujos
componentes centrais tém a capacidade institucional, organizacional e tecnoldgica
de trabalhar em unidade e em tempo real, ou em tempo escolhido, em escala
planetaria.

Este mesmo autor denomina de informacional, global e em rede a nova
economia que surgiu em escala global no dltimo quartel do século XX. E
informacional porque a produtividade e a competitividade de agentes nessa
economia dependem basicamente de sua capacidade de gerar, processar e aplicar
de forma eficiente a informacdo baseada em conhecimentos. E global porque as
principais atividades produtivas estdo organizadas em escala global, mediante uma
rede de conexdes entre agentes econdmicos. E em rede porque, nas novas
condicdes histéricas, as empresas estdo conectadas gracas as tecnologias da
informacdo e a concorréncia € feita em uma rede global de interacdo entre redes
empresariais.

Ainda segundo Castells (2018), essa economia global € uma realidade
histérica, diferente de uma economia mundial. Uma economia em que a acumulacéo
de capital avanca por todo mundo existe no Ocidente, no minimo, desce o século.
XVI. Uma economia global é algo diferente: € uma economia com capacidade de
funcionar como uma unidade de tempo real, em escala planetaria.

Harvey (1992) aponta para 0 nascimento de um novo regime de
acumulacdo do capital que denominou de “acumulagao flexivel”, marcado por um
confronto direto com a rigidez do fordismo e que trouxe como consequéncia dentre
véarias outras mudancas:

a) a flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de
trabalho, dos produtos e dos padrbes de consumo;

b) surgimento de setores de produgéo inteiramente novos;
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c) novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos
mercados e taxas altamente intensificadas de inovacao comercial,
tecnoldgica e organizacional,

d) criacéo do setor de servicos;

e) globalizacdo da producéo e dos mercados.

Arruda, Whitaker e Ramos (2009) defendem que os paises inseridos na
globalizacdo tiveram mudancas significativas no volume de comércio exterior em
relacdo ao Produto Interno Bruto, passando de 16% para 32% nos ultimos 20 anos.
Como elemento de comparacdo, nos paises ricos esse aumento foi de 29% para
50%. Ao mesmo tempo, 0s paises inseridos na globalizacdo reduziram as suas
tarifas em 22 pontos percentuais (de 57% para 35%). Os paises inseridos na
globalizagdo representam metade da populacdo mundial, ou seja, mais de trés
bilhGes de pessoas. Dentre eles, encontram-se China, india, Brasil, México e
Argentina.

Ainda segundo os autores, a analise comparativa da evolugcdo econdmica
mundial ao longo do século XX e nas duas ultimas décadas mostra resultados
interessantes. O século XX foi o século do crescimento econdmico. Esse
crescimento, embora ndo tenha solucionado o problema da pobreza no mundo, que
continua a desafiar o mundo moderno, favoreceu os pobres. O crescimento
econdmico, por outro lado, ndo teve uma distribuicdo equitativa entre os paises e,
em muitos casos, a distancia entre paises ricos e pobres aumentou.

Em relacdo ao PIB do Brasil, o Relatério de negdécios promissores do
Sebrae de 20187 aponta que, entre 2002 e 2013, a taxa de crescimento do PIB
brasileiro acompanhou de perto a da economia mundial. Porém, a partir de 2014, o
Brasil viveu forte desaceleracdo econdmica, seguida pela maior recessao (em 2015
e 2016) ja registrada nos ultimos 25 anos, distanciando-se significativamente da
média mundial. Segundo o FMI, entre 2017 e 2021, a economia mundial tende a dar
sequéncia ao seu processo de recuperacédo, devendo crescer entre 3,6% e 3,8% ao
ano (a.a.) até 2021. Isto, por conta de politicas monetéarias expansionistas (taxas de
juros muito baixas), praticadas por longo periodo de tempo, nos paises mais

desenvolvidos. Enquanto isso, no Brasil, segundo o BACEN, a economia deve

"SEBRAE. Relatério especial. Os negécios promissores em 2018. Disponivel em:
<https://bibliotecas.sebrae.com.br/chronus/ARQUIVOS_CHRONUS/bds/bds.nsf/97ad9b9f0e6ec6def
623f7697272c05b/$File/8855.pdf>. Acesso em: 18 mar. 2020.
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registrar apenas uma ligeira expansdo em 2017 (+1%) e taxas um pouco melhores
nos anos seguintes, entre 2,5% e 2,8% ao ano. As taxas de crescimento do pais
devem ainda ficar abaixo da média mundial. Esse desempenho inferior se deve as
dificuldades em corrigir os desequilibrios do setor publico e de implementar as
reformas necesséarias para uma retomada mais robusta do crescimento (por ex.,
reforma da previdéncia). Desta forma, em 2018, as oportunidades de negdcios no
mercado interno tendem a ser um pouco melhores do que no periodo 2014-2017,
porém, mais limitadas que a do periodo de expansdo anterior, em que 0 pais
registrou taxas de crescimento mais expressivas.

O PIB do Brasil em 2019, por exemplo, foi de R$ 7,3 trilh6es. No ultimo
trimestre divulgado (4° trimestre de 2019), o valor foi de R$ 1.892,70 bilhdes.?

Ainda segundo o IBGE, o PIB é um indicador de fluxo de novos bens e
servicos finais produzidos durante um periodo. Se um pais nao produzir nada em um
ano, o seu PIB sera nulo. Contudo, ele é apenas um indicador sintese de uma
economia. Ele ajuda a compreender um pais, mas ndo expressa importantes fatores,
como distribuicdo de renda, qualidade de vida, educagcédo e saude. Um pais tanto
pode ter um PIB pequeno e ostentar um altissimo padrdo de vida como registrar um
PIB alto e apresentar um padrao de vida relativamente baixo.

Neste sentido, é importante analisar a taxa de desemprego no Brasil hoje,
que, segundo o IBGE, é de 10,6%, sendo 11,6 milhdes de desempregados no quarto
trimestre de 2019. O desemprego, de forma simplificada, se refere as pessoas com
idade para trabalhar (acima de 14 anos) que ndo estdo trabalhando, mas estédo
disponiveis e tentam encontrar trabalho. Assim, para alguém ser considerado
desempregado, ndo basta ndo possuir um emprego.

De acordo com a metodologia usada pelo IBGE na Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua — PNAD Continua, o estudante e a dona de casa
sdo pessoas que estdo fora da forca de trabalho; ja a empreendedora € considerada

ocupada.

8IBGE. O que € o PIB. Disponivel em: <https://www.ibge.gov.br/explica/pib.php>. Acesso em: 19 mar.
2020.
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Grafico 1 - Populacéo brasileira, de acordo com as divisdes do mercado de trabalho,
4° trimestre 2019

38.464 mil pessoas

B Ocupados

94.552 mil pessoas . Desocupados
) Forada forca de trabalho

B Abaixo da idade de trabalhar

35425 mil pessoas

11.632 mil pessoas

Fonte: IBGE.

Para lanni (1995), desde que o capitalismo retomou sua expansao pelo
mundo, em seguida a Segunda Guerra Mundial, muitos comecaram a reconhecer
que o mundo estava se tornando o cenario de um vasto processo de
internacionalizacdo do capital. Na base desta internacionalizacéo estao a formacao,
o desenvolvimento e a diversificagcdo do que se pode denominar “fabrica global”’. O
mundo se transformou em uma imensa e complexa fabrica. Neste processo
intensificou-se e generalizou-se o processo de dispersao geografica da producéo, ou
das forgas produtivas, compreendendo do capital, a tecnologia, a forca de trabalho,
a divisao do trabalho social, o planejamento e o mercado.

Giddens (2005) aponta que a globalizacdo € politica, tecnoldgica e
cultural, além de econbémica. Acima de tudo, tem sido influenciada pelo progresso
nos sistemas de comunicacéo, registrado a partir do final da década de 1960. Pela
primeira vez na historia, podemos estabelecer comunicag¢ao instantdnea com o outro
lado do mundo. E um erro pensar que a globalizacio sé diz respeito aos grandes
sistemas, como a ordem financeira mundial. A globalizagdo ndo € apenas mais uma
coisa que “anda por ai”, remota e afastada do individuo. E também um fenémeno

“interior”, que influencia aspectos intimos e pessoais nas nossas vidas, como 0s
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valores tradicionais das familias que estdo se modificando, como maior igualdade de
direitos entre as mulheres.

Com a globalizagdo, ocorre também uma expansdo de culturas, que
acabam sendo absorvidas, causando uma miscigenagdo. Fendbmenos como a
importacdo da moda, do estilo musical, dos alimentos também servem para pensar
as praticas sociais e culturais.

A miscigenacédo de culturas produz rigueza e os grandes centros globais
de imigragéo irradiam a energia propria do cruzamento de tradi¢gbes. Associadas a
vibracio desta faceta da globalizac&o, porém, ha outras realidades. A medida que o
habito de viajar cresce, as migracdes de natureza econdémica e a circulacéo global
da musica, do cinema e da literatura expfem uma massa de gente sem precedentes
a um contacto intimo com culturas estrangeiras e, assim, a diversidade humana dilui-
se. A partilha de uma lingua comum é, porventura, a expressao mais profunda de
identidade de um grupo humano e o meio mais eficaz de transmitir um patrimonio
cultural de uma geracdo a seguinte. Mas a globalizacdo € integracdo. Por opc¢éo
propria, fruto das circunstancias ou mediante coagéo, milhares de tradi¢gdes culturais
e linguisticas desaparecem com a adocdo das linguas dominantes pelos seus
legatarios. A diversidade das culturas esta em risco, segundo O Estado do Planeta,
ed. especial da revista “National Geographic” (2007).°

Bauman (1999) demonstra que, para alguns, a globalizacdo pode
significar algo positivo, como uma sinalizagdo de liberdade, porém, para outros,

pode significar um fenbmeno negativo, ou seja, um destino indesejado e cruel.

Para alguns, “globalizagdo” € o que devemos fazer se quisermos ser felizes;
para outros, é a causa da nossa infelicidade. Para todos, porém,
“globalizacao” é o destino irremedidvel do mundo, um processo irreversivel;
€ também um processo que nos afeta a todos na mesma medida e da
mesma maneira (BAUMAN, 1999, p. 7).

Segundo Bauman (1998) modernizar a maneira como a empresa é
dirigida consiste em tornar o trabalho “flexivel’, desfazer-se da méao de obra e
abandonar linhas e locais de producdo de uma hora para outra, sempre que uma

relva mais verde se divise em outra parte, sempre que possibilidades comerciais

° PORTO EDITORA. Resolucao de situa¢des-problema. Disponivel em:
<https://www.portoeditora.pt/conteudos/emanuais_pe_ 2015 amostra/85332/9789720853325-TE-
1/assets/resources/documents/ntehal?2_debate.pdf>. Acesso em: 06 abr. 2019.
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mais lucrativas, ou méo de obra mais submissa e menos dispendiosa, acenem ao
longe.

Chiavenato (2004) ressalta que a globalizacdo dos negocios traz novos
desafios ao administrador devido a trés fatores intimamente inter-relacionados:

a) Proximidade — o administrador passa a trabalhar com maior
proximidade com o diversificado niumero de clientes, concorrentes,
fornecedores e reguladores governamentais. ISso ocorre em
funcdo do “encolhimento do mundo” trazido pela tecnologia das
telecomunicacdes que aproxima pessoas ao redor do mundo.

b) Localizacdo — a localizacdo e a integracdo das operacdes de uma
organizagéo ao longo de muitas fronteiras internacionais sao parte
da globalizagéo.

c) Atitude — A globalizacdo esta trazendo uma nova e aberta atitude
sobre as praticas de administracdo internacional em busca do
desenvolvimento de habilidades para a participacdo na economia
global.

Para Castells (2018), a era informacional é a conexao histérica entre a
base de informacdes e conhecimentos da economia, seu alcance global, sua forma
de organizacdo em rede e a revolucdo da tecnologia da informacéo, que cria um
novo sistema de economia.

Outra mudanca que a sociedade informacional acena, apontada por
Castells (2018), € com relacdo ao perfil profissional. Esse perfil serd& muito mais
diverso do que o perfil imaginado pelas teorias pés-industrialistas. Em decorréncia
destas mudancas, o trabalhador se vé obrigado a encarar grandes desafios.
Desafios como a competicdo do mercado global, alinhar-se as novas tecnologias e
desenvolver competéncias que permitam sua adaptacdo a um ambiente em
constante transformacao.

Nascimento (2006) declara que a globalizacao traz consequéncias diretas
e indiretas sobre a organizacdo dos processos produtivos em curso na grande
maioria das empresas. Porém, existe todo um contexto histérico ligado ao seu
surgimento, que atua diretamente sobre as empresas, que para se manterem
conectadas a uma economia global, de producdo em grande escala, com produtos
competitivos em termos de qualidade, precos, etc., reestruturam seus processos

produtivos.
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Ainda segundo o autor, esse cenario de modernizacdo, decorrente da
mundializacdo da economia, a globalizacéo, interfere no mercado de trabalho e gera
varias consequéncias, dentre elas, o desemprego e uma situacdo de exclusao
social. Porém, entre outras consequéncias desse processo, esta a busca por
empregabilidade dos trabalhadores que, mesmo empregados, sdo pressionados,

direta ou indiretamente, a aquisicdo de novas competéncias, complementa.

A globalizacdo das atividades produtivas gera um impacto de modernizacdo
dos modos de trabalho que leva as empresas a buscarem competitividade
agressivamente, através da implementacdo de inovacdes em seus
processos produtivos, que garantam a movimentacdo do capital entre os
paises globalizados. Nessa concepcdo do mundo, em um modo de vida
baseado no consumo, a fabricacdo em grande escala, dentro de um padréo
de qualidade, ganha importancia. Nesse contexto, o trabalho esta disponivel
para trabalhadores qualificados, ou em busca por formacédo e qualificacéo
profissional (NASCIMENTO, 2006, p. 54).

Em decorréncia das imposicées advindas da globalizacdo, dentre elas o
alto indice de desemprego, principalmente nas grandes cidades, que deixaram 0s
ex-funcionarios sem alternativas, fazendo com que eles comecassem a criar novos
negocios, as vezes mesmo sem experiéncia no ramo e utilizando suas economias,
para poder se manter, surgindo ai a necessidade de empreender seu préprio
negocio, conforme aponta Dornelas (2005).

O empreendedorismo no Brasil intensificou-se no final de década de
1990, quando entidades como o Sebrae (Servico Brasileiro de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas) e o Softex (Sociedade Brasileira para Exportacdo de Software)
foram criadas, e existem varios fatores para explicar esse fendbmeno, dentre eles, a
preocupacao com a criacdo de pequenas empresas duradouras e a necessidade da
diminuicdo das altas taxas de mortalidade desses empreendimentos.

Dornelas (2005) define empreendedorismo como o envolvimento de
pessoas e processos que, em conjunto, levam a transformagdo de ideias em
oportunidades. E a perfeita implementacédo destas oportunidades leva a criacdo de
negocios de sucesso.

Schumpeter (1949 apud Dornelas, 2005) define empreendedor como
“aquele que destroi a ordem econdmica existente pela introdu¢ao de novos produtos
e servicos, pela criacdo de novas formas de organizacdo ou pela exploracdo de

NOVOS recursos e materiais”.
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Segundo dados do GEM - Global Entrepreunership Monitor,'° em 2018,
no Brasil, a TTE (empreendedorismo total) foi de 38%, ou seja, em cada cinco
brasileiros adultos, dois eram empreendedores. A partir dessa taxa, estima-se que,
aproximadamente, 52 milhdes de brasileiros entre 18 e 64 anos estavam liderando
alguma atividade empreendedora, seja na criagdo e consolidacdo de um novo
negocio ou realizando esforcos para a manutencdo de negécios ja estabelecidos.
Este percentual de empreendedores totais € o segundo maior registrado em toda a
série historica do GEM Brasil, ficando abaixo apenas do registrado em 2015 (39%),
e representa um incremento de dois pontos percentuais em relagcdo aos dois anos
anteriores.

Quanto a faixa etaria dos empreendedores no Brasil, ha um elevado
contingente de jovens, entre 25 e 34 anos, que estd envolvido com a criacdo de
novos negaocios, em contraposi¢cdo aos Empreendedores Estabelecidos, onde é mais
forte a presenca de pessoas entre 45 e 54 anos, conforme aponta o GEM.

Nos ultimos anos, apesar do fraco desempenho do PIB, entre 2014 e
2017, a criagdo anual de novos MEI manteve-se robusta, proximo a casa de 1
milhdo de novos MEIl/ano. Por conta disso, a criacdo de novos MEI parece estar
mais associada ao processo de formalizacdo dos negécios do que ao ritmo de
crescimento da economia. Observe-se que tém favorecido este processo 0s
seguintes fatores: o baixo custo para a criagdo e manutencdo do MEI, a reduzida
burocracia envolvida no registro do MEI e o elevado estoque de individuos que ainda
possui um negdcio na informalidade.

Este capitulo procurou demonstrar a transformacéo histérica peculiar no
mundo do trabalho no século XX em um contexto compactado. A partir de agora, 0
proximo capitulo irh abordar aspectos referentes as competéncias responsaveis por
essas mudancas. Inicia-se o capitulo conceituando competéncia e em seguida sera
feita uma descricdo das competéncias mais solicitadas pelas organiza¢des nos dias

atuais.

1°GLOBAL ENTREPRENEURSHIP MONITOR. Empreendedorismo no Brasil. Relatério Executivo
2018. Disponivel em: <https://datasebrae.com.br/wp-content/uploads/2019/02/Relat%C3%B3rio-
Executivo-Brasil-2018-v3-web.pdf>. Acesso em: 18 mar. 2020.
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2 - AS NOVAS COMPETENCIAS PARA O MERCADO DE TRABALHO

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho no decorrer do século XX
impactaram diretamente o perfil do profissional do século XXI. Os avangos
tecnolégicos e as novas formas de estruturacdo do trabalho exigem novas
competéncias para dar conta das demandas organizacionais.

Desta forma, este capitulo pretende, num primeiro momento, apresentar a
conceituacdo de competéncia e sua importancia para um novo modelo de gestédo de
pessoas. Em seguida, ird caracterizar algumas das competéncias mais exigidas pelo
mercado de trabalho nos dias atuais e, por fim, pretende apontar algumas ideias
sobre competéncias e tecnologia.

Para este capitulo utilizou-se estudos do pensamento americano, francés

e brasileiro para definir o conceito de competéncia.

2.1 O conceito de competéncia

Dutra (2013) esclarece que o conceito de competéncia foi proposto de
forma estruturada, pela primeira vez, em 1973, por David McClelland, buscando uma
abordagem mais efetiva do que os testes de inteligéncia nos processos de escolha
das pessoas por parte das organizacbes. Porém, o autor alerta que, para melhor
compreender o conceito de competéncia individual, é importante conhecer também o
conceito de entrega. Para escolher um profissional para trabalhar ndo basta verificar
sua formacédo e experiéncia, mas também avaliar sua forma de entregar o trabalho e
suas realizacfes, ou seja, se ele tera realmente condicbes de entregar aquilo que a
empresa necessita.

Hanashiro et al (2008) ressalta que David McClelland, psicélogo e
pesquisador norte-americano, foi o primeiro a propor testar competéncias em vez de
testar inteligéncias. Ele foi procurado pelo Servico Estrangeiro dos Estados Unidos
para encontrar novos metodos de pesquisa que pudessem predizer o desempenho e
reduzir o viés dos testes tradicionais de inteligéncia e atitude. Concentrou-se na
proposta de que os comportamentos que gerassem resultados préaticos socialmente
Uteis é o que deveriam ser medidos. McClelland publica entdo o artigo Competence

rather than ‘Inteligence’, em tradugao livre, “Competéncia em vez ‘Inteligéncia’, em
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que as habilidades medidas deveriam traduzir em um resultado social pratico que
ele denomina “competéncia”.

Outro expoente do conceito de competéncia nos Estados Unidos é
Boyatzis (1982, p. 13), que procura fixar agcbes ou comportamentos efetivos a partir
da caracterizacdo das demandas de determinado cargo na organizacdo. Neste
trabalho, o autor jA& demonstra preocupacdo com questdes como a entrega da
pessoa para o0 meio no qual se insere (DUTRA, 2013, p. 22).

Ainda segundo Hanashiro et al (2004), Boyatzis e Spencer e Spencer
trabalhavam diretamente com McClelland e iniciam suas pesquisas fornecendo as

diretrizes para a literatura técnica sobre competéncias.

Boyatzis reanalisou alguns estudos sobre competéncias e identificou um
conjunto de caracteristicas que definem um desempenho superior. Definiu,
entéo, a competéncia como uma razoavelmente profunda parte permanente
da personalidade de uma pessoa, que leva ou resulta em uma performance
efetiva e/ou superior em uma tarefa (HANASHIRO et al, 2004, p. 221).

Pesquisadores franceses também se voltaram para a tematica da
competéncia. Hanashiro et al (2004) relata que, em 1968, acontece um movimento
estudantil na Franca contra a disciplina rigida, os curriculos escolares e a estrutura
académica conservadora, bem como a situacdo poés-guerra. Esse movimento
despertou, nos anos 1980, a necessidade de se conceituar a competéncia, indo
além do conceito de qualificacdo. No inicio, a discussao era sobre a competéncia na
area educacional e, posteriormente, passou para outras areas, como a do trabalho.
Deste debate nasce, em 31 de dezembro de 1991, o Inventario de Competéncias:
Bilan de Compétences (Balanco de Competéncias), uma importante ferramenta para
a avaliacdo de desempenho, que faz parte da legislagao trabalhista francesa.

Complementando esta afirmacao, Fleury e Fleury (2001) apontam que o
debate francés a respeito de competéncia nasceu nos anos 70, justamente do
guestionamento do conceito de qualificacdo e do processo de formacao profissional,
principalmente técnica. Insatisfeitos com o descompasso que se observava entre as
necessidades do mundo do trabalho (principalmente da industria), procuravam
aproximar o ensino do conhecimento, das habilidades necessérias as organizagoes,
visando a aumentar a capacitacdo dos trabalhadores e suas chances de se
empregarem. Buscava-se estabelecer a relacdo entre competéncias e os saberes —

0 saber agir — no referencial do diploma e do emprego. O conceito de competéncia
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gue emerge na literatura francesa dos anos 90 procurava ir além do conceito de
qualificacao.

Neste sentido, Zarifian (2003) também diferencia qualificacdo de
competéncia. Ele define qualificagdo como o que sobressai dos recursos (em
conhecimentos, habilidades e comportamentos) adquiridos por um individuo, seja
por formac&o ou por exercicio de diversas atividades profissionais, e a competéncia
€ a utilizacdo desses recursos na pratica. A competéncia diz respeito a maneira de
utilizar concretamente os recursos adquiridos. Desta forma, competéncia passa ser
vista como uma habilidade tanto técnica quanto comportamental. E o que o individuo
consegue fazer com o conhecimento que possui. Ndo basta conhecer, € necessario
saber aplicar.

Do pensamento francés é importante citar também a opinido de Le Boterf
(1995), que considera a dinamica posta em pratica por um profissional que age com
competéncia, e que é reconhecido como tal, ativa trés dimensdes da competéncia,
que sado as seguintes: primeiro, a dimensdo dos recursos disponiveis
(conhecimentos, saber-fazer, capacidades cognitivas, competéncias
comportamentais) que pode mobilizar para agir; depois, surge a dimenséo da acéo e
dos resultados que produz, isto €, a das préticas profissionais e do desempenho.
Finalmente, ha a dimenséo da reflexividade, que é a do distanciamento em relacéo
as duas dimens0des anteriores.

Hanashiro et al (2004) também contribuem citando o conceito que Le
Boterf tem sobre competéncia. Para ele, competéncia é saber agir de forma
responsavel e reconhecida. Competéncia implica também saber mobilizar, integrar e
transferir conhecimentos, recursos e habilidades em um determinado contexto
profissional ou tarefa Unica.

Dutra (2017) considera importante a posi¢do de Le Boterf (1995, 2000),
guando este afirma que o importante ndo € a pessoa saber ou saber fazer ou querer
fazer, mas sim o saber ser. O saber ser é o resultado de um aprendizado obtido ao
longo da vida da pessoa. Essa construcdo do conceito de competéncia explica de
forma mais adequada o que se observa na realidade das organizagoes.

Os conceitos sobre competéncia estdo bem representados na Figura 1 a

sequir:
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Figura 1 — Conceitos sobre competéncia

INPUTS OUTPUTS
Conhecimentos Agregacao de Valor
Habilidades

Atitudes

Estados Unidos

McClelland
Boyatzis

Franca

Zarifian
Le Boterf

Fonte: desenvolvida pelo autor (DUTRA, 2002).

J4 Rabaglio (2016) entende por competéncia um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que definem o desempenho de uma pessoa e
gue interferem diretamente no trabalho que realiza, sendo que, na auséncia de
qualquer um destes trés elementos, o profissional ndo pode ser considerado
competente.

Dutra (2017) considera esse enfoque pouco instrumental, uma vez que o
fato de as pessoas possuirem determinado conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes ndo é garantia de que irdo agregar valor para a organizacdo. Segundo ele,
para melhor compreender o conceito de competéncia individual, € importante discutir
também o conceito de entrega. Considerar as pessoas por sua capacidade de
entrega nos da uma perspectiva mais adequada para avalid-las, orientar seu
desenvolvimento e estabelecer recompensas.

Bergamini (2012) faz um percurso sobre diversos autores que estudaram
0 conceito de competéncia e, dentre eles, aponta os trabalhos de Reinbold e Breillot
(1993, p. 18), que descrevem a pessoa competente como aquela que “enfrenta
regularmente situagdes imprevistas e variadas do contexto no qual ela evolui. Assim,

ela interfere nessas situagdes ao mesmo tempo em que evolui e aprende com elas”.
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A mesma autora aponta também o trabalho de Montmollin (1974, p. 40)
como um dos primeiros cientistas comportamentais do contexto organizacional, que
afirma que a competéncia é entendida como uma “atividade (de trabalho) e que é
sempre orientada para a agao” e que se pensa no assunto como “competéncia para
alguma coisa”. Deve-se, neste caso, “melhorar a qualidade da competéncia
daqueles que trabalham”. Partindo desse objetivo, aqueles ai envolvidos devem “ser
capazes de adaptar e gerir imprevistos”.

Essa afirmacgao corrobora com as ideias de Zarifian (2003), quando este
afirma que a competéncia profissional € a capacidade individual do cidadao
trabalhador para “articular, mobilizar e colocar em acgéao valores, habilidades, atitudes
e conhecimentos necessarios para o desempenho eficiente e eficaz de atividades
requeridas pela natureza do trabalho e pelo desenvolvimento tecnoldgico”.

Na visdo de Lazzareschi (2008), o conceito de competéncia concentra-se
nas qualidades intelectuais, mentais, culturais, sociomotivacionais da pessoa do
trabalhador e que lhe permitem a compreensédo da totalidade do processo de
trabalho, a versatilidade em varias tarefas, a capacidade de tomar decisdes rapidas
e corretas.

Silva (2015) aponta que as competéncias do século XXI estédo
estruturadas sobre quatro pilares. O primeiro assenta na forma de pensar e abrange
a criatividade, a inovagdo, o pensamento critico, a resolugcdo de problemas e a
capacidade de decisdo — é o aprender a aprender. O segundo consiste na forma de
trabalhar, ou seja, nas relacdes interpessoais que se estabelecem, para as quais a
colaboracédo e o trabalho em equipe contribuem com bastante destaque. O terceiro
prende-se as ferramentas para trabalhar, isto €, engloba o acesso a informacao, as
tecnologias da comunicacdo e aos media. Finalmente, o viver no mundo, aponta
para a responsabilidade pessoal e social, a cidadania local e global, a vida e a
carreira. Exige-se que os individuos compreendam o seu lugar no mundo e a forma
como se relacionam (comunicacdo, partilha, colaboracdo), com criatividade e
inovagao (capacidade de aplicar com éxito os conhecimentos adquiridos no
desenvolvimento de novas solugdes para os problemas e de enfrentar situacdes de

desafio, “pensar fora da caixa”).
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Para o consultor e pesquisador Carlos Hilsdorf,!! competéncia é a
qualidade de ser adequado e bem qualificado fisica e/ou intelectualmente frente a
desafios. E a capacidade de tomar decisbes bem informadas e coerentes.
Contempla grupos de habilidades, atitudes e conhecimentos necessarios para a
realizacdo eficaz de tarefas. Refere-se a acbes e comportamentos identificados
pelas liderancas como efetivas contribuicbes na implementacdo da mudanca; estes
comportamentos sdo necessarios para um desempenho satisfatorio ou excelente em
qualquer desafio profissional.

Dutra (2017) aponta a necessidade de um estudo das competéncias pela
necessidade de se compreender um fenbmeno novo para as organizacoes,
entendendo estas organizagbes como ambientes mais competitivos e que, para
sobreviverem, necessitam estar em constante processo de desenvolvimento e, para
tanto, precisam desenvolver as pessoas. As competéncias passam a ganhar uma
importancia que ndo tinham antes, passam a ser a chave para a constru¢cao de um
processo sustentado de desenvolvimento.

Nos anos 1980, ja se discutia a faléncia das abordagens tradicionais para
compreender 0 que ocorrida em nossas organizacdes, todas elas eivadas pela
abordagem da administracédo cientifica. Ao longo dos anos 2000, os conceitos de
competéncia, complexidade e espaco ocupacional foram se consolidando como
base da gestdo de pessoas em organizacbes privadas e gradativamente
incorporados pelas organiza¢fes publicas brasileiras, completa o autor.

Para Hirata (1997) o novo modelo produtivo ou o novo “conceito de
producao” implica outra modalidade de organizacdo da producdo e do trabalho e
uma outra légica de utilizacdo da forca de trabalho em comparacéo com o taylorismo
e o fordismo: divisdo menos acentuada do trabalho, integracdo mais pronunciada de
funcdes, expectativa correspondente a tais caracteristicas organizacionais de maior
impulso para a formagdo e re-profissionalizacdo da mao de obra direta. As
dimensdes subjetivas e intersubjetivas do trabalho e da atividade tornam-se assim

centrais.

ICATHO. O que ¢é competéncia? Publicado em 11 de junho de 2012. Disponivel em:
<https://www.catho.com.br/carreira-sucesso/carreira/o-que-e-competencia/>. Acesso em: 02 nov.
2018.
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2.2 Competéncias mais solicitadas pelo mercado de trabalho na atualidade

Desde o inicio do século XX até a década de 1980, as competéncias mais
exigidas dos profissionais eram baseadas no trabalho técnico e burocratico, uma vez
que as pressdes estavam concentradas nos processos produtivos industriais.
Através dessas competéncias, buscava-se racionalidade e eficiéncia na producao de
bens. A partir da grande competicdo internacional, passa-se entdo a exigir
profissionais para entender e gerenciar resultados, e ndo apenas manejar tecnologia
(HANASHIRO et al, 2008).

Ainda segundo as autoras, em decorréncia da grande complexidade dos
negdécios e concorréncia entre empresas, surge a necessidade de um profissional
que tenha autonomia, capacidade de inovacdo continua em seu trabalho, que
busque aprendizado permanente e que se comprometa com o0s resultados e a alta
qualidade do desempenho. Este profissional precisa apresentar caracteristicas
como: aprender a aprender; comunicacdo e colaboragdo; raciocinio criativo e
resolucdo de problemas; conhecimento da tecnologia; conhecimento de negdécios
globais; desenvolvimento de lideranca e autogerenciamento da carreira.

Laranjeira (2000) chama a atencao para o fato de que as ultimas décadas
tenham sido prodigas em referéncias e analises que tentam descrever e explicar as
dramaticas transformacbes que vém ocorrendo na realidade do trabalho. As
explicacbes sobre essa realidade e suas implicagbes sociais nao alcancaram
consensos; pelo contrario, trouxeram algumas opinides otimistas, outras mais
pessimistas. E verdade que a realidade que se apresenta é preocupante: altas taxas
de desemprego, desemprego estrutural, intensificacdo do ritmo de trabalho,
crescimento do trabalho temporario e de tempo parcial e a polarizacdo em termos de
qualificacdo. Podemos pensar que muitas dessas mudancas ocorreram em vista do
advento de novas tecnologias.

Por outro lado, as novas tecnologias trazem beneficios, como a
eliminacao das funcdes rotineiras, repetitivas e degradantes, fonte de doencas e de
insatisfacdo. No decorrer desse processo de mudangas guiado pelas inovacdes
tecnologicas e pela chamada globalizagéo, parece ter se consolidado a crenca de
gue tais fendbmenos vieram para ficar, que seus efeitos sdo cumulativos e tendem a
configurar uma nova dinamica social, ainda que ajustes venham a ser feitos e que

algumas realidades, hoje observadas, possam ser modificadas. A digitalizacao, por
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exemplo, representa uma mudanca de paradigma, ja que, através dessa tecnologia,
estrutura-se uma nova légica de acéo sobre o mundo (LARANJEIRA, 2000).

Bergamini (2012) aponta na apreciagao que faz sobre o novo milénio, que
0s gerentes provavelmente vao viver e trabalhar em um ambiente novo e competitivo
caracterizado pela coexisténcia da intensa competicdo global e maiores
oportunidades globais. Isso, sem duvida, fara com que as ambiguidades precisem
ser enfrentadas e dominadas em um ambiente onde colaboragdo e competicéo,
mudangas rapidas e volatilidade, presséo e eficiéncia, demanda por capacidade
global e local sao as regras. Para lidar com tudo isso, sera necessario conciliar a
existéncia de opostos.

Segundo Arbix (2018)*? coordenador de uma pesquisa feita pelo
Observatério da Inovacdo, do Instituto de Estudos Avancados (IEA) da USP,
pesquisa esta realizada a pedido do Ministério do Desenvolvimento, Industria e
Comércio, e da Agéncia Brasileira de Desenvolvimento Industrial, “estamos
enfrentando uma mudanca disruptiva no trabalho gracas a introducdo de sistemas
de tecnologia inteligente. Profissionais de todos os tipos, de advogados a motoristas
de caminhdo, serdo afetados. Tanto os trabalhos manuais como o0s intelectuais

serdo automatizados”. Completa o autor:

Ha muita dificuldade para mensurar o real impacto que essas tecnologias,
como inteligéncia artificial, vdo provocar. Os dados sao discrepantes. H4
desde quem preveja uma tragédia, como a extingdo de milhdes de postos
de trabalho, até quem diga que vai haver a criagdo de empregos em ndmero
mais do que suficiente para compensar os postos de trabalho fechados
(ARBIX, 2018).

Hirsch-Kreinsen (2018)*2 esclarece que existe uma perda moderada de
empregos, mas também uma mudanca estrutural de qualificacdes e habilidades.
Além disso, temos de entender que o desenvolvimento e a difusdo da Industria 4.0

sdo fortemente influenciados por politicas sociais e fatores econbmicos e néo

12 Arbix foi um dos palestrantes do 7° Dialogo Brasil-Alemanha de Ciéncia, Pesquisa e Inovacao,
ocorrido nos dias 30 e 31 de outubro na sede da FAPESP e que teve como tema o trabalho e o
aprendizado em um mundo digital. Cf.: JULIAO, André. Estado e empresas devem ajudar a diminuir
0 impacto das novas tecnologias no desemprego. Agéncia Fapesp. Publicado em 05 de novembro
de 2018. Disponivel em: <http://agencia.fapesp.br/estado-e-empresas-devem-ajudar-a-diminuir-o-
impacto-das-novas-tecnologias-no-desemprego/29113/>. Acesso em: 11 abr. 2019.

13 Professor da Universidade Técnica de Dortmund, na Alemanha. Palestrante do 7° Dialogo Brasil-
Alemanha de Ciéncia, Pesquisa e Inovacéo, ocorrido nos dias 30 e 31 de outubro na sede da
FAPESP e que teve como tema o trabalho e o aprendizado em um mundo digital. Cf.: Ibidem.


http://www.fapesp.br/eventos/7dialogue
http://www.fapesp.br/eventos/7dialogue
http://www.fapesp.br/eventos/7dialogue
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apenas por condi¢cdes tecnoldgicas, como € frequentemente assumido. Por fim,
complementa o autor, temos de salientar o importante papel de politicas publicas,
principalmente voltadas a recapacitacao e atualizacdo dos empregados.

A empresa Microsoft encomendou uma pesquisa junto a IDC 4 que se
tornou o estudo “Keys to the Future: Align Workforce Readiness to Ensure Student
Success”, (“Chaves para o futuro: alinhar a prontiddo da forca de trabalho para
garantir o sucesso do aluno”, em tradugéo livre). Nesse estudo foram avaliados mais
de 76 milhdes cerca de 80% de todos os anuncios feitos no ano de 2015. A pesquisa
tem como base as habilidades que o mercado norte-americano procura:*®

1) Habilidade de comunicacao oral e escrita
2) Orientacgéo a detalhes

3) Marketing

4) Conhecimento de ferramentas Office

5) Integridade

6) Orientacdo a satisfacdo do cliente

7) Automotivagéo

8) Trabalho em equipe

9) Capacidade de resolucao de problema
10)Criatividade

11)Habilidade de trabalhar de forma independente
12)Organizagéo

13)Planejamento para operacoes e vendas
14)Experiéncia/habilidade em vendas
15)Gestao de projeto

16)Saber PowerPoint

17)Coaching

18)Gestao de pessoas

19)Resolucéo de problemas (troubleshooting)
20)Forte capacidade de lideranca

14 |DC - International Data Corporation Pesquisa de Mercado e Consultoria Ltda.

15 SCHNEIDER, Andressa. Estudo mostra as 20 competéncias mais buscadas pelas empresas.
Inquietaria. Publicado em 05 de julho de 2016. Disponivel em:
<https://inquietaria.99jobs.com/estudo-mostra-as-20-compet%C3%AAncias-mais-buscadas-pelas-
empresas-73da4ccb080c>. Acesso em: 11 abr. 2019.
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Os dados observados nesta pesquisa corroboram com o que afirma
Lazzareschi (2016), quando aponta que as competéncias profissionais que definem
a empregabilidade de cada um e de todos esta relacionada a capacidade de
mobilizacdo de saberes para a resolucao de problemas enfrentados na realizagéo do
trabalho: saber fazer, saber ser e saber agir, saberes adquiridos numa escola que
permita aos alunos o desenvolvimento das potencialidades humanas — inteligéncia,
espirito critico, iniciativa, criatividade — e garanta, assim, a formag¢édo de cidadaos

conscientes e trabalhadores competentes.

E exatamente aqui que se associam as nocbes de empregabilidade e
competéncia. Se a empregabilidade é a probabilidade de saida do
desemprego ou capacidade de obter um emprego, as duas noc¢les se
associam na medida em que a obtencdo de um emprego, como também a
sua manutencdo, dependem da competéncia do candidato ou empregado,
num processo de atribuicdo de toda a responsabilidade pelo desemprego a
incapacidade do trabalhador. S&o sérias as implicacdes dessa associagao,
pois sabemos que varios fatores determinam a situa¢cdo dos mercados de
trabalho, sobretudo os de ordem macroeconémica (LAZZARESCHI, 2016,
p. 273).

Romeira (2017) aponta que em 2020 as competéncias-chave requeridas
pelas empresas mudardo, o que ilustra bem o ritmo acelerado da mudanca na
sociedade digital em que vivemos e nas suas organizacdes. Automacdo, machine
learning, 3D printing e digitalizacdo estdo a redefinir a forma como o trabalho é
realizado, redesenhando a cadeia de valor e provocando altera¢cdes profundas no
préprio modelo de negdcios das empresas.

Uma importante pesquisa foi feita pelo Férum Econbémico Mundial de
2018, e afirma que as transformacdes da forca de trabalho ndo sdo mais um
aspecto de um futuro distante. Conforme demonstrado na analise de cinco anos
deste relatério, essas transformacdes sdo uma caracteristica dos locais de trabalho
atuais e dos meios de subsisténcia atuais das pessoas e devem continuar no curto
prazo. “Esperamos que este relatorio seja um apelo a acdo de governos, empresas,
educadores e individuos para aproveitarem a oportunidade de criar um novo futuro
de bom trabalho para todos” (WEF, 2018).17

16 FOURSALES. As previsdes do Férum Econdmico Mundial sobre o futuro do trabalho. Publicado em
12 de janeiro de 2018. Disponivel em: <https://www.foursales.com.br/2018/01/12/as-previsoes-do-
forum-economico-mundial-sobre-o-futuro-do-trabalho/>. Acesso em: 11 abr. 2019.

17 ABET. The Future of Jobs Report 2018 - F6rum Econémico Mundial. Disponivel em: <http://abet-
trabalho.org.br/the-future-of-jobs-report-2018-forum-economico-mundial/>. Acesso em: 11 abr. 2019.
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O relatdrio The future of Jobs (“O futuro dos trabalhos”, em tradugao livre),
realizado pelo Forum Econdmico Mundial de 2018, foi criado a partir de entrevistas
com mais de 13 milhGes de profissionais de nove grandes setores, em 15 mercados
emergentes e desenvolvidos. O estudo conseguiu identificar os grandes fatores de
mudancas nas profissbes da atualidade e que também devem impactar em
transformacdes futuras. Todas essas transformacdes devem impactar diretamente a
demanda de trabalho em diferentes areas. Segundo o estudo do Férum Econémico
Mundial:*®

a) até 2020, havera uma queda de mais de 7,1 milhdes de empregos
no mundo devido as mudancas no mercado;

b) destes, % estdo concentrados em funcfes de escritério e areas
administrativas.

Um exemplo de emprego que deve se tornar obsoleto, de acordo com o
estudo, é o da area de Atendimento ao Consumidor — por conta do crescimento no
uso da tecnologia mével como canal de relacionamento com o cliente. Por outro
lado, deve haver um ganho de 2 milhBes de empregos nas areas relacionadas a
Computacdo e Matematica e Engenharia e Arquitetura.

Nesse sentido, o relatério aponta duas atividades que deverdo ter
destaque e uma demanda cada vez maior no mercado:

a) Analista de dados: as organizacdes precisardo de especialistas
para organizar e interpretar a quantidade (cada vez maior) de
dados disponiveis com relacdo ao negocio, a0 mercado e aos
clientes.

b) Vendedores especializados: as empresas precisardo de
profissionais especialistas para poder se posicionar no mercado de
forma estratégica, conseguindo atrair publicos especificos — seja
para se destacar da concorréncia, para apresentar com eficiéncia

inovagdes ao mercado ou as duas coisas ao mesmo tempo.

18 "F6rum Econdmico (Econdémico em Portugués Europeu) Mundial ou FEM é uma organizacdo sem
fins lucrativos baseada em Genebra, €& mais conhecido por suas reunifes anuais
em Davos, Suica nas quais retne os principais lideres empresariais e politicos, assim como
intelectuais e jornalistas selecionados para discutir as questfes mais urgentes enfrentadas
mundialmente, incluindo saide e meio-ambiente” (WIKIPEDIA. Férum Econdémico Mundial.
Disponivel em: <https://pt.wikipedia.org/wiki/F%C3%B3rum_Econ%C3%B4mico_Mundial>. Acesso
em: 11 abr. 2019).


https://pt.wikipedia.org/wiki/Portugu%C3%AAs_europeu
https://pt.wikipedia.org/wiki/Genebra
https://pt.wikipedia.org/wiki/Davos
https://pt.wikipedia.org/wiki/Su%C3%AD%C3%A7a
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Ainda segundo o Férum Econémico Mundial,'® nos préximos quatro anos,

mudancas socioecondmicas, geopoliticas e demogréficas terdo impacto direto no

mercado de trabalho, seja no surgimento ou desaparecimento de novas profissoes,

seja na demanda por novas competéncias.

A seguir, as competéncias que todo profissional precisa dominar até

2020, segundo o relatério criado pelo Forum Econémico Mundial:

1)

2)

3)

4)

5)

Resolugdo de problemas complexos — Tal habilidade ja foi prevista
como a mais requisitada para 2015 e volta a aparecer em primeiro
lugar no ranking de previsdes para 2020. Nos proximos quatro
anos, 36% das atividades em todos os segmentos da economia
deverédo exigir a habilidade de solucionar problemas complexos,
segundo o relatério do Férum Econdmico Mundial.

Pensamento critico - No relatério, o pensamento critico € descrito
como o uso da légica e da razéo para detectar forcas e fraquezas
de solucdes alternativas, conclusdes e abordagens a problemas. O
profissional que apresentar a habilidade de se comunicar
claramente, de fazer as perguntas certas e de analisar um
problema sob diferentes perspectivas, tem grandes chances de se
destacar.

Criatividade - Os robds perdem para as pessoas em criatividade.
Os profissionais criativos terdo a chance de se beneficiar desde
cenarios de rapidas mudancas em produtos, tecnologias e modos
de trabalho. Criatividade ficou em 102 da lista de previsbes das
demandas de mercado para 2015, mas agora faz parte das trés
competéncias mais valorizadas até 2020.

Gestao de Pessoas — O papel fundamental do gestor de pessoas é
motivar, desenvolver pessoas e identificar talentos. Essa habilidade
é vista como destaque até 2020 nos setores de energia e de midia.
Coordenacédo - Para quem atua em cargos de lideranca, a
coordenacao trata de uma competéncia critica. Aspectos ligados a

colaboracdo e facilitacdo de processos sao as principais

19 EDITORIAL DOM BOSCO. Quais as competéncias mais valorizadas no mercado de trabalho.
Publicado em: 13 de marco de 2018. Disponivel em: <https://www.domboscoead.com.br/pos-
graduacao/noticias/as-competencias-mais-valorizadas-ate-2020-segundo-o-forum-economico-
mundial/402>. Acesso em: 11 abr. 2019.


https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/pesquisa-analisa-impacto-de-campanhas-publicitarias-na-mente-do-consumidor/400
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/as-25-competencias-mais-buscadas-pelos-recrutadores-no-linkedin/394
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/dicas-para-aperfeicoar-as-habilidades-de-comunicacao/354
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/dicas-para-aperfeicoar-as-habilidades-de-comunicacao/354
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/os-salarios-dos-cargos-da-area-de-vendas-e-marketing-para-2016/387
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/os-salarios-de-16-cargos-da-area-de-recursos-humanos/376
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qualidades que especialistas apostam como obrigatérias nos
gestores do futuro.

6) Inteligéncia Emocional — A gestdo das emocgdes é fundamental aos
profissionais, uma vez que a inteligéncia artificial passa longe dos
aspectos da inteligéncia emocional. Entre as caracteristicas do
profissional que tem inteligéncia emocional estdo: saber ouvir,
estar disposto a ajudar e ter autocontrole das préprias emocdes.

7) Capacidade de julgamento e de tomada de decisao - Profissionais
habeis em analisar dados e tomar decisbes se destacam no
mercado de trabalho e tendem a ser ainda mais valorizados até
2020. Essa habilidade foi a oitava mais demandada na lista de
previsdes para 2015 e subiu para a sétima posi¢ao do ranking. Um
bom lider é aquele que sabera tomar as decisfes certas em
ambientes de alta complexidade.

8) Orientagcao para servir - A dedicagcdo em ajudar os outros perdeu
uma posicdo no ranking das habilidades com mais demandas do
mercado de 2015 para 2020. Porém, ainda é vista como uma
competéncia indispensavel ao trabalho em equipe.

9) Negociacao — A habilidade de negociacdo € importante para todos
os profissionais. Mas o relatério destaca os setores de
computacdo, matematica, artes e design como 0S que mais vao
exigir bons profissionais negociadores.

10)Flexibilidade cognitiva — A flexibilidade cognitiva é a capacidade de
desenvolver ou usar diferentes conjuntos de regras para combinar
as coisas de diferentes maneiras. Os setores que mais vao exigir
essa capacidade sédo bens de consumo, comunicacao e tecnologia

da informacéo.
2.3 As competéncias e as novas tecnologias
McDaniel e Gitman (2010) afirmam que, em meados de 60 anos,

passamos de uma sociedade industrial para uma economia baseada no

conhecimento, impulsionada pela informacéo. As empresas dependem da tecnologia


https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/noticias/quer-ser-um-profissional-do-futuro-saiba-o-que-fazer-para-ser-cobicado-pelas-organizacoes/129
https://www.domboscoead.com.br/pos-graduacao/administracao-e-gestao
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da informacdo para tudo, desde a execucdo das operacdes diarias a tomada de
decisOes estratégicas.

A difusdo da tecnologia da informacdo em fébricas, escritérios e servi¢os
reacendeu um temor centendrio dos trabalhadores de serem substituidos por
maquinas e de se tornarem impertinentes a logica produtiva que ainda domina nossa
organizacdo social. O debate sobre esse assunto permeia a Ultima década e esta
longe de gerar uma resposta objetiva (CASTELLS, 2018, p. 313).

Por um lado, conforme aponta o autor, afirma-se que “a experiéncia
histérica mostra a transferéncia secular de um tipo de atividade para outro a medida
gue o progresso tecnoldgico substitui o trabalho por ferramentas mais eficientes de
produgéo” (CASTELLS, 2018, p. 313).

Neste sentido, Chiavenato (2004) afirma que na revolugao da informacao
o mercado de trabalho esta se deslocando rapidamente do setor industrial para a
economia de servicos. Gradativamente a inddstria oferece menos emprego, embora
produza cada vez mais gracas a modernizacao, tecnologia, melhoria nos processos
e aumento da produtividade das pessoas. A modernizacdo das fabricas permite a
producdo de artigos melhores e mais baratos, ampliando o mercado interno do
consumo e ocupando uma fatia maior no mercado externo ou global.

Ainda segundo o autor, a modernizacdo industrial provoca uma migragao
de empregos e ndo extingdo de empregos, tal como aconteceu na modernizagéo da
agricultura do Primeiro Mundo. Os empregos que surgem sao melhores que os
empregos que somem. A producdo e o uso de computadores, equipamentos,
programas e processos de automacédo, abriram cerca de doze milhdes de novos
empregos nos Estados Unidos, metade deles no campo do software, cujo mercado
de trabalho ficou trés vezes maior do que o do setor automobilistico.

Segundo o relatério do Forum Econémico Mundial de 2018, a medida que
a quarta Revolucdo Industrial de desenrola, as empresas buscam aproveitar
tecnologias novas e emergentes para alcancar niveis mais elevados de eficiéncia de
producdo e consumo, expandir para novos mercados e competir com novos
produtos para uma base global de consumidores composta cada vez mais por
nativos digitais.

Para Castells (2018), o amadurecimento da revolucéo das tecnologias da
informacdo na década de 1990 transformou o processo de trabalho, introduzindo

novas formas de divisdo técnica em social do trabalho. Em meados da década de
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1990, o novo paradigma informacional, associado ao surgimento da empresa em
rede, esta em funcionamento e preparado para evoluir.

A interagcdo com sistemas complexos e cada vez mais autdbnomos
também apresenta desafios para os trabalhadores, conforme nos apontam Graglia e
Lazzareschi (2018), a adocéo de sistemas e equipamentos tecnoldgicos avancados
modifica a natureza do trabalho humano. A amplitude do trabalho pode ter sua
complexidade enxugada até o ponto em que o humano se torna assistente da
maquina e passa a realizar apenas tarefas complementares em que ela ainda seja
improdutiva. A interacdo pessoa-maquina pode tanto enriquecer as atividades para
os funcionarios, tornando-as mais integradas e significativas, como deprecia-las.

Ainda segundo os autores, processos desenhados com automacgao
excessiva, que buscam eficiéncia extrema, podem acabar por delegar apenas
atividades residuais e monotonas aos trabalhadores, retirando, assim, o sentido do
trabalho e destruindo a motivacdo de fazé-lo. Por outro lado, o aumento da
flexibilizacdo e a organizacdo dos processos em rede abrem oportunidades mais
interessantes de interacdo entre homem-maquina como permitir o trabalho remoto,
atividades ergonomicamente desfavoraveis podem ser substituidas reduzindo o
estresse fisico e mental, surgimento de novas oportunidades de emprego com a
inclusdo de pessoas com limitacdes fisicas ou sensoriais, bem como o trabalho aos

idosos.

As empresas e outras organizagfes também estdo sendo afetadas pelas
mudancas nas condicbes da econbémica e do trabalho geradas pela
transformacdo digital: mudancas tecnoldgicas, inovagdo acelerada,
alteracdes nas cadeias de fornecimento, mudanca na arquitetura dos
processos produtivos, surgimento de servigos baseados em grandes dados.
A tipica estrutura organizacional — vertical, hierarquica, preparada para
produzir baseada em padronizagdo, com portfélio rigidamente definido e
busca permanente por maior escala ja vinha mudando ao longo dos anos ao
adotar novos modelos (GRALIA; LAZZARESCHI, 2018, p. 119).

Harari (2018) afirma ndo saber como sera o mercado de trabalho em
2050, porém pode-se pensar que o aprendizado de maquina e robdtica vai mudar
guase todas as modalidades de trabalho. Quando os trabalhos manuais na
agricultura e na industria foram automatizados, surgiram novos trabalhos no setor de
servicos que requeriam o tipo de habilidade cognitiva que s6 os humanos possuem:

aprender, analisar, comunicar e, acima de tudo, compreender as emoc¢des humanas.
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No entanto, a Inteligéncia Artificial estd comecando a superar os humanos em
algumas dessas habilidades, inclusive a de compreender as emog¢des humanas.
Segundo Silva et al (2019) a inteligéncia artificial comecou a ser
desenvolvida na década de 1950 com o Dartmunth Summer Research Project on
Artificial Intelligence (Projeto de Pesquisas de Verdo em Inteligéncia Artificial de
Dartmounth) no Dartmouth College, em Hanover, New Hampshire, Estados Unidos,
e seus pesquisadores pensavam ser possivel que maquinas realizassem tarefas
humanas complexas, como raciocinar. Depois de um periodo, na década de 1980,
esse estudo sobre redes neurais volta e, nos anos de 1990, ele tem um grande
impulso, consolidando-o verdadeiramente como a base das analises de inteligéncia

artificial.

A inteligéncia artificial foi desenvolvida para que os dispositivos criados pelo
ser humano pudessem desempenhar determinadas fun¢des sem a
interferéncia humana, mas quais sdo elas? A cada dia que passa, a
resposta fica maior e pode ser entendida por meio de alguns exemplos de
suas aplicacfes. O sistema de inteligéncia artificial ndo é capaz apenas de
armazenar e manipular dados, como também adquirir, representar e
manipular conhecimento. A manipulacédo inclui a capacidade de deduzir ou
inferir novos conhecimentos ou relacdes sobre fatos e conceitos a partir do
conhecimento ja existente e utilizar métodos de representacdo e
manipulacdo para resolver problemas complexos que séo frequentemente
ndo qualitativos por natureza (SILVA et al, 2019).

Ainda segundo os autores, a aplicacdo da Inteligéncia artificial se da nas
mais diversas areas. O setor de atendimento ao consumidor é um dos mais
beneficiados pela inteligéncia artificial, porque a eficiéncia do chatbot (robd
atendente) assegura que todo usuario seja devidamente atendido, solucionando sua
davida de maneira imediata ou redirecionando-o a area competente. A chegada das
fintechs20 no mercado financeiro, antes dominado por tradicionais instituicoes
bancarias, também expandiu as possibilidades do consumidor com inovacdes
incriveis, as quais costumam envolver o uso de inteligéncia artificial.

Aliada a inteligéncia artificial, decorrente do avanco cientifico em campos
como machine learning (o aprendizado de maquinas que substitui a codificacdo

algoritmica por seres humanos) e deep learning (o campo de codificacdo algoritmica

20 As fintechs sdo startups ou empresas que desenvolvem produtos financeiros totalmente digitais,
menos burocraticos, mais transparentes e que desafiam o mercado dominado pelos grandes bancos.
Por isso, muitas delas sdo chamadas de “disruptivas”. Cf.: NUBANK. O que é fintech e por que esse
termo ficou tdo popular? Publicado em 17 de margo de 2020. Disponivel em:
<https://blog.nubank.com.br/fintech-o-que-e/>. Acesso em: 27 fev. 2020.
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com uso das técnicas de redes neurais artificiais, que imitam o cérebro), a estatistica

€ uma area de apoio para atravessar a Era big data e enfrentar todos os inerentes

desafios e oportunidades, como na Industria 4.0 e na Internet of Things (IoT).

Outras possibilidades de aplicacdo da inteligéncia artificial apontadas por

Caramuru (2019) séao:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Identificacdo de documentos — escanear e identificar imagens por
meio de uma camera de celular, por exemplo, onde um sistema de
IA é capaz de entender o texto contido nele.

Reconhecimento facial - Esta tecnologia é utilizada desde 2017 nos
iPhones como método de autenticacdo de usuarios e,
recentemente, o Google a incorporou ao seu novo celular, o Pixel
4, como principal método de destravamento de tela.

Seguranca digital - A Inteligéncia Artificial, por meio de técnicas
como Machine Learning, consegue aprender a identificar arquivos
desse tipo. Enquanto sistemas de antivirus tradicionais dependem
de um banco de dados atualizado, a IA permite identificar (e evitar)
até mesmo ataques que nunca fizeram alguma vitima.

Previsdo de picos ou vales de demandas - Com um conjunto
suficientemente grande de dados historicos, a Inteligéncia Artificial
pode ser treinada para prever o comportamento de determinados
mercados. Isso significa que € possivel utiliza-la para antever picos
(ou vales) de demandas na sua area de atuacdo. Com isso, é
possivel se planejar para esses eventos e ndo ser pego de
surpresa.

Processamento de linguagem natural - A tecnologia que permite
que a Siri ou o Google Assistente entendam o que vocé fala
guando faz uma pesquisa usando a voz tem como base a
Inteligéncia Artificial. Trata-se de um ramo denominado Natural
Language Processing, que se dedica a facilitar a comunicacéo
entre pessoas e sistemas autbnomos.

Integracdo com RPA - Solugbes de RPA (Robotic Process
Automation) podem aumentar consideravelmente a eficiéncia das
organizacoes. Isso € feito por meio de sistemas que automatizam a

realizacdo de tarefas repetitivas, agilizando sua execugéo,


https://www.theverge.com/2019/10/20/20924143/google-pixel-4-face-unlock-eyes-security-update-coming-months
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garantindo que elas sejam bem-feitas e liberando a equipe para

atuar em trabalhos mais criativos.

Cardoso (2019) ressalta a popularizagdo da Inteligéncia Artificial que ja

esta mudando de forma irreversivel setores vitais para o e-commerce. Ha algum

tempo ja se utilizam na atividade de e-commerce algumas tecnologias que estéo

sendo grandes impulsionadoras da transformacéo digital e influenciando diretamente

nos caminhos que se desenham para o e-commerce do presente e de um futuro

proximo. Muitas plataformas, como a recém-langada Zoho Plus, ja estdo nascendo

com esta tecnologia embarcada.

Para exemplificar o que isso significa na pratica, esta plataforma é capaz

de:

a)

b)

c)

d)

Campanhas promocionais personalizadas: permite segmentar
promocdes com base nas tendéncias, na localizacdo, no
comportamento do cliente, na origem do trafego e até mesmo nos
dados meteoroldgicos locais (se o clima esta chuvoso, a vitrine
inteligente pode, por exemplo, destacar produtos relacionados).
Informacdes estratégicas de forma rapida: vocé pergunta, por
exemplo, para Zia, a assistente virtual da ferramenta, informacdes
sobre faturamento ou estoque e ela ira gerar relatérios com
graficos dindmicos para te responder em tempo real.

Andlise aprofundada de dados (in depht analytics): o fato de a
plataforma estar integrada a outros aplicativos da suite permite o
cruzamento dados, por exemplo, de audiéncia (Zoho Analytics)
com os de CRM (Zoho CRM), gerando insights valiosos ao lojista
que seriam inviaveis sem a IA.

Auxiliar na deteccdo de fraude: ao fazer referéncia cruzada
confrontando informacgdes de endereco de IP disponiveis em outros
sistemas Zoho e de terceiros, a assistente virtual Zia alerta o lojista
sobre atividades suspeitas ou fraudulentas de um determinado

cliente.

7

Outra aplicacdo possivel da inteligéncia artificial € observada na

agricultura. Segundo Honda e Jorge (2013), a computacéo aplicada na agricultura se

da através da utilizacdo de técnicas de processamento digital de imagens e

inteligéncia artificial, por exemplo. Essas técnicas sao utilizadas para realizar todos


https://bit.ly/linkplataformazohoplus
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0s procedimentos nas imagens capturadas, a fim de gerar resultados satisfatorios

para a visualizacao da producéo.

Técnicas computacionais, sensoriamento remoto e sistemas de
posicionamento global s&o utilizados em conjunto para o desenvolvimento
de softwares especialistas que ajudam na gestao agricola, podendo obter
através desses sistemas dados que auxiliam fortemente na agricultura de
precisdo. Para a agricultura de precisdo esta tecnologia € uma importante
fonte de aquisicdo de dados, podendo periodicamente averiguar o estado
nutricional das plantas, variabilidade e os parametros do solo, condi¢cfes
vegetais para manejo, mapeamento de produtividade de cada colheita,
doencas, infestacdes por pragas entre outros (HONDA; JORGE, 2013, p.
111).

Sena Jr. et al (2001) apontam a agricultura de precisdo, através o uso de
cameras, como a habilidade de se monitorar e acessar a atividade agricola em nivel
local, com o objetivo de aumentar a eficiéncia do processo. No manejo integrado de
pragas (MIP), por exemplo, utilizam-se estratégias com que se visa a monitorar a
evolucdo das pragas, com o objetivo da aplicacdo de medidas de controle somente.

Com a utilizacdo das técnicas de sensoriamento remoto e visdo artificial
através de imagens de alta resolucdo obtidas a partir de camaras instaladas em
equipamentos agricolas, visa a eliminar as dificuldades de trabalho com aeronaves,
possibilitando, até mesmo, a tomada de decisdo em tempo real, pelos
equipamentos.

As vantagens desse sistema de monitoramento, segundo os autores, sao:
a integracdo com outros procedimentos automaticos, a possibilidade de
funcionamento em tempo integral, a execucdo de medicbes com maior grau de
precisdo e consisténcia, além de medir a cor e a morfologia de objetos de maneira
objetiva, ao passo que seres humanos o fazem de maneira subjetiva.

Neste capitulo, foram revisados conceitos de competéncia na visdo de
alguns autores, principalmente da escola americana e francesa; discutiu-se também
a influéncia da tecnologia da informagéo e da Inteligéncia Artificial no contexto do
trabalho em diversas areas. Para compreender a influéncia desses fenbmenos no
mercado de recursos humanos e na denominada geragao Y, o proximo capitulo
deste trabalho se propde a discutir o conceito de geragdo na visdo de alguns

autores, bem como o perfil da geragao Y.
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3 - AS DIFERENTES GERACOES E O PERFIL DA GERACAO Y

No capitulo anterior, foram apresentados alguns conceitos de
competéncias, dentre eles os abordados pelo pensamento americano e pelo
pensamento francés, e como este conceito vem mudando ao longo dos anos. Neste
sentido, se faz necessario agora compreender como cada geracdo tem buscado
desenvolver-se profissionalmente.

Este capitulo tem por objetivo esclarecer o conceito de geracdo e
diferenciar cada uma delas, dando atencéo especial as caracteristicas da geracéo Y.
O primeiro topico ira tratar do conceito de geracdo. O segundo topico aborda as
diferentes geracdes, desde a geracdo baby boomers até a geracao Y. No terceiro, o
foco sera apontar as caracteristicas da geracdo Y e sua relagdo com a formacao
académica. O quarto e ultimo topico tratard da geracdo Y em suas relacfes de

trabalho.

3.1 Conceito de geracao

Com a virada do século, o conceito de geracfes recupera 0 seu espaco
nas analises sociolégicas que indicam ndo somente as diferencas de classe, mas
ainda as desigualdades de género, étnico-raciais, culturais e geracionais. Vive-se
ainda um momento em que a reconstrucdo das trajetdrias sociais das geracdes
anteriores torna-se imprescindivel para a andlise e compreensdo das acles
coletivas empreendidas pelas novas geracdes, bem como para o entendimento dos
desafios que enfrentam (MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015).

Segundo os mesmos autores, as geragdes nao podem ser tratadas como
agrupamentos separados de pessoas, mas sim como fruto de uma mudanca social
gue ocorre gradualmente com o passar do tempo; e, para compreender a formacgéo
e 0s tracos caracteristicos de uma geracéao, é importante identifica-los e analisa-los.
Eles ainda ressaltam que o século XX foi palco da acdo de quatro geracoes:
tradicionais, baby boomers, geracéo X e a geracéo Y.

Feixa e Leccardi (2010) falam da importancia de se conceituar geracdo a
luz do pensamento de Mannheim, visto como o fundador da abordagem moderna do

tema geracoes.
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Em estudos realizados por Weller (2010), Mannheim incorpora tanto o
fendbmeno da contemporaneidade como da simultaneidade no estudo das geracoes,
aponta o aspecto da simultaneidade elaborado por Dilthey, que destaca: individuos
que crescem como contemporaneos experimentam nos anos de maior disposicao a
receptividade, mas também posteriormente, as mesmas influéncias condutoras tanto
da cultura intelectual que os impressiona como da situacdo politico-social. Eles
constituem uma geracdo, uma contemporaneidade, porque essas influéncias sao
homogéneas.

Ainda segundo Weller (2010), Mannheim afirma que uma geracéo poderia
ser definida como tal quando individuos, mesmo sem ter proximidade fisica,
intelectual ou qualquer conhecimento um do outro, apresentam semelhancga cultural
resultante de suas participac6es em determinado periodo do processo historico, nos
anos de sua formacao.

Erickson (2011) assinala que, por definicdo, geracdo € um grupo de
pessoas que, com base na faixa etaria, compartiham ndo s6 uma localizacdo
cronolégica na histéria, mas também as experiéncias a ela associadas. O
compartilhamento dessas experiéncias, por sua vez, induz a formacao de crencas e
comportamentos comuns.

Neste sentido, Rocha-de-Oliveira, Piccinini e Bitencourt (2012) afirmam
que o conceito de geracao ressalta que o aspecto cronolégico é apenas um dos
itens que deve ser considerado na delimitacdo de uma geracdo, sendo importante
gue se incorpore a ideia de classe, de contexto histérico, de vivéncias comuns e de
relacbes familiares e intergeracionais. O conceito de juventude mostra que o0s
individuos em um mesmo grupo etario quase nunca formam uma identidade Unica,
sendo necessario que se trate de juventudes, e ndo de um grupo Unico e

homogéneo.

Considerar que todos 0s jovens que nhasceram em determinado periodo
pertencem a um Unico grupo como tem sido caracterizada a Geragao Y é
esquecer as diferencas regionais e desigualdades sociais da juventude
brasileira. Alguns poderiam se enquadrar neste perfil, mas trata-se de uma
minoria frente a grande parte de jovens que, apesar da existéncia de redes
sociais, internet, enfim, tecnologias que deveriam aproxima-los deste
modelo, por vezes, reforcam a distdncia que se pretende eliminar. A
juventude, portanto, ndo é um grupo Unico, sendo formado por uma
diversidade de grupos que trazem consigo particularidades regionais,
étnicas e culturais. As juventudes brasileiras sao diversas, sendo necessaria
conhecé-las para dar a correta dimensao do grupo que se estd analisando
(ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI; BITENCOURT, 2012).
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Assim, nesta Dissertacdo, geracdo sera compreendida como Mannheim
(apud WELLER, 2010, p. 5):

Individuos que cresceram como contemporaneos e experimentam as
mesmas influéncias condutoras tanto da cultura intelectual que os
impressiona como da situagéo politico social. Eles constituem uma geragéo,
uma contemporaneidade, porque essas influéncias sdo homogéneas, nao
levando em consideragdo uma data cronolégica no histérico da
humanidade, mas uma similaridade de influéncias existentes.

A seguir serdo apresentadas as caracteristicas da Geracdo Baby
boomers, da Geracdo X e da Geracao Y para identificar suas diferentes formas de

vivenciar o trabalho.

3.2 Geragao Baby boomers

Antes da geracdo Y, duas importantes geracdes deixaram sua marca:
uma € a geracao Baby Boomers, formada por nascidos entre 1946 e 1964, que séo
considerados os avés da geracdo Y, e, depois, a geracdo de seus pais, a geracao X,
gue compreende as pessoas nascidas entre os anos de 1965 e 1979. Observou-se
nas pesquisas realizadas que estas faixas cronologicas nao sao fixas, variam de um
autor para outro.

Calliari e Motta (2012), por exemplo, descrevem que 0S cortes
cronoldgicos que definem os baby boomers e a geracdo X séo definidos por marcos
histéricos, que influenciaram profundamente a estrutura geracional norte-americana.
Os baby boomers foram um fendmeno tipico americano, marcado pelo grande
contingente de soldados vindos da Segunda Guerra Mundial, 0 que proporcionou a
retomada imediata do crescimento populacional nos Estados Unidos. Ja a geragéo X
nasceu no meio da Guerra Fria e vivenciou profundas mudancas sociais e
comportamentais, na musica, na tecnologia e nos relacionamentos afetivos com o
advento da AIDS e da pilula anticoncepcional, por exemplo.

Os autores continuam seu raciocinio esclarecendo que a Geragcdo Baby
Boomers entendia emprego como a Unica forma de progredir na vida e conquistar

patrimdnio; sdo aqueles que buscavam estabilidade na carreira e um emprego fixo,
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onde pudessem construir sua carreira e permanecer até a aposentadoria. Nao eram
do tipo que queriam novos desafios ou ser promovidos a lideres.

Erickson (2011) ressalta que, na sua maioria, 0S boomers se engajaram
na forca de trabalho com entusiasmo e empenho; jogaram segundo as regras
estabelecidas e galgaram acirradamente a hierarquia empresarial. Estes
profissionais tendem a gostar de sistemas meritocraticos e se valem tanto do
dinheiro quanto da posicdo como medidas do grau de sucesso. Tendem a valorizar
as realizagdes e o reconhecimento individuais. O dinheiro para eles funciona como
uma recompensa e uma motivacdo. Frente a oferta de uma quantidade suficiente de
dinheiro, assumiriam com alegria qualquer papel que lhes fosse oferecido.

Robbins et al (2010) acrescentam que 0Ss boomers ingressaram no
mercado de trabalho entre os anos 1960 e 1980. E uma geracdo que foi muito
influenciada pela urbanizacéo, pelos movimentos de direitos civis, pelos movimentos
femininos e pelos protestos contra a ditadura. Eles valorizaram muito a realizacéo
pessoal e 0 sucesso material, trabalham arduamente e querem aproveitar os frutos
deste trabalho. Esta geracdo vé as organizacdes que 0s empregam como veiculos
para suas carreiras e seus valores mais altos sdo o sentido de realizacdo e o

reconhecimento social.

3.3 Geragéo X

De acordo com Malafaia (2011), a geracdo X foi notadamente influenciada
pela globalizacdo, por pais e maes dedicados a sua carreira profissional, pelo
surgimento da AIDS e dos computadores. Foi a primeira geragédo a testemunhar as
mulheres adotando uma postura mais independente. Nascidos entre os anos 1965 e
1979, ingressaram no mercado de trabalho por volta dos anos 1985 a 2000. Séo
profissionais ainda menos dispostos a se sacrificar por seus empregadores do que a
geracdo anterior e tém como principais valores a obtencdo de um estilo de vida
equilibrado, satisfacdo no trabalho, importancia da familia e dos relacionamentos.
Gostam da informalidade no trabalho e buscam o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal. Acreditam que o dinheiro € importante e representa um indicador da sua
qualidade profissional, mas estao dispostos a trocar promoc¢des e aumentos salariais

por uma vida com mais tempo para o lazer.
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A geracéo X foi aquela geracdo de profissionais que buscou fazer carreira
em uma empresa estavel, a espera de salarios e beneficios, como a progressao de
carreira. Foi uma geracao que esperava ter seus direitos preservados, procura pela
liberdade e preocupacao com o futuro, completa o autor.

Para Bauman (2011), a geracdo X nasceu num mundo construido com as
longas jornadas de trabalho, prudéncia, parcimdnia e espirito de sacrificio pela
geracao anterior, porém preocupou-se menos que seus pais com o futuro. Para esta
geracdo, o que importa é o aqui e agora: uma vida de prazeres e de consumo
imediato, por isso foi apelidada de “geragao do eu”.

A geracdo X, para Robbins et al (2010), foi aquela que teve sua vida
moldada pela globalizacdo, pela carreira profissional do pai e da mée, pela MTV e
pelos computadores. Séo individuos que valorizam a flexibilidade, optam por um
estilo de vida equilibrado, buscam satisfacdo profissional e gostam de trabalhar em
equipe. E uma geracédo que da muita importancia para a familia, valoriza a amizade
verdadeira, a felicidade e o prazer.

Para Erickson (2011), quando adolescentes, as pessoas da geracdo X
testemunharam um aumento significativo do desemprego entre adultos, no momento
em que a reengenharia e outras formas de reestruturacédo do trabalho reformularam
drasticamente o conceito de emprego vitalicio. Os contratos psicologicos firmados
entre patrdes e empregados ao longo dos anos 1960 e 1970 foram rasgados, com
as demissGes em grande escala que se seguiram ao redesenho do processo e as

iniciativas pela reducao de pessoal nos anos 1980 e 1990.

3.4 Geragdo Y

Num cenario de transformacdes nas carreiras e relacdes produtivas na
atualidade, uma geracao de profissionais se destaca no mercado de trabalho: a
geracdo Y, também denominada de Geracdo Millenium, é formada por pessoas
nascidas no final dos anos 70 e inicio dos anos 80 — até os primeiros anos de 2000,
entre 2003 e 2004. Varias denominacdes sdo utilizadas para definir esta geracao:
geracéo 2.0, geracao digital, entre outras.

Em pesquisa realizada para este estudo, verificou-se que a delimitacdo do
periodo de nascimento das pessoas da geracdo Y vai variar de autor para autor.

Oliveira (2011), por exemplo, define geragdo Y os nascidos entre 1980 e 1990;
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portanto, estas pessoas tém de 29 a 39 anos. Lipkin e Perrymore (2010) definem
como geracao Y os nascidos entre 1980 e 2000, portanto com idades entre 19 e 39
anos. Calliari e Motta (2012) definem como geracdo Y os nascidos entre 1980 e
1995, entdo com idades entre 24 e 39 anos, assim como Erickson (2011), que
também define geracdo Y os nascidos entre 1980 e 1995, tendo hoje entre 24 e 39
anos de idade.

Segundo o Dossié BrandLab: The Millennial Divide de 2017, entre 1979
e 1995, nasceram as mais de 80 milhdes de pessoas chamadas de Millennials.
Dentro de todas as geracdes, existem diferencas comportamentais, principalmente
se comparamos 0s nascidos no inicio delas com os nascidos no final, mas em
nenhuma o gap é téo significativo quanto entre os dois extremos desse grupo. Alias,
nem mesmo entre diferentes geracoes.

Erickson (2011) define geracdo Y como aquela formada por pessoas
nascidas entre 1980 e 1995 e que foram criados em um mundo que se empenha em
entender a escalada do terrorismo e da violéncia escolar, como os atentados
ocorridos nos Estados Unidos, em Columbine em 1999 e os atentados em 11 de
setembro de 2001.

Para a autora, esses fatos levaram os jovens da geracdo Y a um modelo
conceitual baseado na imprevisibilidade, pois os terroristas sdo fundamentalmente
aleatérios. Para estes jovens, viver a vida na plenitude virou uma prioridade
compreensivel. A impaciéncia e o imediatismo ser8o a mais saliente das
caracteristicas singulares a definirem esta geracao.

Para Paiva (2015), a Geracdo Y € composta por jovens com
comportamento e pensamento muito diferentes dos jovens das geragfes anteriores.
Eles nasceram e cresceram em um mundo marcado pelos avancos tecnoldgicos e
pelas alteracdes nos padrées sociais, o que afetou profundamente o seu modo de
ser.??

O autor declara ainda que os jovens da geracao Y foram os pioneiros em
estudar na modalidade de educacéo a distancia e a experimentar o ensino interativo.

S&ao considerados nativos digitais, uma vez que nasceram imersos na internet, nos

21 THINK WITH GOOGLE. Dossié BrandLab: The Millennial Divide. Publicado em setembro de 2017.
Disponivel em: <https://www.thinkwithgoogle.com/intl/pt-br/tendencias-de-consumo/dossie-brandlab-
millennial-divide/>. Acesso em: 13 abr. 2019.

22https://lwww.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-geracéo-y-ao-mercado-
de-trabalho/. Acesso em 11/04/2019.


http://ensinointerativo.com.br/entenda-sistema-interativo-ensino/
https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/geracao-y-no-mercado-de-trabalho/
https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/geracao-y-no-mercado-de-trabalho/
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games e em tudo o que se refere a tecnologia. As caracteristicas comportamentais
da geracdo Y sdo marcadas por uma busca incessante de novos conhecimentos,
trabalhos que utilizem recursos artisticos e tecnoldgicos, atividades recreativas; sdo
considerados multitarefas, sedentos por redes sociais e criacdo de material digital.
Essas pessoas sdo compreendidas como pessoas empreendedoras, ousadas,
adaptaveis e tecnologicas.

Sao pessoas extremamente ageis e multitarefas, que realizam muitas
atividades ao mesmo tempo, como acessar as redes sociais, correio de voz, fazer
trabalho escolar, assistir a séries de TV. No que se refere ao ambiente escolar, esse
ritmo ndo é diferente. O acesso imediato a conteidos por meio dos recursos digitais
permite a realizagdo das tarefas num tempo muito mais curto, finaliza o autor.

Robbins et al (2010) apontam como caracteristicas da geracao Y o fato de
serem pessoas que tém grandes expectativas e buscam significado em seu trabalho.
Muitos deles tém como objetivo de vida ser ricos, famosos, mas também se veem
como socialmente responsaveis; € uma geracdo que ndo tem problema com a
diversidade. Foi a primeira geracdo a ser criada com um forte contato com a
tecnologia, por isso, sdo mais conectados e mais empreendedores; por outro lado, é
uma geracado cheia de exigéncias e mais carente.

Uma caracteristica negativa apontada por Lipkin e Perrymore (2010)
refere-se ao fato de que a Geragao Y cresceu ouvindo seus pais dizerem: “Meu filho
esta certo de qualquer maneira... mesmo que esteja errado”. Por isso, em vez de
aprender com 0s erros, as criancas dessa geracao foram condicionadas a ficar atras
de seus pais, pensando: “Eu sou a vitima aqui e meus pais vao resolver a situacao”.
Esse tipo de educacgao exclui a importante licdo de assumir a responsabilidade por
seus atos. Quando sdo criados como vitimas, deixam de aprender com as
experiéncias.

Erickson (2011) compartilha dessa opinido quando afirma que os Y foram
beneficiados por um grau de atencdo paterna quase que de encasulamento —
imersos como estavam numa cultura favoravel as criancas. E uma geracdo que
cresceu sendo sempre lembrada de que seria capaz de conseguir tudo aquilo que
desejasse.

Em pesquisa realizada pelo Itad BBA, banco de investimentos do Itau
Unibanco em 2019 sobre o perfil dos millennials no Brasil, denominada Unravelling

the habits os Generation Y in Brazil (em traducéo livre: "Desvendando os habitos da
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geracdo Y no Brasil"), observa-se que em relacdo aos millennials de outros paises,
os brasileiros apresentam um comportamento atipico: eles ainda dao valor a
propriedade, e ndo aos bens compartilhados, como acontece em outros paises. Por
aqui, os consumidores ainda acham extremamente importante ter uma casa (89%) e
um carro (51%). Os numeros globais sdo 40% e 15%, respectivamente.

O mesmo vale para bens como TV (53% no Brasil e 15% na contagem
global) e roupas de grife (40% no Brasil e 30% |4 fora). Isso mostra que o
consumidor ainda é resistente a economia compartilhada, apesar do sucesso da
Uber no pais.

Ainda segundo a pesquisa, outro ponto em que o0s brasileiros se
destacam é o massivo uso das midias sociais — 82% no pais, contra 38% nos totais
globais. O habito também é forte entre as outras geracdes. Outras preferéncias dos
millennials incluem: jogar videogames (58%), baixar musica (64%) e assistir TV
online (64%).

Como né&o poderia deixar de ser, destaca Gil (2019), os millennials séo os
primeiros a adotar novas tecnologias: 33% deles testam a tecnologia assim que sai,
31% fazem parte do primeiro grupo a experimentar a novidade e 20% esperam um

ano até embarcar na nova onda.

3.5 Vida académica da Geragao Y

Segundo Lipkin e Perrymore (2010), a geragéo Y foi criada com uma boa
dose de autoestima e dentro da mentalidade “Vocé pode ser o que quiser’. Seus
pais da geragdo Baby Boomer ou geragdo X se rebelaram contra os modelos de
educacdo mais tradicionais de seus avés. Como consequéncia, 0s pais exigiram
mudanca no sistema educacional, fazendo as escolas adotarem um modelo que
enfatizasse a autoestima e o0 sistema de recompensas, independentemente do
merecido.

Ainda segundo as autoras, nenhuma outra geracdo na histéria foi tao
desejada quando a geragcdo Y. Os pais tiveram e tem presengca marcante nas
decisdes pessoais e profissionais de seus filhos. O termo “pais-helicopteros”, criado
por Foster W. Cline, Doutor em Medicina, e Jim Fay, no livro Parenting with Love and
Logic, publicado em 1990, vém demonstrar o quanto os pais desta geracao tém

dificuldades em deixar seus filhos crescerem e se virarem sozinhos no mundo. Desta
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forma, com o aumento do nimero de jovens da Geragcdo Y nas universidades, os
professores e administradores universitarios usam bastante esse termo e conhecem
bastante o fendmeno de intrusédo dos pais na vida académica dos filhos.

Oliveira (2011) destaca que os jovens desta geracdo demonstram desejo
de se desenvolverem, contudo ocorrem distor¢des importantes na forma como estao
buscando a realizacdo pessoal. O autor fala de sua percepcdo de que se tem
instalado nestes jovens um sentimento de que os pais, professores e os lideres tém
obrigacdo de criar as condicbes ideais para que eles possam alcancar o
desenvolvimento e o padrao que desejam.

No que se refere a facilidade ao acesso a tecnologia, um fator que
permeia a realidade desta geracdo, Lancaster e Stillman (2011) apontam que, na
vida académica, os alunos da geracdo Y fazem uso constante da tecnologia para
facilitar seu trabalho escolar, enviam os trabalhos de forma eletrbnica, acessam a
biblioteca pela intranet e usam recursos globais usando um botdo. E por que esperar
até a proxima aula para descobrir sua nota? Elas séo publicadas on-line.

Silva (2015) ressalta que a tecnologia, e em particular a internet, as
plataformas da Web 2.0, os dispositivos moveis, os computadores e as realidades
virtuais tornaram-se um aferidor do funcionamento da sociedade. Gracas as
iniciativas BYOD (Bring Your Own Device) ou BYOT (Bring Your Own Technology),
("Traga seu proprio aparelho") ou ("Traga sua prépria tecnologia") — traducao livre —
e a computacdo em nuvem, assistimos a uma mudanca radical de paradigma
educativo. Além disso, como nativos digitais, os alunos sentem-se confortaveis com
esta tecnologia, pelo fato de que os programas de desenvolvimento necessarios
para a sua implementacdo s6 serdo exigidos aqueles que nao estdo familiarizados
com a tecnologia digital e com as ferramentas Web 2.0.

Ainda segundo Oliveira (2011), de fato, ha motivos reais para uma
perspectiva mais positiva. Os jovens da geracao Y s&o os primeiros a se beneficiar
do futuro, pois chegam a vida adulta contando com uma série de facilidades que nao
eram possiveis ou ndo estavam disponiveis as outras geracdes. E ainda podem
contar com 0s avangos tecnoldgicos e com as possibilidades de interagdo imediata
com qualquer pessoa no planeta, criando, assim, mais condicbes para serem

profissionais mais competitivos.
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3.6 A Geracao Y e o trabalho

Com relagéo a vida profissional, a geracdo Y € uma geracao preocupada
com um futuro de sucesso. Diferentemente do que se acredita ser esta geracao, isto
€, uma geracao de jovens irresponsaveis com as questbes do trabalho e sem
comprometimento, o que se observa é uma escolha por formas de trabalho que Ihes
permitam atuar naquilo que lhes d& prazer. Esses profissionais ndo se adéquam a
um modelo corporativo tradicional com gestéo rigida e unilateral. Sdo profissionais
gue querem participar da criacdo das estratégias de negoécios e atuar em toda a

cadeia deste processo.

Na escola e em casa, a Geracdo Y foi estimulada a argumentar. N&o
deveria causar surpresa para os patrdes que ela chegasse ao trabalho
querendo ter voz. Dar ordens saiu de moda; em seu lugar entraram
conversas francas e negociacbes em que as duas partes cedem. A
tendéncia se acentua conforme a Geracdo Y cobra novas formas de
lideranca e de tomada de decisdo baseadas na colaboracdo (LANCASTER;
STILLMAN, 2011, p. 21).

Sédo profissionais com um modelo mental diferente, sdo dinamicos e
buscam respostas rapidas e evolucao profissional imediata. Sdo tomados por uma
inquietude nas questdes que envolvem seus planos pessoais e profissionais.
“Pressupomos que cada geracao é reflexo de um contexto social. O comportamento
de cada geracdo esta conectado com o momento socioecondmico que aquela
geracgao vive” (LANCASTER; STILLMAN, 2011, p. 55), completam os autores.

Comazzeto et al (2016) consideram que os principais sentidos do trabalho
para a geracdo Y estdo relacionados com a identificacdo e a autorrealizacdo por
meio do trabalho. Aspectos como autonomia, desafios e conciliacdo entre vida
pessoal e profissional e busca por qualificacdo sdo de grande importancia. Eles
esperam da organizacdo oportunidade de crescimento rapido, confianca e
relacionamento interpessoal.

Estes autores consideram que 0s jovens da geracao Y fazem parte de um
grupo que esta, aos poucos, provocando mudancas silenciosas; por esse motivo,
suas caracteristicas e seus perfis precisam ser conhecidos, gerenciados e,
principalmente, compreendidos pelas demais geracdes, e as organizagcdes devem

buscar acompanhar tais mudancas para manterem-se atualizadas.
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A Geracdo Y é a geracdo das pessoas que hasceram basicamente na
mesma época do inicio das evolucdes tecnolégicas e, por consequéncia, da
globalizagdo, dois eventos que certamente influenciaram nas
caracteristicas, nos ideais e no comportamento desses individuos
(COMAZZETTO et al, 2016, p. 147).

A geracdo Y esta preocupada com a felicidade e interessada em colocar a
prova o0s empregos tradicionais (MELLO, 2014), eles desenvolvem projetos
inovadores e entendem que para se preparar para o futuro € preciso comecar agir
agora. “Os jovens dessa geragao realmente sado focados em seus valores pessoais e
priorizam o que é mais importante para si, mas isso ndo é algo negativo. Eles
privilegiam mais do que a segurangca e querem qualidade de vida”, afirma o
psicologo e coordenador do Nucleo de Apoio ao Estudante (NAE) da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Marco Antonio Teixeira.

Segundo a 13?2 edigdo da pesquisa “Empresa dos Sonhos dos Jovens”,
realizada em 2014 pela NextView People, empresa especializada em estudos e
pesquisas sobre gestdo e desenvolvimento de pessoas, enquanto as competéncias
solicitadas pelas empresas sao as cognitivas, que tratam da formacéo e do estudo,
0S jovens veem uma importancia maior nas competéncias intrapessoais, aquelas
gue tratam de como as pessoas lidam com seus sentimentos, e as interpessoais,
focada na relacdo com o outro.??

A pesquisa demonstra também que os principais motivos que levam um
jovem a escolher uma empresa para trabalhar sdo a oportunidade de
desenvolvimento profissional, a boa imagem no mercado, a possibilidade de inovar e

os desafios constantes.

Pesquisas revelam que as mais conceituadas agéncias de recrutamento e
selecdo de jovens talentos para o mercado de trabalho estavam
perfeitamente informadas sobre as prioridades e fobias da “geragédo Y.
Suas campanhas de alistamento de candidatos empenhavam-se em
acentuar as promessas de liberdade do emprego oferecido: jornadas de
trabalho flexiveis, trabalho em casa, periodos sabéticos de afastamento,
licengcas de longa duracdo sem perda de vinculo empregaticio e
oportunidades de diversédo e lazer durante o expediente e no proprio local
de trabalho (BAUMAN, 2011, p. 61).

2 VAGAS. Em quais empresas o0 jovem brasileiro sonha trabalhar? Disponivel em:
<https://www.vagas.com.br/forumvagas/edicao-hsm-2014/que-empresa-o-jovem-brasileiro-sonha-
trabalhar/>. Acesso em: 23 mar. 2019.
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Um desafio grande que as empresas tém atravessado € descobrir formas
de gerenciar os profissionais desta geracdo. E importante para as empresas
conseguirem se adaptar a esse dinamismo de seus jovens profissionais, completa.

A Revista Exame?* apresentou uma pesquisa feita pela consultoria
Universum com 228.910 alunos de cursos de Engenharia, Negdcios e Tecnhologia da
Informac&o do Brasil, Estados Unidos, China, Canada, Franca, Alemanha, india,
Itdlia, Japdo, Russia, Coreia do Sul e Reino Unido em que a Google € a empresa
mais atraente para os jovens.

Segundo a pesquisa, 0s jovens valorizam o equilibrio entre vida pessoal e
trabalho, com uma tendéncia maior para empregadores que oferecem flexibilidade
de horarios. A nova geracdo que chegara ao mercado também valoriza um ambiente
mais dindmico e inovador no escritdrio, com maior chance de desenvolvimento e
treinamento pessoal.

No Brasil, o equilibrio de vida e trabalho é a maior prioridade de carreira.
Entre jovens de todos os paises, 55% dos entrevistados de negocios e 54% de
engenharia/Tl optaram por esse objetivo. Estabilidade e seguranca no trabalho
aparecem em segundo lugar no ranking geral (GRANATO, 02/10/2018).

Segundo Camila de Lira, da Folha de Sdo Paulo,?®> em matéria publicada
no dia 07 de abril de 2019, sobre “As principais caracteristicas da empresa dos
sonhos dos jovens para se trabalhar” séo: o desafio profissional; ser vocé mesmo;
conversa com os diretores; saber onde estara; horario flexivel, confianca nos
funcionéarios; marcas e nomes de peso; carreira internacional; varias empresas em
uma so e foco na vida pessoal.

Em matéria publicada pela Revista Exame, “As seis vantagens
competitivas da geracdo y no trabalho”, pode-se notar que os profissionais desta
geracdo querem fazer a diferenca no primeiro dia de trabalho, tém sede por
envolver-se com o trabalho rapidamente; eles desafiam o status quo, desafiando
praticas consagradas e trazendo um olhar alternativo para as questbes, o que é

essencial para inovar; eles podem ter um repertorio muito vasto devido a sua

24 GRANATO, Luisa. Os novos talentos do mundo todo querem trabalhar nestas empresas. EXAME.
Publicado em 02 de outubro de 2018. Disponivel em: <https://exame.abril.com.br/carreira/os-novos-
talentos-do-mundo-todo-querem-trabalhar-nestas-empresas/>. Acesso em: 07 abr. 2019.

25 LIRA, Camila de. Veja as dez caracteristicas das empresas dos sonhos dos jovens. Folha de S.
Paulo. Publicado em 27 de setembro de 2015. Disponivel em:
<https://www1.folha.uol.com.br/asmais/2015/09/1686698-veja-as-dez-caracteristicas-das-empresas-
dos-sonhos-dos-jovens.shtml>. Acesso em: 07 abr. 2019.
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habilidade para investigar e descobrir qualquer informacdo na internet,
desenvolvendo seu potencial e ser bem informados; eles olham além da
remuneracao, buscando qualidade de vida na hora da escolha por um emprego que
permita tempo para cuidar da vida pessoal; eles sdo 6timos em colaboracéo,
utilizando a capacidade de quebrar fronteiras, capacidade essa adquirida na internet;
esse profissional tende a nao respeitar hierarquias, preferindo o trabalho
colaborativo; preferem um modelo de gestdo mais organico em que todos participam
dos resultados; preocupam-se com o propdsito do trabalho, vendo o trabalho como
parte de sua identidade e rejeitando vagas que ndo estejam alinhadas com seus
objetivos e crencas.?®

A maior parte dos gestores atuais compreende as fortes mudancgas que
agitam a sociedade global e o impacto trazido por elas as organizacdes. Neste
cenario, 0s antigos modelos de gestdo parecem nao funcionar mais e
recorrentemente vemos afirmacdes que apontam para uma necessidade de
mudanca de atitude, sobretudo, dos lideres e das empresas para enfrentar os novos
desafios trazidos pela chegada ao mercado de trabalho de algo em torno de 74
milhdes de trabalhadores pertencentes a Geracéo Y.?’

Para Lipkin e Perrymore (2010), os jovens da geracdo Y se desenvolvem
com base em recompensas e elogios externos. Sao impulsionados mais pela
motivacdo externa do que pela motivagdo interna e o ambiente de trabalho €&
influenciado por isso. Os jovens desta geracdo procuram gratificacdo instantanea,
nao querem saber de investimento de longo prazo no que se refere a trabalho e com
iSSO muitos gestores reclamam que estes jovens precisam de constante aprovacao e
recompensa para se sentirem motivados a produzir. Esperam recompensas como:
elogios, bénus, aumento de salario, dias de trabalho em casa e beneficios extras.

Ainda com relacdo aos desafios de gerenciar os profissionais da geracéo
Y, muitos gestores ficam assustados com a audacia de alguns de seus funcionarios
mais jovens. Muitos deles se langcam, ainda muito jovens, para posi¢cdes de chefia.
Talvez alguns destes gestores devessem mudar sua postura, tornando-se mais

abertos para o que estes jovens profissionais tém a dizer e contribuir para aproveita-

26 GASPARINI, Claudia. 6 vantagens competitivas da geracdo Y no trabalho. EXAME. Publicada em
26 de abril de 2016. Disponivel em: <https://exame.abril.com.br/carreira/6-vantagens-competitivas-
da-geracao-y-no-trabalho/>. Acesso em: 07 abr. 2019.

27 Disponivel em: https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-
y-ao-mercado-de-trabalho/. Acesso em 11/04/2019.


https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-y-ao-mercado-de-trabalho/
https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-y-ao-mercado-de-trabalho/
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los. Talvez tenham que adaptar algumas politicas para extrair 0 maximo beneficio
dessa nova geracao de funcionarios (LIPKIN; PERRYMORE, 2010).

A forma de gerir pessoas também sofreu alteragdes ao longo dos anos
em decorréncia das mudancas na organizacdo do trabalho; gerir pessoas € muito
mais do que dirigir e motivar pessoas a atingir metas, € também agir como educador.

Para gerir profissionais da geracdo Y, os gestores tém observado que
modelos muito hierarquicos de gestdo ndo tém mais dado resultado. Segundo o
artigo do Rhportal,?® o lider tem de entusiasmar, desafiar e inspirar cada membro de
Seu grupo, para que eles proprios procurem mais. “A nossa energia produz energia”.
Liderar €, sobretudo, ser capaz de influenciar as emocfes dos outros para criar
energia, entusiasmo e empenho. E uma gestdo muito mais baseada no
desenvolvimento do profissional do que somente no cumprimento das metas.

O mundo corporativo vem apresentando mudancas em decorréncia do
avanco da tecnologia nos novos negoécios e também das novas formas de
organizacdo do trabalho. Essas mudancas tém estimulado a geracdo Y a
empreender seus préprios negoécios, rompendo com as ofertas do mercado de
trabalho.

Erickson (2011) aponta as 10 questfes importantes para gerenciar a
Geracéo Y:

1) Seja simpético. Adote o0 modo de se expressar dessa geracao,
quanto possivel, particularmente durante o0 processo de
recrutamento. Deixe claro quando eles devem adotar o seu.

2) Dirija-se aos pais como medida explicita de sua estratégia de
recrutamento. Os pais da geracdo Y sao parte inevitavel do
processo. Elabore mensagens que expliquem por que sua empresa
€ um 6timo local para os filhos trabalharem. Esteja preparado para
as preocupacoes deles.

3) Gerencie o desempenho por tarefas, ndo pelo tempo. Sempre que
possivel, adote turnos, trabalho assincrono e cronogramas

flexiveis.

28 Disponivel em: https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/liderana-da-gerao-y/. Acesso em 01/08/2019.
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4) Invista em tecnologia e em suas qualificacdes tecnoldgicas. Tente
novas abordagens. Maximize a tecnologia para criar processos
eficientes.

5) Oriente gerentes de primeira linha quanto ao essencial para
gerenciar os Y. Eles requerem mesmo mais tempo do que qualquer
outro empregado, sobretudo por procurarem gerentes que queiram
ensinar.

6) Incentive o compartilhamento de conhecimento. A geragéo Y se
surpreende se nao for estimulada a conseguir as informacfes de
que precisa.

7) Encoraje os boomers a serem mentores dos Y. A Geragdo Y
aprecia os boomers. Facilite a sua vida, pe¢ca aos boomers para
servir de mentores e assumir algumas das responsabilidades de
ensino.

8) Desafie os Y com tarefas que requeiram “imaginacdo”. N&o
especifigue demais como fazer o trabalho.

9) Projete as trajetorias da carreira com frequentes movimentos
laterais. Eles ndo desejam necessariamente subir, mas estardo
mais engajados se tiverem novas coisas para fazer.

10)Proporcione oportunidades de aprendizado de alta qualidade. A
oportunidade de aprender € a prioridade dos Y.

Segundo Rosa, Montardo e Janior (2017), em seu artigo
“‘Empreendedores digitais: a geracdo Millenium frente as novas modelagens de
negécios”, ndo da para desvincular empreendedorismo de geracdo Millenium. Um
elemento que pode ser adicionado a este novo cenario € o fortalecimento da
indUstria criativa, cujas mudancas estdo relacionadas ao novo discurso que
evidencia aspectos como originalidade e criatividade, estimulando a mudanca, a
ruptura e a inovacdo. Essa mudanca se da ainda num cenario de valorizagcdo do
capital intelectual, onde o individuo é o centro do processo.

Para os autores, os fatores que impulsionam a acdo empreendedora sao
bastante diversificados. Dentre eles, a possibilidade de obter rendimentos com um
negocio proprio, a fim de gerar sustentabilidade financeira, ou uma oportunidade de
negocio, seja ele produto ou servi¢co, focado em um nicho de mercado, fazendo com

gue o jovem decida empreender mesmo possuindo alternativas de emprego e renda.
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Segundo o jornal O Globo, em seu caderno de economia, uma pesquisa
realizada pela MindMiners, em 2017, com mil respondentes de 18 a 32 anos, 49%
deles gostariam de trabalhar em um negdcio préprio. Mas, além do desejo e do
senso de oportunidade em ascensdo, h4 um outro fendbmeno importante para
entender a geracdo Y: a associacdo do empreendedorismo com o propoésito. Na
geracdo millennial, a preocupacdo € muito mais com o impacto que o negqcio tera
na vida do empreendedor e das outras pessoas. Esta geracdo € muito moldada pelo
contexto historico em que ela esté inserida.

Com a crise de 2014, a maior parcela dos desempregados é de jovens
recém-formados e os novos negoécios também surgem em funcdo deste cenério.
Esta geracdo toma para si a responsabilidade de resolver problemas individuais e
coletivos e encontram no empreendedorismo e no mercado de trabalho formal
aspiracoes similares.?®

Para a Endevor, que é uma organizacao de apoio a empreendedores de
alto impacto ao redor do mundo, a grande caracteristica da geracdo Y € mesmo o
empreendedorismo, pois estamos falando de uma forga de trabalho que néo busca
apenas remuneracao financeira. Eles querem ser reconhecidos, precisam se sentir
livres e empoderados para tomar decisbes. Buscam ambientes de trabalho onde
possam confiar em seus colegas, crescer junto com a empresa e causar impacto
genuino.®°

Concluido este capitulo, entende-se ter alcancado a proposta de uma
revisdo teorica sobre os principais aspectos das geracoes, abordando as diferentes
geracOes, desde a geracao Baby boomers até a geracéo Y.

No préximo capitulo serd desenvolvida a metodologia deste trabalho.
Ser& caracterizado o perfil dos sujeitos pesquisados, o local de coleta dos dados,
bem como a analise dos dados obtidos. O objetivo do capitulo é a sustentacédo da
analise da duavida que motivou e direcionou esta pesquisa, bem como a

problematizacdo da proposta que motivou a realizacéo deste trabalho.

29 VELOSO, Ana Clara. Millennials: geracédo é mais empreendedora e busca propésito no trabalho. O
GLOBO. Publicada em: 18 de setembro de 2018. Disponivel em:
<https://oglobo.globo.com/economia/millennials-geracao-mais-empreendedora-busca-proposito-no-
trabalho-23077803>. Acesso em: 01 ago. 2019.

30 ENDEAVOR. Geracdo Y: inventaram ou fizeram a roda girar? Publicada em: 27 de agosto de 2015.
Disponivel em: <https://endeavor.org.br/pessoas/geracao-y/>. Acesso em: 01 ago. 2019.
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4 - A PESQUISA

Neste capitulo serd apresentada a metodologia utilizada neste trabalho, o
perfil dos sujeitos pesquisados, o local de coleta dos dados, bem como a analise dos
dados obtidos. Ele tem como objetivo dar sustentacdo a analise da duvida que
motivou e direcionou esta pesquisa, bem como a problematizacdo proposta que

orientou a realizacao deste trabalho.

4.1 O Centro Paula Souza

O Centro Paula Souza (CPS) é uma autarquia do Governo do Estado de
Sdo Paulo, vinculada a Secretaria do Desenvolvimento Econémico, Ciéncia,
Tecnologia e Inovacédo (SDECTI), presente em aproximadamente 300 municipios. O
CPS administra 221 Escolas Técnicas (ETECs) e 68 Faculdades de Tecnologia
(FATECSs) estaduais, com mais de 290 mil alunos em cursos técnicos de nivel médio
e superiores tecnoldgicos, de acordo com o portal CPS.3!

As ETECs — Escolas Técnicas Estaduais e as FATECs - Faculdades de
Tecnologia do Estado de Sédo Paulo séo instituicbes de ensino pertencentes ao
Centro Paula Souza.

As Etecs atendem mais de 207 mil estudantes nos Ensinos Técnico,
Médio e Técnico Integrado ao Médio, com 140 cursos técnicos para 0s setores
industrial, agropecuario e de servicos, incluindo habilitacdes nas modalidades
presencial, semipresencial, on-line, Educacdo de Jovens e Adultos (EJA) e
especializacdo técnica.

J& as Fatecs (objeto principal deste estudo) superam a marca de 82 mil
alunos matriculados em 73 cursos de graduacédo tecnolégica, em diversas areas,
como Construcdo Civil, Mecéanica, Informatica, Tecnologia da Informacdo, Turismo,
entre outras. Além da graduacdo, sdo oferecidos cursos de pos-graduacao,
atualizacao tecnoldgica e extenséo.

A instituicdo foi criada pelo Decreto-lei de 6 de outubro de 1969, na
gestdo do governador Roberto Costa de Abreu Sodré, como resultado de um grupo

de trabalho para avaliar a viabilidade de implantacdo gradativa de uma rede de

31 CENTRO PAULA SOUZA. Perfil e Historico. Disponivel em: <http://www.portal.cps.sp.gov.br/quem-
somos/perfil-historico/>. Acesso em: 23 set. 2019.
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cursos superiores de tecnologia, com duracdo de dois e trés anos, ainda segundo o
portal do CPS.

4.2 Fatec Sebrae e Sebrae-SP: a histéria de um encontro

A inauguracdo da Unidade FATEC SEBRAE em fevereiro de 2014
somente foi possivel em razdo da consolidacdo da parceria entre Secretaria de
Desenvolvimento Econdémico, Ciéncia, Tecnologia e Inova¢do (SDECTI) através do
Centro Paula Souza, com o SEBRAE-SP (Servico de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas de S&o Paulo), uma entidade cujo Conselho Administrativo inclui
representantes da iniciativa privada e do setor publico visando a sintonizar as agfes
que buscam estimular e promover as empresas de micro e pequeno porte com as
politicas de desenvolvimento econémico e social.

A FATEC SEBRAE integra o nucleo Escola de Negocios SEBRAE-SP
Alencar Burti com a missédo de fomentar o desenvolvimento do Brasil pela educacéo
empreendedora de qualidade e, o melhor de tudo, gratuitamente. Com aulas 100%
presenciais, um ambiente académico inovador que, aliado ao esfor¢co dos alunos e
mestres, resulta em conhecimento e aplicacdo na pratica.

Além das aulas, os alunos participam de palestras com profissionais do
setor, eventos, workshops e concursos em vivéncias desafiadoras.

Os ambientes das salas de aulas e de projetos sdao multimidias e estao
configurados de acordo com as necessidades de cada disciplina.

N&o ha um laboratério fisico de informatica, pois o prédio possui rede de
internet em que os estudantes interagem por meio de notebooks dispostos em cada
mesa, sendo um computador por aluno.

No que tange a infraestrutura, lousas ‘“inteligentes” digitais estao
instaladas nas salas de aulas para melhor dinamismo, tendo também o quadro

branco para dar suporte ao professor nas atividades que exijam este recurso.
4.3 O curso superior de Tecnologia em Gestdo de Negdcios e Inovagéao
O curso de Gestdo de Negocios e Inovacédo estuda Administracdo com

foco em empreendedorismo e inovagao. O aluno aprende sobre as ferramentas para

desenvolver novos negdcios, além de como elaborar protétipos e pesquisas para
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lancamento de produtos. Economia, calculo, contabilidade, estatistica, marketing,
comunicacdo empresarial, negocios internacionais, legislacdo empresarial, tributaria
e trabalhista, inglés e espanhol completam a grade.

Ao término do curso, o aluno devera estar apto a atuar em empresas de
qualquer setor no desenvolvimento de novos servi¢os e produtos, na identificacdo de
oportunidades de negocio, na formulacédo de propostas para obtencdo de recursos
para financiamento de projetos, na elaboracao de propostas inovadoras de negdécios
e no fomento a utilizacdo de novas tecnologias nos processos.

Nas empresas, também pode atuar como gestor em departamentos
administrativos. Porém, como o curso forma profissionais para o empreendedorismo,
a ideia € que o tecndlogo possa também criar sua propria empresa. Por exemplo,
uma startup,®? empresa pequena, geralmente na area de tecnologia, que utiliza um
modelo de negdcio inovador e de baixo custo, mas com possibilidades promissoras
de lucro. Pode ainda desenvolver um negécio em qualquer area da economia,
inclusive no terceiro setor.

Este aluno pode trabalhar em departamentos de inovacdo ou de
administracdo em empresas privadas de qualquer area. Em empreendimento

préprio, como startups e negdécios inovadores ou tradicionais em todos o0s setores.

4.4 O curso superior de Tecnologia em Marketing

No curso superior de Tecnologia em Marketing, o aluno aprendera
comunicacdo, matematica e estatistica, que sdo ferramentas usadas em pesquisas
de mercado. O aluno vai aprender também sobre relacionamento com o cliente e
como oferecer produtos direcionados a cada publico, elaboracdo de campanhas
promocionais e caracteristicas dos canais de distribuicdo. O curso ensina ainda a
preparar um planejamento de marketing para uma empresa ou um produto.
Empreendedorismo, ética e responsabilidade social, inglés e espanhol completam o

curriculo.

82 Startup € uma empresa nova, até mesmo embrionéria ou ainda em fase de constituicao, que conta
com projetos promissores, ligados a pesquisa, investigacdo e desenvolvimento de ideias
inovadoras. Cf.. SEBRAE. Inovacdo. O que € uma empresa startup? Disponivel em:
<https://www.sebrae.com.br/Sebrae/Portal%20Sebrae/Anexos/O+que+%c3%a9+uma+empresa+sta
rtup.pdf>. Acesso em: 02 nov. 2018.
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No mercado de trabalho, este profissional prepara e executa campanhas
promocionais nos pontos de venda de produtos; define como a empresa deve se
relacionar com o publico, zelando pelo nome e pela imagem da empresa; analisa o
comportamento do consumidor; elabora e aplica questionarios de pesquisa de
mercado; desenvolve programas de fidelidade, que aproximam consumidor e
empresa, ao oferecer beneficios para os clientes; determina a organizacdo dos
produtos em uma loja, por exemplo, de modo a dar mais visibilidade; realiza analises
e estudos sobre o publico de um produto ou servico. A area de Marketing Digital,
gue envolve o uso da internet e de celulares, por exemplo, estd em crescimento.

Depois de concluido o curso, o profissional pode trabalhar em empresas
nos departamentos de Marketing ou de Venda e na gestdo de produtos e marcas,
empresas especializadas em pesquisa de mercado, comércio, sites de comércio
eletrbnico, agéncias. O profissional pode abrir seu préprio negdécio, como

consultorias, agéncias e empresas de treinamento em atendimento ao cliente.

4.5 Delimitagdo do universo e caracterizagao dos sujeitos da pesquisa

Nesta secdo sera explicitado como foi definido o grupo participante das
entrevistas semiestruturadas.

Conforme descrito na Introducéao deste trabalho, o universo de pesquisa
esta restrito aos alunos dos cursos superiores de tecnologia (CST) em Gestdo de
Negécios e Inovacdo (GNI) e de Marketing (MKT) da Faculdade de Tecnologia
SEBRAE — FATEC SEBRAE, localizada na cidade de S&o Paulo, cursando o ultimo
semestre letivo.

Entende-se que uma pesquisa junto aos estudantes da Fatec Sebrae
tenha relevancia social, uma vez que os cursos de tecnologia foram criados para
atender as demandas atuais do mercado. Segundo Kuzuyabu (2017), esse formato
de curso tem maior agilidade para atender as mudancas por ter forte carga de aulas
praticas e laboratoriais e por incentivar o estagio e o aprendizado focado. Tais
profissionais ja saem da faculdade direcionados a uma area especifica. De uns anos
para c4, o mercado se tornou mais dindmico. Passamos por um processo de

especializacéo das profissbes e de diversificacdo das areas.
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De acordo com o censo da educacdo superior de 2017 realizado pelo
MEC,*®* o numero de matriculas nos cursos tecnolégicos aumentou 5,6%,
ocasionada, principalmente, pela variagdo positiva registrada na modalidade EAD.
No periodo de 2007 a 2017, o numero de matriculas em cursos de graduacgéo
tecnoldgicos cresceu mais de 140%.

Ainda de acordo com o MEC, 8 em cada 10 alunos de cursos
tecnologicos frequentam a rede privada e mais da metade dos ingressantes estuda a
distancia. A rede publica tem pouco mais de 160 mil alunos. Com uma participagédo
de 51,7%, os governos estaduais dividem com a unido (46,7%) o atendimento
desses alunos. Diferentemente da rede privada, na rede publica a maior parte dos
alunos estuda em cursos presenciais.

Na escolha dos sujeitos de pesquisa, levou-se em consideracdo as
seguintes caracteristicas: estudantes do ultimo semestre do ensino superior, com
idade entre 20 e 38 anos, que ja estejam exercendo atividade profissional.

Dentro de uma populacao determinada, entendendo-se popula¢cdo como o
conjunto de individuos ou objetos que apresentam em comum determinadas
caracteristicas definidas para o estudo, escolhe-se uma amostra, que € um
subconjunto da populacdo (MARTINS et al, 2009).

4.6 Pesquisa de campo - Como os dados foram obtidos

Conforme ja descrito na introducdo deste trabalho, o presente estudo
utilizou a pesquisa qualitativa. A escolha do modelo de pesquisa qualitativa
descritiva foi inspirada por sua caracteristica principal que, segundo Rudio (1999, p.
67), “[...] em uma pesquisa qualitativa descritiva, o pesquisador procura conhecer e
interpretar a realidade, sem nela interferir para modifica-la [...]".

A coleta de dados se deu por meio de entrevistas semiestruturadas, que
tém como ponto de partida a seguinte pergunta: “Qual o significado do trabalho para
vocé? 7. A amplitude da pergunta tem o intuito de evitar influenciar ou conduzir os
entrevistados a falar sobre aspectos especificos do ambiente e das recompensas

disponiveis.

33 MINISTERIO DA EDUCACAO. Censo da Educacdo Superior 2017. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/docman/setembro-2018-pdf/97041-apresentac-a-0-censo-superior-u-
[timo/file>. Acesso em: 26 set. 2019.



75

Para a coleta de dados, optou-se pela criacdo de um roteiro de entrevista
para orientar os temas a serem abordados, e ndo com o intuito de padronizar a
conversa entre entrevistador e entrevistado.

Segundo Manzini (2004), a entrevista semiestruturada esta focalizada em
um assunto sobre o qual confeccionamos um roteiro com perguntas principais,
complementadas por outras questdes inerentes as circunstancias momentaneas a
entrevista. Para o autor, esse tipo de entrevista pode fazer emergir informagdes de
forma mais livre e as respostas nao estdo condicionadas a uma padronizagéo de
alternativas.

Dessa forma, 0 mesmo autor salienta que € possivel um planejamento da
coleta de informacdes por meio da elaboracdo de um roteiro com perguntas que
atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro serviria, entdo, além de coletar as
informacBes basicas, como um meio para 0 pesquisador se organizar para O
processo de interacdo com o informante.

ApOs a transcricdo das entrevistas, realizaram-se as analises das
respostas que emergem nos temas comuns, indicativos das principais expectativas
relativas ao trabalho nas organizacbes, em que sobressaem as recompensas
tangiveis e intangiveis esperadas pelos entrevistados. A intencdo € também
identificar os temas como: plano de carreira, perfil profissional, relacdo com gestores
e remuneracao, assuntos peculiares aos jovens contemporaneos, elaborando-se,
assim, a andlise do material obtido.

Para a analise e tratamento dos dados, utilizou-se o0 método qualitativo
que, segundo Flick (2009), busca aprofundamento em um tema especifico. Esta
abordagem possui alguns aspectos essenciais:

a) escolher adequadamente teorias e métodos;

b) reconhecer e analisar diferentes perspectivas;

c) reflexdes do pesquisador sobre sua pesquisa como parte do
processo de producéo do conhecimento;

d) variedade de abordagens e métodos.

Ainda segundo Flick (2009, p. 78), “de modo diferente da pesquisa
quantitativa, os métodos qualitativos consideram a comunicacdo do pesquisador em
campo como parte explicita da producédo de conhecimento”.

A estratégia de pesquisa determina como sera atingido o objetivo de

pesquisa, ou como “diferentes maneiras de abordar e analisar dados empiricos no
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contexto das Ciéncias Sociais”. A primeira estratégia de pesquisa escolhida foi a de
pesquisa bibliografica, que procura “explicar e discutir um assunto, tema ou
problema com base em referéncias publicadas” (MARTINS et al, 2009).

“‘Na pesquisa qualitativa, o pesquisador utiliza os insights e as
informacgbes provenientes da literatura enquanto conhecimento sobre o contexto,
utilizando-se dele para verificar afirmacoes e observacdes a respeito do seu tema de
pesquisa naqueles contextos” (FLICK, 2009, p. 78).

Para efeito deste estudo, a pesquisa bibliogréfica teve como objetivo
determinar achados relacionados ao problema de pesquisa.

A segunda estratégia € a aplicacdo do roteiro de entrevistas
semiestruturadas, contendo questbes especificas apresentadas aos sujeitos da
pesquisa. “Entrevista € uma interagéo verbal, uma conversa, um didlogo, uma troca
de significados, um recurso para se produzir conhecimento sobre algo” (VERGARA,
2009, p. 3).

Esta técnica de pesquisa para coleta de informacdes, dados e evidéncias
cujo objetivo béasico é entender e compreender o significado que
entrevistados atribuem a questdes e situagBes, em contextos que nao
foram estruturados anteriormente, com base nas suposi¢des e conjecturas
do pesquisador. A entrevista semiestruturada é conduzida com uso de um
roteiro, mas com liberdade de serem acrescentadas novas questdes pelo
entrevistador (MARTINS et al, 2009, p. 25).

4.7 Roteiro de pesquisa

Este roteiro possui um bloco inicial, chamado “Abertura”, contendo
instrucdes explicitas para serem executadas a cada entrevista. Sdo elas:

a) contextualizar o entrevistado sobre o razdo da realizacdo da
entrevista;

b) apresentar o objetivo da entrevista em questao dentro do contexto
da pesquisa académica,

c) esclarecer sobre a importancia do entrevistado neste processo e
agradecimento por sua participacao;

d) explicar a importancia da transparéncia das respostas, devendo
refletir sua percepcéo real sobre o fato;

e) pedir autorizacdo para que a entrevista seja gravada e utilizada

apenas para fins académicos (os dados dessa entrevista sao
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confidenciais e serdo utilizados somente para fins académicos. Os
resultados finais serdo publicados de forma agregada apos a
defesa da Dissertacdo e os nomes dos respondentes ndo serao
divulgados).

O bloco seguinte do roteiro, denominado “Coleta de dados”, contém as
guestdes referentes ao levantamento dos dados da pesquisa.

O ultimo bloco refere-se a instrucao final ao entrevistador, remetendo ao
fechamento da entrevista e agradecimento enderecado ao entrevistado. Bloco
denominado “Agradecimento e saudacao final’, com os seguintes dizeres: “Muito
obrigado pela sua colaboracdo. Caso vocé tenha alguma duvida, sugestao, critica ou

comentario apds essa entrevista, fique a vontade em me procurar”.

4.8 Resultados da pesquisa

Participaram da pesquisa 12 alunos voluntarios, sendo 8 alunos do curso
superior de Tecnologia em Gestdo de Negdcios e Inovacdo e 4 alunos do curso
superior de Tecnologia em Marketing da Fatec Sebrae. Todos eles cursando o
altimo semestre letivo e todos nascidos entre os anos de 1981 e 1999, o que
caracteriza o perfil de idade da geracdo Y, segundo os autores pesquisados,
portanto, dentro de uma faixa etaria de 20 a 38 anos.

Dentre os respondentes, 3 possuem uma formagdo em curso superior
anterior, sendo um em Engenharia de Producdo e dois em Gestdo de Recursos
Humanos. Dois deles possuem pos-graduacéo. Dois dos alunos entrevistados atuam
como estagiarios e 0s outros entrevistados sédo profissionais efetivos em cargos que
variam de assistentes a cargos gerenciais, como gerente e consultoria e gerente de
marketing.

O tempo de atuacgéo destes profissionais no mercado de trabalho varia de
1 a 12 anos e o tempo de permanéncia em cada empresa varia entre 1 a 4 anos.

Conforme verificado na reviséo teorica deste trabalho, observou-se que
os profissionais da geracdo Y ndo apresentam o mesmo tempo de permanéncia em
uma empresa como faziam os profissionais das geragOes anteriores. Eles trocam
com mais frequéncia de emprego, uma vez que buscam novas oportunidades assim

gque a empresa e a atividade profissional deixam de lhe parecer atraente.



4.9 Sujeitos da pesquisa

L. G. — 28 anos — Gerente de consultoria, formado em Engenharia de Producéo, trabalha

ha 11 anos, morador de Osasco — SP. Estuda Gestdo de Negécios e Inovagao.

D. S. — 35 anos — Coordenadora de e-commerce, formada em Gestdo de Recursos

Humanos, trabalha ha 19 anos, reside na Regido Oeste de SP. Estuda Marketing.

N. F. — 35 anos — Gerente de Marketing, cursou tecndlogo em Marketing, trabalha ha 13

anos, reside na Zona Sul de SP. Estuda Gestdo de Negdcios e Inovagao.

V. F. — 29 anos — Consultor comercial, trabalha h& 10 anos, residente da Regido Leste
de SP. Estuda Marketing.

A. A. — 32 anos — Estagiaria (prote¢do de dados), trabalha hd 16 anos, residente da

Regido Leste de SP. Estuda Gestédo de Negdcios e Inovacao.

K. S. — 38 anos — Supervisora de e-commerce, formada em Gestdo de Recursos

Humanos, trabalha ha 16 anos, reside no ABC. Estuda Marketing.

C. B. — 26 anos — Analista de projetos, trabalha hd 8 anos, reside no Centro de SP.

Estuda Gestao de Negdcios e Inovacgéo.

G. M. — 20 anos — Estagiaria, trabalha ha 3 anos, residente da Zona Norte de SP. Estuda

Gestado de Negdcios e Inovagéo.

D. L. — 30 anos — Analista de SAC, trabalha ha 12 anos, reside na Zona Leste de SP.

Estuda Gestdo de Negdcios e Inovagéo.

M. D. — 20 anos — Assistente administrativa, trabalha ha 2 anos, residente da

Regido Oeste de SP. Estuda Gestdo de Negocios e Inovagéo.

K. O. — 22 anos — Vendedora, trabalha ha 2 anos, residente da Zona Norte de SP.

Estuda Marketing.

R. S. — 32 anos — Suporte técnico, formado em técnico de informatica, trabalha ha 12

anos, residente da Zona Norte de SP. Estuda Gestao de Negdcios e Inovacao.
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4.10 A pesquisa com 0s sujeitos

Com o objetivo de identificar o perfil profissional dos novos ingressantes
da forca de trabalho da geracgéo Y, utilizou-se a seguinte pergunta:

Questdo 1 — Qual é o significado do trabalho para vocé?

Esta questdo tem como pano de fundo o tema "trabalho". Devido & grande
guantidade e velocidade de mudancas ocorridas no cenario atual, conforme relatado
por alguns autores na revisao tedrica deste trabalho, o significado do trabalho torna-
se um tema cada dia mais complexo, pois envolve diversas variaveis. Questdes
como novas tecnologias que facilitam e agilizam as tarefas; diversidade de perfis
profissionais; ambientes de trabalho tecnoldgicos e remotos, bem como novas
possibilidades de carreiras sdo amplamente discutidas.

Diante desta questéo, os entrevistados apontam como mais significante o
fato de o trabalho ser uma forma de exercer talentos e competéncias e ainda obter
vantagens com isso, sejam recursos financeiros, satisfacdo ou motivacao.
Consideram também que € uma forma de colocar em pratica e exercitar valores e
conhecimentos. E a possibilidade tanto de exercer uma atividade criativa e que lhe
traga remuneracgéo quanto de crescimento pessoal e satisfacao.

O trabalho é citado também como fator de independéncia e busca por

autorrealizacéo e reconhecimento, conforme se observa no discurso a seguir:

O trabalho € onde eu preciso me sentir realizada, onde eu busco me sentir
reconhecida e isso e uma coisa que pra mim tem muito valor, sair dos
lugares e saber que as pessoas tém coisas boas para falar a respeito do
meu trabalho. Entdo tem uma importancia social muito grande (N., 35 anos,
gerente de marketing).

Esta afirmacdo vem ao encontro do que afirmam Comazzeto et al (2016),
quando dizem que “os principais sentidos do trabalho para a geracédo Y estdo
relacionados com a identificagdo e a autorrealizacdo por meio do trabalho”.
Aspectos como autonomia, desafios e conciliacdo entre vida pessoal e profissional
sdo de grande importancia, complementa o autor.

Outra resposta recorrente na fala dos entrevistados, referente ao

significado do trabalho, é a afirmacao de que o trabalho € desenvolvimento e esse
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desenvolvimento se da por meio das trocas estabelecidas entre pessoas no
ambiente de trabalho. E muito importante que a empresa dé aos seus funcionarios
a oportunidade de crescer e aprender com pessoas mais experientes e atraves das

atividades realizadas.

Para mim trabalho é sempre desenvolvimento. Eu sempre gostei de
trabalhar com pessoas e descobri que posso aprender sempre com elas.
Vocé sempre leva um pouco do que aprende no trabalho para a vida (D.,
30 anos, analista de SAC).

Esse discurso valida o que afirma Erickson (2011), quando ela diz que
‘para gerir a geracdo Y é importante encorajar os boomers a serem 0S seus
mentores assumindo atividades de ensino aos Y”, uma vez que suas experiéncias
trazem seguranca e um norte necessario para agueles que estao iniciando em suas
carreiras.

Outro apontamento relevante € o ponto de vista de um entrevistado que
considera que o trabalho tem relacdo com liberdade e pertencimento. Liberdade,
pelo fato de o profissional ser responsavel por seu esforco e controle da sua
remuneracao (salario, beneficios), e pertencimento, por estar participando de algo
gue € de interesse coletivo.

Estar diante de um projeto que gere desafio faz com que os entrevistados
sintam-se motivados diante de uma demanda que depende de suas habilidades para
ser concluida, uma vez que sdo pessoas que estdo em busca de significado em seu
trabalho, conforme afirmaram Robbins et al (2010).

Para identificar os fatores capazes de promover a motivacao, satisfacao e
permanéncia destes profissionais no emprego, foram utilizadas as seguintes

perguntas.

Questdo 2 — Quais os fatores que o levam a considerar uma empresa um

lugar bom para trabalhar?

Nesta questdo os entrevistados entendem que um bom lugar para se
trabalhar refere-se tanto ao ambiente fisico quanto ao comportamental. E possivel
citar, por exemplo, fatores como condicbes de trabalho adequadas, salario,

beneficios, modelo de gestdo entre outros.
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Na teoria encontram-se alguns autores que versam sobre esta tematica,
por exemplo, Frederick Herzberg, Elton Mayo e Douglas McGregor, entre outros, o
que corrobora e sustenta o que foi declarado pelos entrevistados. Herzberg, por
exemplo, aponta os fatores motivacionais como aqueles relacionados com o
conteudo do trabalho, aqueles que envolvem o trabalho em si, responsabilidade,
crescimento e progresso. Ja os fatores higiénicos estdo associados ao contexto do
trabalho, ou seja, com os aspectos relacionados ao ambiente, segundo Chiavenato
(2004).

Os entrevistados consideram que uma empresa boa para se trabalhar
precisa ter um ambiente que propicie aprendizado. Precisa, ainda, ser um lugar onde
as pessoas exercam uma boa comunicacao, tendo clareza nas diretrizes e trocas de
informagdes com a equipe. Uma empresa que apresente propostas desafiadoras. A
transparéncia e a identificacdo com seus valores pessoais também sdo citadas
como fator agregador de valor a empresa.

Consideram importante a clareza e o acompanhamento de perto de seu
desempenho e das metas propostas por seus gestores, o trabalho precisa ser
notado. D&o valor as premiacfes por meio de recompensas tangiveis como forma de
motivar a equipe.

Lipkin e Perrymore (2010) também desenvolvem suas ideias neste
sentido. Os jovens da geracdo Y se desenvolvem com base em recompensas e
elogios externos. S&o impulsionados mais pela motivagcdo externa do que pela
motivacdo interna e o ambiente de trabalho € influenciado por isso. Os jovens desta
geracdo procuram gratificacdo instantanea, ndo querem saber de investimento de
longo prazo.

A liberdade de atuacdo e investimento no desenvolvimento do
colaborador sdo fatores de peso para a maioria dos entrevistados, bem como uma
gestdo que propicie um ambiente desafiador e participativo, com liberdade de
circulacdo nas diversas areas da empresa e horarios mais flexiveis. O discurso a

seguir demonstra este cenario:

Tem que ser um ambiente menos hierarquico, menos tradicional. Que vocé
tenha possibilidade de mudar de area ou funcdo. Que tenha rotacdo de
funcdo com possibilidade de conhecer todas as areas e com pessoas que
tenham essa capacidade. Uma empresa com muita hierarquia e chefia
tradicional ndo vai disponibilizar esse tipo de cultura. Uma empresa com
uma cultura mais jovem, de um tratamento de igual para igual, de um
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aprendizado continuo, aprendizado coletivo, oferece muito mais para todo
mundo (A., 32 anos, estagiéria).

Estas afirmacbes vém de encontro com o que Comazzeto et al (2016)
definem como sendo os principais sentidos do trabalho para a geracédo Y. Para os
autores, estes fendmenos estdo relacionados com a identificacdo e a
autorrealizacdo por meio do trabalho. Aspectos como autonomia, desafios e
conciliacdo entre vida pessoal e profissional e busca por qualificacdo sdo de grande
importancia. Eles esperam da organizacdo oportunidade de crescimento rapido,
confianga em seu trabalho e o desenvolvimento de relacionamento interpessoal.

O job rotation é um fenbmeno bastante atraente e que foi citado por
alguns entrevistados como sendo um fator de atracdo para novas possibilidades de
emprego, pois permite que o profissional circule por diversas areas e funcgdes,
maximizando o aproveitamento e o aprendizado do funcionario dentro da empresa.

Essa declaragao reforca as ideias de Erickson (2011) quando ela declara
a importancia de projetar a trajetoria da geracdo Y em movimentos laterais, uma vez
gue eles ndo desejam necessariamente subir, mas sim estarem sempre engajados
em coisas novas.

Com relacdo as demandas de trabalho, muitos dos entrevistados se
gueixam da falta de clareza nas diretrizes e na relacédo entre gestor e colaborador. O
gue esperam de seus gestores € um posicionamento referente ao que é demandado
dele, com relacdo a sua funcdo e as competéncias que irdo garantir seu futuro na
empresa.

Neste sentido, Dutra (2017) esclarece que o que ele aprendeu com 0s
franceses € que a pessoa para contribuir para o contexto organizacional necessita
compreender a demanda do mesmo sobre ela, ndo basta ter capacidade e querer
contribuir. Caso a pessoa ndo compreenda o0 que a empresa espera dela, podera
oferecer uma resposta incompleta ou incorreta e, muitas vezes, sem consciéncia do

que esta ocorrendo.
Questéo 3 — O salario € o maior atrativo para escolher um emprego?
Saladrio e emprego na maioria das vezes aparecem como fatores

complementares ou antagdénicos. Alguns autores, como Marras e Chiavenato, em

suas obras, esclarecem que o salario é visto frequentemente como fator
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motivacional, porém, ainda segundo eles, em muitos casos essa relacdo nao se
estabelece.

Neste trabalho, observa-se nas respostas dos sujeitos pesquisados que o
salario deixou de ser, para muitos deles, um fator preponderante na escolha por um
emprego. A possibilidade de crescimento pessoal e profissional, desenvolvimento de
novas competéncias e a chance de mostrar seu potencial tornam-se imperativos
guando se trata de aceitar uma proposta de trabalho e da permanéncia no mesmo.

Conforme demonstrado nas respostas a seguir:

Salério nunca foi 0 mais atrativo. O valor do produto que eu entrego € algo
que eu acredito muito. Fazer aquele projeto sempre foi uma coisa que me
conquistou. Eu coloco afeto no meu trabalho. Eu coloco o meu melhor. Eu
preciso me realizar no que eu faco (N. 35 anos, gerente de marketing).

O aprendizado que eu estou tendo dentro da empresa, a valorizagdo que
ela tem do meu trabalho, o que eu estou contribuindo para a comunidade e
como eu estou contribuindo com as pessoas que estdo ligadas aquela
empresa. As questfes de desenvolvimento pessoal para mim conta mais do
gue o salario (D., 35 anos, coordenadora de e-commerce).

A flexibilidade de horéario € um elemento importante para a maioria deles.
Poder trabalhar em horarios mais flexiveis, em home office e a possibilidade de
poder gerenciar a prépria agenda faz com que uma proposta de trabalho seja mais
atraente.

Esta afirmacdo dos entrevistados respalda o que Bauman (2011) aponta
guando ele diz que as empresas de recrutamento estdo atentas as demandas da
geracdo Y quando oferecem possibilidades de empregos com jornadas mais
flexiveis, trabalho em casa, periodos sabaticos e licencas sem perda do vinculo
empregaticio.

A possibilidade de crescimento, de ter um plano de carreira, ter clareza
das reais possibilidades de crescimento, e ter alguém que acompanhe e direcione
seu desempenho, bem como ter um ambiente inspirador, sdo considerados por
alguns entrevistados elementos de maior relevancia do que os ganhos financeiros.

Para alguns entrevistados, o salario ainda € fator de motivagdo, assim
como a busca por crescimento e desenvolvimento profissional, mas o ambiente de

trabalho e o tipo de gestdo também interferem muito nesta motivagéo, segundo eles.
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O ambiente de trabalho é um aspecto bastante relevante para estes
profissionais. Muitos consideram que um clima de descontracdo e respeito faz a

diferenca na motivagéo para o trabalho:

N&o gosto de chefe autoritario, acho que isso gera um ambiente pesado de
muita cobranca o que acaba por desmotivar a equipe. Assim como gestor
gue ndo confia no trabalho do profissional gerando um clima de
desconfiangca e cobrancas desnecessarias (M., 20 anos, assistente
administrativa).

Questdo 4 — Quais beneficios, ndo financeiros, oferecidos pela empresa

vocé considera importante?

Com relagéo aos beneficos ndo financeiros, os entrevistados consideram
que flexibilidade de horario, home office, ambiente saudéavel, poder gerenciar a
prépria agenda, oportunidades de aprendizado e plano de carreira sao prioritarios.
Para muitos o dinheiro é importante, porém estas propostas tornam o trabalho bem
mais atraente.

Muitos apontaram que a tecnologia facilita muito sua atuacao profissional
guando este € desempenhado de forma remota. Trabalhar de casa ou de qualquer
lugar com acesso a uma rede wi-fi tornou-se mais conveniente, pois a informacao
esta acessivel na palma da mao em qualquer lugar, e isso encurta distancias e
acelera resultados.

Neste sentido, a opinido de lanni (1995, p. 77) confirma esta declaracéo

dos entrevistados no sentido de que, para ele,

a informacao é agora imediatamente disponivel por todo o globo e pode ser
estocada e recuperada. O tempo e 0 espaco ndo se acham mais restritos a
troca de informacdes, tudo se globaliza e se virtualiza. A onda modernizante
ndo para nunca, espalhando-se pelos mais remotos e recénditos cantos e
recantos dos modos de vida e trabalho, das relacdes sociais, das
objetividades, imaginarios e afetividades.

Outra resposta relevante trata da questdo de que um bom trabalho é
aguele que permite conjugar horario de trabalho, estudo e lazer. Esta resposta dos
entrevistados € complementada com o discurso de que “ndo consideram uma vida
boa se ela for somente para trabalhar”.

Nesta questdo fica clara a preocupacdo dos entrevistados com a

qualidade de vida. Fator claro para as autoras Lipkin e Perrymore (2010), quando
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elas apontam as diferencas entre a ética profissional da geracdo Y e da geracao
tradicional. Segundo elas, para a geracéo Y, a vida vem em primeiro lugar, existe
uma indistingdo entre horario de trabalho e horario de lazer, o ideal € a integragéo
vida profissional/vida pessoal. Os profissionais desta geracdo demonstram
preferéncia pelo contato virtual, vestimentas informais para trabalhar e o desejo de
gue a empresa mude de acordo com suas necessidades.

Por outro lado, aqueles jovens que trabalham num regime de contratacao
PJ (Pessoa Juridica) ndo consideram ganhos que ndo sejam os financeiros. O
regime PJ designa um profissional que tem uma empresa registrada em seu nome e
se responsabiliza por todos o0s encargos para a execucdo de um servico. Sao

profissionais que preferem o ganho financeiro em detrimento de outros beneficios.

N&o espero beneficios, prefiro o ganho real. Com um salério alto eu pago
meus beneficios. Eu gosto da liberdade que meu trabalho me dé de poder
escolhar onde, quando e como eu quero trabalhar. Se um projeto me
interessa eu pego (K., 38 anos, supervisora de e-commerce).

Esta declaracédo demonstra o perfil de independente financeira de muitos
profissionais da geracéo Y, conforme aponta uma pesquisa feita pela Harris Insights
& Analytics, denominada “A mente e o bolso do millennial”.3* Essa geragdo néo quer
esperar solugbes para os problemas que enfrentam, 77% dos entrevistados na
pesquisa concordam que precisam construir seu proprio caminho para 0 sucesso,
sem depender de terceiros. O estudo revelou que a independéncia financeira é a

prioridade dessa geracao.

Questdo 5 — Qual estilo de gestao/lideranca vocé considera o mais

eficiente para o seu trabalho?

A lideranca nédo deve ser confundida com direcdo, segundo aponta
Chiavenato (2004, p. 448). Um bom administrador deve ser necessariamente um
bom lider. Para ele, a lideranca é exercida como uma influéncia interpessoal e a
comunicacado € fator fundamental, pois ela afeta diretamente o comportamento e o

desempenho dos liderados. “O lider serve para o grupo como um instrumento para

34 MUNDO DO MARKETING. Comportamento de consumo do jovem da América Latina. Disponivel
em: <https://www.mundodomarketing.com.br/inteligencia/pesquisas/561/comportamento-de-
consumo-do-jovem-da-america-latina.html>. Acesso em: 03 fev. 2020.
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ajudar alcancar objetivos e funciona como uma retaguarda onde o grupo se apoia e
uma bussola onde o grupo se orienta”.

Os entrevistados demonstram que, para eles, o modelo de gestdo que
realmente funciona € aquele que permite o crescimento e o desenvolvimento de
novas competéncias, e ndo apenas o cumprimento de metas.

Muitos relatam que se adéquam melhor ao modelo de gestao
participativa, onde as diretrizes do trabalho s&o claras e as tarefas acompanhadas
de perto pelo gestor. Nao gostam da sensacao de seu trabalho ndo ser observado
ou até mesmo, considerado pouco importante. Apontam como ideal o modelo de
parceria, onde o gestor e colaborador fazem juntos e tém os mesmos objetivos. Isto

pode ser observado na seguinte declaracao:

N&o gosto de chefe. Eu ja trabalhei em empresas hierarquicas, familiar, com
chefe no pé, ndo é o melhor. Gostaria de trabalhar nos moldes do que eu
vejo que existe para a tecnologia da informacéo, de facilitador, de lider, do
gestor que é um integrante da equipe que ndo € uma pessoa acima. Ele t&4
ali no chao de fabrica com vocé, ele conhece seus projetos, conhece seus
problemas e vai conseguir facilitar quando surgir o problema. N&o é aquele
gue vai te puxar, é aquele que vai te empurrar para equipe inteira ir junto. O
mundo ideal seria o facilitador que te d4 o bragco e vamos juntos (A., 32
anos, estagiaria).

Dentro deste cenario, Banov (2015) colabora com esta afirmacdo da
entrevistada quando diz que, para a geracdo Y, ndo ha espaco para liderancas
autocraticas, pois esta geracdo se acostumou com as comunicacfes horizontais,
informais e diretas do ambiente virtual. O gerente agora s6 é aceito se for flexivel,
percebido como parceiro, capaz de compartilhar informacdes com sua equipe.

De acordo com matéria do Rhportal,®® o perfil de lider que melhor se
adéqua aos profissionais da geracdo Y é aquele capaz de entusiasmar, desafiar e
inspirar cada membro de seu grupo, para que eles préprios procurem mais. Liderar
€, sobretudo, ser capaz de influenciar as emocdes dos outros para criar energia,
entusiasmo e empenho. E uma gestdo muito mais baseada no desenvolvimento do
profissional do que somente no cumprimento das metas.

Uma resposta recorrente a esta questdo foi a de que o melhor gestor é
aquele que permite aprendizado e desenvolvimento profissional, por meio do

acompanhando de perto de todo o processo do trabalho ou projeto por parte do

35 Disponivel em: https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-
y-ao-mercado-de-trabalho/. Acesso em 28/09/2019.


https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-y-ao-mercado-de-trabalho/
https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-desafios-trazidos-pela-chegada-da-gerao-y-ao-mercado-de-trabalho/
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profissional. Desta forma, eles conseguem entender qual o sentido do seu trabalho

para os objetivos da empresa.

Gestor para mim é aquele que faz junto. O lider participativo. Somente
fazendo junto é possivel avaliar o desempenho de fato e identificar e alocar
as competéncias (D., 35 anos, coordenadora de e-commerce).

Muitos dos entrevistados relatam que precisam muito do feedback e que

este é necessario para nortear suas tarefas e suas entregas. O feedback situa o

profissional no sentido de entender que seu trabalho estd em acordo com o que é

demandado dele.

Eu prefiro uma gestéo situacional, as vezes democratico, mais presente e
as vezes “delegador”. O gestor precisa saber se posicionar diante da
necessidade de cada profissional e saber dar feedback, somente assim se
sabe qual é o seu norte, como anda o seu desempenho (C., 26 anos,
analista de projetos).

Neste sentido, Banov (2015) ressalta, ainda, que o grande desafio para os

gerentes nascidos em outras geracfes é aproveitar ao maximo o potencial destes

jovens, e isto pode ser conseguido por meio de:

a)

b)

d)

identificar no jovem se o seu potencial atende as necessidades da
area em que trabalha ou ir4 trabalhar. Somente por meio de um
processo adequado de recrutamento e selecdo sera possivel
identificar o que o candidato traz e as potencialidades que poderao
ser desenvolvidas;

observar quais competéncias o jovem deixa a desejar e
providenciar para que elas possam ser desenvolvidas. Uma
alternativa pode ser a oferta de cursos e, para muitos, o e-learning
associado a pratica diaria;

informacéo e feedback - para esta geracédo, tudo precisa ser dito,
inclusive o 6bvio. Embora esta seja a geracdo da informacéo, sdo
“desligados” quanto a sua pratica;

muitas empresas tém usado programas de trainees para preparar
estes jovens. Outras utilizam programas de treinamento e

desenvolvimento pessoal;
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e) o reconhecimento é fundamental. Uma minuciosa analise do que a
geracdo Y considera reconhecimento € fundamental para a
elaboracao de estratégias que retenham esses talentos.
Com o objetivo de discutir as premissas do trabalho contemporéaneo, bem
como as transformacdes e os desafios em curso nas organizacdes sobre a forca de

trabalho das novas geracdes, foram utilizadas as seguintes perguntas.

Questdo 6 — Vocé sabe quais sdo as competéncias exigidas pelo

mercado de trabalho atualmente?

Competéncia é considerada, neste trabalho, dentre outros conceitos,
como definida por Zarifian (2003, p. 14): “Competéncia é a maneira de utilizar,
concretamente, seus conhecimentos, habilidades e atitudes na pratica. E assumir
uma responsabilidade local, em dada situacdo; saber tomar a decisdo certa num
prazo curto, ante um evento que é ele mesmo, uma expressdo condensada da
incerteza”.

Neste sentido, os entrevistados consideram que tanto as habilidades
técnicas quanto as habilidades socioemocionais tém grande peso num processo de
selecdo. Para eles, a capacidade de resolucdo de problemas em um curto prazo de
tempo faz a diferenca num ambiente de trabalho tao &gil e volatil.

Uma necessidade apontada pela maioria dos entrevistados refere-se ao
dominio das novas tecnologias por parte de todos os profissionais na atualidade.
Segundo eles, a tecnologia permite o aperfeicoamento de produtos e servicos, como
0 uso da internet para solucao rapida de problemas; ela otimiza também o aumento
da produtividade dos funcionarios. Conhecimento de pacote Office, Excel, Big Data,
insercao das plataformas e armazenamento de dados é imprescindivel para muitos
cargos.

Conhecimento das novas tecnologias, capacidade de programar e
interpretar linguagens de programacao, utilizacdo de diversos softwares, aplicativos
e banco de dados estdo entre as principais habilidades exigidas para as mais
diversas fungdes nas empresas atualmente.

Um profissional mais flexivel, versatil e adaptavel € o que faz a diferenca

na hora da contratacdo, segundo os entrevistados.
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No mundo dos negdcios onde tudo muda a todo momento, a capacidade de
lidar com pressédo e a capacidade de adaptagcdo faz a diferenca em um
profissional mais competente. E na hora do “vamos ver’ que cada um
mostra a que veio. Quem trabalha com tecnologia ndo tem tempo para
estudar o que vai fazer, € tomada de decisdo imediata que conta (R., 32
anos, técnico de suporte em informatica).

Eles relatam, também, que a capacidade de relacionamento interpessoal
tem sido uma competéncia muito avaliada nos candidatos para novos empregos,
assim como a inteligéncia emocional e a empatia. Habilidades estas muito
necessérias para um ambiente de trabalho produtivo e harmdnico. Eles relatam
também o quanto as empresas tém procurado profissionais com habilidades
intrapessoais, que sao aquelas que tratam de como as pessoas lidam com os
préprios sentimentos focados numa relacdo com o outro, necessarias em processos
de negociacao.

Conforme relatado por eles, as novas formas de gestdo do trabalho e a
maneira como 0S processos sao geridos hoje exigem muito mais autogestao por
parte do profissional, bem como ética profissional, engajamento e colaboracéo.

Como exemplos citados aparece a gestdo das préprias decisOes,
inteligéncia emocional, autonomia para solucédo de problemas, ter criatividade e
capacidade de julgamento e tomada de decisdo. Segundo eles, 0os gestores ndo tém
mais tempo de orientar de decidir as formas de consecucao das tarefas. A agilidade
com que as decisfes sao tomadas exige um profissional muito mais proativo. Isso

aparece no seguinte relato:

No mercado que eu estou inserido acho que o principal é a
colaboratividade, trabalho em equipe, a transparéncia, flexibilidade,
adaptabilidade e muito também da questdo da inteligéncia emocional, uma
vez que esse cara vai juntar um pouco de cada uma dessas caracteristicas.
E um cara que pertence a uma cultura organizacional, porém muitas vezes
ele vai estar mergulhado, a cada seis meses num universo totalmente novo
gue € do cliente ao qual ele esta alocado. Entéo ele precisa saber distinguir
0 que é a realidade do cliente, o que é a realidade da empresa a qual ele
veste a camisa e saber lidar com aquele ambiente de pressdo e de
cobranca. Porque ali dentro ele € um prestador, entdo isso exige muita
flexibilidade e muita inteligéncia emocional (L., 28 anos, gerente de
consultoria).

Muitas das competéncias citadas por eles estdo presentes na lista das
competéncias demandadas até 2020, segundo o Forum Econémico Mundial:
resolucdo de problemas complexos; pensamento critico; criatividade; gestdo de

pessoas; coordenacgdo; inteligéncia emocional; capacidade de julgamento e de
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tomada de decisao; orientacdo para servir; negociacao e flexibilidade cognitiva. Lista

esta citada no referencial te6rico deste trabalho.

Questdo 7 — Vocé se sente preparado para competir com outros

profissionais no mercado de trabalho, com as habilidades que vocé possui hoje?

Nesta questdo, observa-se que a maioria dos entrevistados se sente
pressionada a atender as exigéncias do mercado de trabalho e relata a sensacéo de
total desacordo com as mesmas. Entretanto, é notdrio o desejo de busca pelo
aprimoramento e desenvolvimento de novas habilidades, sejam elas técnicas ou
comportamentais.

Muitos deles relatam seu processo de busca por esse crescimento
através de cursos técnicos, outros cursos de formacdo superior, pés-graduacao,
fluéncia em outros idiomas e a preocupacdo com o autoconhecimento.

Uma das habilidades que mais aparece nas respostas dos entrevistados &
a facilidade em trabalhar em equipe. Ressaltam que esta pratica torna seu trabalho
mais dindmico e criativo. Gostam da troca de experiéncias que este trabalho
propicia.

Outros relatam a adaptabilidade como um fator positivo no seu

desempenho profissional diério:

Todo dia tem um “descubra” diferente. Porque surgem fun¢des, surgem
cobrancas que ndo foi especificado, porque ndo se sabia ndo se conhece o
processo. Entdo fica uma coisa rasa, o processo seletivo. E quanto o
profissional entra é exigido uma rapidez de decisbes, ai é jogo de cintura
mesmo (G., 22 anos, vendedora).

Outra afirmacéo relevante quanto a esta questdo foi o relato de um
entrevistado que afirma existir uma lacuna entre a oferta de emprego na area da
tecnologia e o numero de profissionais qualificados disponiveis hoje no mercado.
Para ele, que atua na area do e-commerce, existe uma oferta de emprego bastante
grande para profissionais de TI, mas as empresas tém dificuldades em encontrar

este profissional. Isto é apontado na seguinte declaracéo:

Hoje a gente tem uma demanda muito maior do que profissionais aptos a
trabalhar. A gente tem um cenério diferente da economia em geral. As
empresas na qual a gente trabalha, as vendas, elas tém que ser as vezes
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controlada porque a gente nao tem um nimero de profissionais necessarios
para atender a demanda e esse crescimento insustentavel também é um
risco. Inclusive hoje a gente tem uma demanda muito maior do que
profissionais dispostos a assumir (L., 28 anos, gerente de consultoria).

Esta afirmac&o corrobora com uma recente declaracdo do presidente da
Amazon no Brasil, Alex Szapiro: “Temos mais de 200 posi¢cées em aberto”. A maioria
das vagas oferecidas no site da empresa é para fungbes corriqueiras, como
vendas, publicidade, gerenciamento de contas e compras, entre outras. A dificuldade
é encontrar mao de obra qualificada que preencha o perfil exigido pela Amazon: falar
inglés, morar em Sdo Paulo e, acima de tudo, ter foco no cliente, a principal
obsessédo da varejista on-line, explica Szapiro.3®

De acordo com a escola de negécios StartSe, o mercado de Tl pode
apresentar déficit de 290 mil profissionais em 2024. A falta de profissionais de
tecnologia jA é uma realidade, nas areas de desenvolvedores mobile, arquitetos de
solucédo, computacdo e nuvem, data analytics, seguranca cibernética e inteligéncia
artificial. Existem atualmente 845 mil empregos no setor de Tecnologia da
Informacao no Brasil, e a demanda anual por novos talentos projetada entre 2019 e
2024 esta em 70 mil profissionais. Porém, apenas 46 mil pessoas se formam por
ano no Ensino Superior com o perfil necessério para atender essas vagas. Segundo
estudo divulgado pela Brasscom (Associacdo Brasileira das Empresas de
Tecnologia da Informacédo e Comunicacéo), o mercado de Tl pode apresentar um

déficit de 290 mil profissionais em 2024.37

Questdo 8 — Vocé acha que no curso de Gestdo de Negoécios e
Inovacao/Marketing vocé adquiriu as competéncias exigidas pelo mercado de

trabalho atualmente?

Com relagdo a formacdo na Fatec SEBRAE, todos os entrevistados
relatam que o curso contribuiu para o desenvolvimento de algumas habilidades

necessarias as posicdes que eles ocupam atualmente. Consideram que a

% DE CHIARA, Marcia. "A maior dificuldade da Amazon no Brasil € encontrar mao de obra
qualificada". Estaddo. Publicada em 03 de margco de 2020. Disponivel em:
<https://economia.estadao.com.br/noticias/geral,a-maior-dificuldade-da-amazon-no-brasil-e-
encontrar-mao-de-obra-qualificada,70003217779>. Acesso em: 03 mar. 2020.

87 STARTSE. Mercado de Tl pode apresentar déficit de 290 mil profissionais em 2024. Publicado em
28 de outubro de 2019. Disponivel em: <https://www.startse.com/noticia/nova-economia/ti-falta-de-
profissionais>. Acesso em: 03 mar. 2020.
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diversidade das matérias e as atividades praticas exigidas colaboram para o
desenvolvimento da criatividade e de uma visdo mais estratégica dos projetos e

melhoria na gestédo de processos e de pessoas. Observa-se nesta declaragao que:

Sim. Adquiri competéncias de gestao, visdo de mercado, analise de dados e
viséo estratégica. Ndo as habilidades técnicas, essas eu trouxe de outros
cursos, mas muitas competéncias de gestdo, de visdo de mercado, de
analise de dados, aqui me deu uma base para ampliar o conhecimento que
ja existia e atuar melhor em algumas areas. Eu ja faco uso das
competéncias aprendidas aqui desde o segundo semestre (D., 35 anos,
coordenadora de e-commerce).

Sim. Eu tinha uma visdo muito operacional. Melhorou minha gestdo com
minha equipe. Aprendi a ouvir e hoje me comunico melhor. Meus resultados
ficaram mais evidentes (N., 35 anos, gerente de marketing).

Alguns entrevistados apontam como importante fator de desenvolvimento
profissional para eles os aspectos mais estratégicos e de gestdo abordados nos
cursos da Fatec SEBRAE. Consideram que estas caracteristicas dos cursos amplia
a viséo de processos e do trabalho com pessoas dos profissionais ali formados.

Muitos relatam a importancia de matérias como a de coaching empresatrial
por tratar de questdes como a gestdo de pessoas, fator considerado por eles de
extrema importancia para as empresas atualmente, uma vez que estdo muito mais
preocupadas com a gestdo das diferencas individuais e por causa da necessidade
constante de treinamentos para esta area.

Outros avaliam de extrema importancia disciplinas voltadas para o
desenvolvimento de projetos de negdcios socialmente responsaveis como a que o
curso |lhes proporciona. Atuar com entidades do terceiro setor permite, segundo eles,
contato com problemas sociais e a busca por melhorias das condicbes deste setor
nos mais diversos segmentos. Esta preocupacdo péde ser observada em varios dos
entrevistados.

Esta declaragéo vai ao encontro do que foi apontado no estudo realizado
pela Delloite em 2016 “The 2016 Deloitte Millennial Survey — Winning over the next

generation of leaders”,%8 o “Deloitte de 2016 Millennial Survey — Vencendo a préxima

38 DELOITTE. “The 2016 Deloitte Millennial Survey — Winning over the next generation of leaders.
Disponivel em: <https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/gx-
millenial-survey-2016-exec-summary.pdf>. Acessos em: 02 dez. 2019 e 03 mar. 2020.
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geracao de lideres” (em traducao livre). O estudo aponta que 32% dos millennials
brasileiros pesquisados estédo preocupados com as causas sociais.

Por outro lado, um entrevistado considera que nenhum curso esta 100%
apto a preparar um profissional para o mercado, uma vez que o mercado de trabalho
atualmente esta muito dinamico e se reinventa constantemente e nem sempre 0s
cursos acompanham tais mudancas.

Ainda com o propésito de identificar o perfil profissional dos jovens da
geracédo Y, foram utilizadas as seguintes perguntas:

Questdo 9 — Vocé tem preferéncia por trabalhar no setor da producéo de

bens ou de servigos?

Sobre esta questdo, a maioria dos entrevistados demonstra preferir o
setor de servicos. Eles alegam que este € um trabalho muito mais desafiador por
exigir criatividade no atendimento as demandas do cliente, interno ou externo. Outra
justificativa da escolha, segundo eles, € o fato de que o trabalho no setor de servigos
exige um contato direto com pessoas e solucdes constantes de problemas, o que o

torna mais dinamico e desafiador. Vejamos um dos relatos:

Servigo. Servico sempre. Acho que pela possibilidade de se envolver com
as pessoas. Trabalhando com servicos geralmente vocé consegue fazer a
diferenca do dia-a-dia de alguém. Ouvir um muito obrigado do cliente é
muito mais interessante do que qualquer meta a ser batida ou qualquer
métrica. O resultado do seu trabalho vem rapido (D., 30 anos, analista de
SAC).

Muitos consideram que no setor de servicos suas habilidades
comportamentais se tornam mais visiveis, por exemplo, no trato com o cliente. Estas
situagdes colocam o profissional diretamente em contato com o resultado do seu
trabalho.

Mais uma vez a caracteristica de receber reconhecimento imediato pelo
trabalho realizado aparece neste discurso, conforme analisado por Lipkin e
Perrymore (2010), ao afirmarem que os jovens da geracdo Y se desenvolvem com
base em recompensas e elogios externos. Sao impulsionados mais pela motivagao
externa do que pela motivacao interna.

Os que optaram pelo setor de producéo de bens alegam ser esta pratica
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propicia para exercerem a criatividade. A possibilidade de atender as demandas dos
clientes produzindo um trabalho inovador e criativo traz muita satisfacdo. Isto pode

ser observado na seguinte declaragao:

Eu tenho muito prazer em criar um produto para meu cliente e ao entrega-lo
ouvir dele “Era isso mesmo que eu queria”. “Vocé adivinhou o meu
pensamento”. Da prazer fazer algo que ninguém ainda havia criado (V., 29
anos, consultor comercial e também fabricante de canetas personalizadas).

O discurso destes jovens evidencia aspectos como originalidade e
criatividade, estimulando a mudanca, a ruptura e a inovacao, caracteristicas estas

inerentes ao perfil da geracédo Y, segundo alguns autores citados neste trabalho.

Questdo 10 — De que maneira vocé pretende aprimorar sua capacidade

profissional daqui para frente?

Os entrevistados apontam em primeiro plano a necessidade de
aprimoramento nas novas linguagens tecnolégicas, midias sociais, programacédo; em
segundo plano, aprimoramento técnico em gestdo de negécios, Bl — Business
Intelligence?? e gestdo de pessoas; e, em terceiro plano, outros idiomas. Metade dos
alunos entrevistados tem o inglés como segundo idioma, portanto fluente, e os
demais apresentam fluéncia no nivel intermediario e se aprimorando por meio das
aulas de inglés, disciplina obrigatdria nos trés anos dos cursos superiores de
tecnologia oferecidos da Fatec SEBRAE.

Eles consideram importante tanto o desenvolvimento das habilidades
técnicas quanto das comportamentais, uma vez que, num cenario de mudancas
rapidas no mundo do trabalho, ndo se deve preocupar apenas em obter
conhecimento, ele deve também planejar a carreira, de modo a desenvolver
aptiddes e descobrir o seu potencial.

Outra forma de aprimoramento apontada por eles trata da questdo da
capacidade de treinar e desenvolver pessoas. Muitos deles acreditam que as
habilidades comportamentais serdo as competéncias necessarias que abrirdo portas

para muitos profissionais no futuro, e ndo somente as habilidades técnicas. Neste

39 Business Intelligence é um conjunto de estratégias que envolvem a captura e a andlise de dados
para processo de tomada de deciséo. Cf.: MOREIRA, Esdras. Business Intelligence: saiba o que é e
como ajuda a sua empresa. Introduce. Disponivel em: <https://introduceti.com.br/blog/o-que-e-bi-
business-intelligence/>. Acesso em: 29 set. 2019.
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sentido, o mercado precisara cada vez mais de profissionais capacitados em
desenvolver estes novos talentos para as empresas.

Esta declaracdo também vai ao encontro do que foi publicado no
Relatério do Férum Econdémico Mundial, citado neste trabalho, como uma das
competéncias que todo profissional precisa dominar até 2020.

Muitos dos entrevistados relatam a preocupacédo em ter um plano B para
qualquer emergéncia. Alguns deles ja desempenham mais de uma atividade
profissional. Eles declaram que, com a volatilidade do mercado e a instabilidade
econbmica do pais, o ideal é se preparar para atuar em diversas areas para manter

a empregabilidade. Observa-se isso no seguinte relato:

Me preocupo muito em ter um plano A e plano B , eu penso em duas
possibilidades, uma é ampliar meus conhecimentos tanto do lado técnico
como também a habilidade de gestdo, quanto a gestdo pretendo fazer um
MBA na area de gestdo de negdcios, arquitetura de solugbes, elas sdo
muito distintas mas eu ainda ndo cheguei numa defini¢do e do lado técnico,
buscar um curso rapido, de seis meses, que me capacite mais dentro da
tecnologia que eu trabalho hoje. Para que eu esteja aberto para duas
possibilidades que eu vislumbro para o futuro. A tecnologia com a qual eu
trabalho tem uma abertura muito grande (L., 28 anos, gerente de
consultoria).

Um fator importante observado no discurso dos entrevistados € a
consciéncia de que a busca pelo aprimoramento e o desenvolvimento da carreira
compete exclusivamente a eles. Declaram que, em um ambiente cada vez mais
competitivo, s6 restara lugar ao profissional que demonstra prontidao cognitiva e

gestao da prépria carreira.

A empresa ndo investe mais recursos no desenvolvimento das pessoas,
cada um é responsével por buscar sua formagéo. Ela ndo quer saber mais
de profissional s6 com uma graduacgéo. Exige outro idioma, uma pds entre
outras coisas. Eu ja estou pensando numa pés depois daqui (M., 20 anos,
assistente administrativa).

Nesse sentido, Chiavenato (2010) afirma que o tradicional planejamento
de carreira esta cedendo espaco para o autogerenciamento de carreira. Agora quem
precisa se preocupar com o crescimento profissional ndo é mais a empresa, e sim
cada profissional, individualmente. Cada um deve saber como ajustar-se

continuamente as demandas e exigéncias de um mundo em rapida mudanca.
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Questdo 11 — Hoje vocé pretende manter-se empregado ou empreender

seu préprio negocio?

A maioria dos alunos entrevistados pretendem continuar atuando como
empregados de alguma organizagao; alguns pretendem, futuramente, abrir seu
préprio negacio; entretanto, dois dos entrevistas jA possuem estas duas atividades
simultaneamente. Uma delas trabalha como supervisora de e-commerce e
administra, em paralelo, uma empresa de eventos. A outra trabalha como
coordenadora de e-commerce e administra uma clinica de terapias alternativas (sic).

Muitos deles declaram, ainda, que buscam por empresas onde eles
possam intraempreender, ou seja, vender sua ideia, seus projetos para a
organizacdo, e que permitam que eles coloquem em pratica novos projetos
desenvolvidos por eles.

O intraempreendedorismo*® é uma modalidade de empreendedorismo
praticado por funcionarios dentro da empresa em que trabalham, partindo sempre do
principio que diz que empreender é um estilo de vida baseado em atitudes.

S&o estes intraempreendedores que ajudam a movimentar a inovagao e a
criacao de ideias dentro das organiza¢des. Esse tipo de colaborador tem sido muito
valorizado pelas empresas que buscam a inovacédo e diferenciacdo no mercado,
pela forma como eles agregam valor nas equipes em que estdo envolvidos.

Alguns declaram que o mercado de trabalho, mesmo com todas as
dificuldades e a escassez de emprego, ainda oferece uma seguranca, e acreditam
no surgimento de novas oportunidades de trabalho para quem tem empregabilidade.

Outros apontam a inseguranca no empreendimento préprio. Afirmam ter
aprendido no curso que empreender ndo € para amadores. Comecar 0 proprio
negocio exige, além de conhecimento técnico e capital financeiro, a capacidade de

inovar e estar sempre alerta as novas demandas. Neste sentido, observa-se que:

Estou em ddvida, muito em ddvida. Um negécio é o sonho o mercado de
trabalho € a meta. Talvez eu consiga empreender através de muita atuacéo
no mercado de trabalho ainda. Eu acho que terei que ficar pelo menos uns
10 anos no mercado para poder empreender. Eu queria atuar num mercado

40 O conceito de intraempreendedorismo, também denominado empreendedorismo corporativo, foi
apresentado em 1985 por Gifford Pinchot 1ll, onde ele diz: “Por que vocé ndo precisa deixar a
empresa para tornar-se um empreendedor”. Cf.. SUCESSO JOVEM. Intraempreendorismo:
funcionario empreendedor e com visdo de dono do negdcio. Disponivel em:
<http://sucessojovem.com.br/intraempreendedorismo/>. Acesso em: 15 set. 2019.
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ainda em criacdo, quero inovar e fazer a diferenca atuando em algo novo,
mas ainda ndo me sinto preparada para tamanha ousadia (C., 26 anos,
analista de projetos).

Questdo 12 — Vocé conhece a Industria 4.0 e a Inteligéncia Atrtificial? O

que pensa a respeito?

No que se refere a questdo da Industria 4.0 e da Inteligéncia Atrtificial,
todos os entrevistados afirmaram reconhecer a relevancia destes segmentos no
mundo do trabalho atualmente. O pensamento da maioria converge para o fato de
gue a tecnologia e a automacéo impacta diretamente e de forma positiva a qualidade
do trabalho das empresas. A tecnologia, segundo eles, facilita execucéo de tarefas,
agiliza processos e viabiliza a criacdo de novos produtos e servicos. Estas

declaracbes mostram que:

A industria 4.0 j4 esta ai, ndo tem volta. Quem n&o se adequar esta fora.
N&o acho que fungdes serdo extintas. Acho que o que era operacional vai
se tornar estratégico (A., 23 anos, estagiaria).

Vocé consegue ver como a tecnologia impacta na mudanca, seja na
mudanca de layout das lojas, onde hoje vocé ndo tem mais a figura do
caixa, onde é a prépria vendedora que faz todo o processo com o cliente.
Desde a selecdo do item até o pagamento, muitas vezes de um item que
ndo esta na loja, que estd num centro de distribuigdo, ou que estd numa loja
distante e sera entregue na casa do cliente (L., 28 anos, gerente de
consultoria).

Muitos entrevisados declaram que seu trabalho hoje ndo seria possivel se
ndo fossem os recursos tecnoldgicos utilizados, agilizando processo, facilitando o
acesso do cliente ao produto ou servico e viabilizando entregas num curto espaco de
tempo.

Porém, alguns ndo veem somente o lado positivo do crescimento da
tecnologia nos processos de trabalho; alegam que esta veio para retirar empregos e
fechar postos de trabalho. Nao identificam a capacidade do mercado de trabalho de
reaver 0S empregos que a automacao retirou, uma vez que 0S NOVOS empregos a
serem criados ndo dardo conta de empregar todos os profissionais disponiveis no
mercado.

Muitos deles declaram este cenario atual como muito incerto, entendendo

que o mercado de trabalho brasileiro ndo esta preparado para estas mudancgas. SO
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tera emprego aquele profissional que buscar se adaptar e se requalificar para

conseguir ocupacao neste novo cenario.

N&o estamos preparados para todas estas mudancas. A tecnologia gera
impacto positivo e negativo. Vai exigir novas qualificagbes para 0s novos
empregos que surgirdo e o Brasil ndo esta investindo em formagédo de
profissionais para lidar com essa transicdo (N., 35 anos, gerente de
marketing).

Diante deste cenario, Harari (2018) observa que a perda de muitos
trabalhos tradicionais sera parcialmente compensada pela criagdo de novos
trabalhos humanos. Em vez de humanos competirem com a IA, poderiam
concentrar-se nos servicos a IA e na sua alavancagem; assim, € possivel que o
mercado de trabalho em 2050 se caracterize pela cooperagdo e n&o pela
competicao entre humanos e a IA.

Ainda segundo o autor, o problema desses empregos é que eles exigirao
altos niveis de especializacdo, e ndo resolverdo, portanto, o problema dos
trabalhadores ndo qualificados que estdo desempregados. A criacdo de novos
empregos humanos pode mostrar-se mais facil do que retreinar humanos para

preencher esses empregos.

Questdo 13 — Sob quais destas formas de contratacdo vocé aceitaria
trabalhar? Por qué?

a) Terceirizacao

b) PJ

c) Contrato intermitente

d) Home Office/Trabalho remoto

e) Profissional autdnomo exclusivo

f) Trabalho temporario

g) Trabalho em regime de tempo parcial

Sobre esta questdo, a maioria dos entrevistados reconhece os benéficos
das mudancas nas formas de contratagdo por meio da reforma das leis trabalhistas
de 2017, tanto para o empregado como para o empregador, dependendo da area de
atuacdo. Mais da metade dos entrevistados trabalha hoje como Pessoa Juridica e
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afirma ser esta uma boa forma de contratacdo por considerar o fato de ter maiores
vantagens financeiras. Prefere receber um valor maior pelo seu trabalho, mesmo
que isso implique em ter que custear seus proprios beneficios, como férias e plano
de saude, por exemplo.

De acordo com a cartilha “Modernizacao trabalhista Lei n°. 13.467 -
Direito do trabalho”, publicada pelo SEBRAE,*! a modernizacdo trabalhista tem
extrema relevancia e representa um avango para a modernizacao das relacdes de
trabalho no Brasil. Dos 922 artigos da Consolidac&o das Leis trabalhistas (CLT), 54
foram alterados, 43 foram inseridos e 9 foram revogados. Com essa nova lei se abre
um horizonte de mais seguranca juridica e cooperacéo, proporcionando melhoria do
ambiente de negdcios, o que contribui com o crescimento econémico, beneficiando
as empresas e 0s empregados.

Trés dos entrevistados afirmam que preferem trabalhar com carteira
assinada, pois precisam da estabilidade que esta condicdo Ihes da, preferem que a
empresa se encarregue de gerenciar suas horas de trabalho e seus beneficios.

Muitos afirmam que gostariam de trabalhar em Home Office ou com
horérios mais flexiveis por acreditar que assim seriam mais produtivos por eliminar o
tempo de deslocamento até a empresa. Muitos ja trabalham desta forma, mesmo
nao sendo, nestes casos e nestes depoimentos, uma condicao legalizada.

A busca por flexibilidade de horario de trabalho apareceu também nas
respostas dos entrevistados quando questionados sobre o que faz de uma empresa
um lugar bom para se trabalhar. Neste sentido, eles afirmam que sua produtividade
nao esta ligada ao horario de trabalho fixo, mas sim ao seu envolvimento com a
tarefa, caso ele se sinta desafiado por ela.

Esta declaracéo corrobora com o que afirma Lira (2019), ao declarar que
as empresas dos sonhos para os jovens trabalharem é aquela que propicia desafio
profissional; que permita ser vocé mesmo e que pratique horarios de trabalho
flexiveis.

Alguns entrevistados consideram o modelo de trabalho por contrato
intermitente uma boa forma de se trabalhar, mas que essa condi¢cdo n&o se aplica a

todo tipo de atividade.

41 SEBRAE. Disponivel em: <www.sebrae.com.br>. Acesso em: 03 mar. 2020.
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Alguns entrevistados que trabalham como Pessoa Juridica declaram a
importancia da liberdade na gestdo dos préprios projetos como um ganho na
carreira. No trabalho de consultoria (um servico oferecido por um profissional ou
empresa de uma area especifica), alguns consideram que as condi¢cdes impostas
pela CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho) engessam muito o0 processo, que o

PJ (pessoa juridica) € o mais indicado.

Hoje sou PJ, mas ja trabalhei remoto e periodos pré-determinados de
tempo, por projeto. Em consultoria ndo existe trabalho fixo (D., 35 anos,
coordenadora de e-commerce).

Para o mercado que eu atuo poucas formas de contratacdo atendem. Sou
PJ, preciso de autonomia para gerenciar meu trabalho e meus projetos. A
CLT engessa muito a operacéo. Ndo tenho horario fixo, prefiro ser PJ (L., 28
anos, gerente de consultoria).

Nesse sentido, o blog.rico*? acena para uma nova realidade quando
afrma que as pessoas querem ganhar mais, ter liberdade para trabalhar
como, quando e de onde querem. “Claro que nem todo profissional PJ trabalha no
sistema de home Office, atendendo outras empresas pela internet, mas essa € uma
Otima opc¢édo que esta em tendéncia”.

As empresas inteligentes, além de cortar custos, estdo optando por
remunerar a sua equipe por trabalhos entregues e resultados obtidos. Essa € uma
solucéo que traz muitas vantagens e alguns desafios a serem observados, como: a)
necessidade de gestdo de carreira; b) impostos que variam de acordo com a
remuneracdo; c) disciplina precisa para trabalhar sem chefe ou horéarios; d)
comprometimento para cumprir contratos; entre outros.

As caracteristicas observadas nesta pesquisa, através das respostas dos
alunos entrevistados, podem ser comparadas com as caracteristicas consideradas
mais importantes por Morgan (2014) para o futuro do trabalho:

a) Habilidades de autoconsciéncia
b) Empatia

c) Curiosidade

d) Comunicacao

e) Colaboracao

42 BLOG.RICO. PJ ou CLT: qual compensa mais para sua carreira? Publicado em 10 de janeiro de
2014. Disponivel em: <https://blog.rico.com.vc/pj-ou-clt?>. Acesso em: 15 set. 2019.
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O autor ainda ressalta que, felizmente, existem muitos recursos on-line

que as pessoas podem acessar para aprender essas coisas.

Para se preparar para o futuro do trabalho, as organizacbes devem se
concentrar nas habilidades humanas, incentivar os funcionarios a serem

aprendentes perpétuos, investir fortemente em educacao e treinamento e criar uma
cultura de experimentacdo, completa o autor.

Outras caracteristicas séo ainda representadas na figura a seguir:

Figura 2 - O futuro do trabalho
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CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, procurou-se analisar as principais mudancas no mundo
do trabalho visando a compreensdo das caracteristicas profissionais e as
competéncias da chamada geracéo Y, para tracar o seu perfil profissional e o seu
comportamento no ambiente de trabalho.

Ao contrario do que declaram alguns meios de comunicacdo, ao
afirmarem que profissionais da geracdo Y ndo tém ética, observou-se com esta
pesquisa que estes profissionais, diferentemente de outros das geracfes anteriores,
apenas priorizam aspectos da vida profissional ndo valorizadas pelas outras
geracdes, como realizar atividades que lhes proporcionem ao mesmo tempo ganhos
financeiros e realizacdo pessoal.

Fundamentado nos dados obtidos nesta pesquisa, pode-se afirmar que
esses jovens profissionais estdo bem adaptados as mudancas tecnologicas que sao
consideradas hoje vantagens para a agilidade dos novos negocios de empresas que
estdo conectadas mundialmente num modelo de sociedade em rede.

Com relacédo ao primeiro objetivo especifico proposto por este trabalho,
discutir o trabalho contemporaneo, bem como as transformac¢des e os desafios em
curso nas organizacfes sobre a forca de trabalho das novas geracoes, foi possivel
observar que as mudancas tecnoldgicas exigiram atuacfes mais proativas por parte
dos profissionais. Os processos nédo sdo mais racionalizados e os trabalhadores néo
séo organizados de forma hierarquizada como idealizado no modelo taylorista.

Com a analise das respostas dos estudantes, foi possivel perceber que os
profissionais ndo se adéquam mais a modelos de trabalho segundo os quais cada
trabalhador deve executar uma Unica tarefa de forma padronizada, como
anteriormente se via no processo fordista. Hoje eles valorizam uma boa
comunicacdo entre colaboradores, o aprendizado e as trocas estabelecidas com o
espirito de equipe.

Com as tecnologias da informacéo, os processos foram descentralizados.
As empresas procuram agora aproveitar as novas tecnologias para alcancar niveis
mais elevados de eficiéncia de produgéo e consumo, expandir para novos mercados
e competir em novos produtos para uma base global de consumidores composta
cada vez mais por nativos digitais, conforme nos aponta Castells (2018, p. 313).

Com relagdo as competéncias exigidas pelo mercado de trabalho e em
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decorréncia da grande complexidade dos negdécios e concorréncia entre empresas,
surge a necessidade de um profissional com capacidade de criar novas estratégias e
solugbes criativas para atender a demanda da empresa e satisfazer as
necessidades do mercado. Conforme respostas obtidas através das entrevistas,
pode-se perceber que os alunos da Fatec tém se preocupado com o aprimoramento
profissional, uma vez que muitos deles ja possuem uma formacao inicial e atuam em
empresas privadas, desempenhando fungbes por meio das competéncias
desenvolvidas nestas formacgOes, e ainda buscaram os cursos de gestdao de
negocios ou de marketing com o objetivo de aprimorar suas capacidades de gestéo,
dentre outras.

Referente ao objetivo de identificar o perfil profissional dos novos
integrantes da forca de trabalho da geracao Y, proposto por este trabalho, pode-se
observar que este profissional precisa demonstrar prontiddo cognitiva e ter a
capacidade de assumir responsabilidades frente a situacdes de trabalho complexas,
sendo capaz de dar conta de negdcios cada vez mais disruptivos. Precisa atender,
ainda, a demanda de um mercado cada vez mais volatil, incerto, complexo e
ambiguo.

Enquanto um profissional da geracdo X tem um perfil mais conservador,
conforme afirma Malafaia (2011), por ter a vida moldada pela globalizacao,
buscando fazer carreira em uma empresa estavel, a espera de salarios e beneficios,
como a progresséao de carreira. Para esta geracéo, a obediéncia aos processos mais
padronizados aconteceu de forma natural, uma vez que 0s mecanismos de
producdo eram basicamente operacionais. A geracdo Y nasceu num periodo
marcado por mudancas tecnolégicas acentuadas e apresenta um perfil profissional
mais dindmico, que procura respostas rapidas, sdo profissionais multitarefas. Sao
profissionais mais identificados com a autorrealizacdo do que somente com ganhos
financeiros.

O profissional da geracdo Y apresenta caracteristicas como: aprender a
aprender; comunicacéo e colaboracao; raciocinio criativo e resolucao de problemas;
conhecimento da tecnologia; conhecimento de negdcios globais; desenvolvimento
de lideranca e autogerenciamento da carreira.

Diferentemente do que declaram alguns gestores ao afirmarem que os
profissionais desta geracdo sdo desinteressados, ndo tendo compromisso com

empresas ou gestores, os profissionais da geragédo Y sentem-se mais envolvidos por
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uma gestao participativa que seja parceira e consiga agregar cumprimento de metas
e aprendizado continuo. Estdo interessados em processos de trabalho que lhes
desafiem.

Referente ao objetivo "conhecer os fatores capazes de promover a
motivacdo, satisfacdo e permanéncia destes profissionais no emprego" proposto por
este trabalho, observou-se que os profissionais da geracdo Y permanecem mais
tempo nos empregos que promovam um modelo de gestédo participativo-situacional,
aguele modelo em que o gestor atua como um mentor, que seja colaborativo e saiba
delegar, apoiar e orientar ao mesmo tempo.

Os fatores capazes de promover a motivacdo nestes profissionais,
observados neste estudo, sdo condigbes de trabalho que Ihes permitam por em
pratica sua capacidade criativa, poder exercer sua independéncia e buscar por
autorrealizacéo, tendo o valor do seu trabalho reconhecido.

Fica evidenciado, ainda, que os jovens da Geracédo Y fazem parte de um
grupo que esta, aos poucos, provocando mudancas silenciosas, talvez ndo com a
mesma forca das geracdes dos anos 1960 e 1970, mas, certamente, com 0 mesmo
poder de mudanca. Por isso, suas caracteristicas e perfis necessitam ser vistos,
gerenciados e, principalmente, compreendidos pelas demais geracbes e, neste
mesmo ritmo, as organizacdes devem buscar acompanhar tais mudancas e
paradigmas e manterem-se atualizadas.

O impacto causado pelas novas tecnologias na organizacdo das formas
de trabalho é semelhante a outras mudancas ja observadas na histéria, mudancas
estas que exigiram adaptacdo e a busca por melhor qualificacdo por parte dos
trabalhadores. A inteligéncia artificial provavelmente ira excluir centenas de milhares
de pessoas do mercado de trabalho, e esse € um problema de escala global, que vai
afetar a economia de todos os paises. Varias pessoas serdo afetadas pelos
empregos do futuro e ndo se sabe ainda quais serdo as saidas utilizadas por esses
profissionais, por exemplo, o operador de maquinas que perdera seu emprego para
0s rob6s ou o motorista de caminh&o com o surgimento do carro autbnomo.

Muitos postos de trabalho serdo eliminados e novos outros surgirdo e
nem todos os profissionais que hoje ocupam os cargos das empresas estao prontos
para atuar nesses novos empregos. Conforme afirma o relatério do FOrum
Econdémico Mundial, muitos dos empregos que 0s novos profissionais irdo ocupar

ainda nao foram criados.
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A geragcdo Y precisa urgentemente adaptar-se a estas mudangas e
encontrar novas formas de inserir-se no mercado. Isso pode se dar pelo constante
aprimoramento das capacidades produtivas e intelectuais, pela adaptagdo as novas
tecnologias que permeiam 0s processos produtivos nos dias atuais e nos que ainda
virdo e também através da busca de novas formas de empreender novos projetos de
vida e de trabalho.

Como alunos do curso de Gestdo de Negécios e Inovacdo da Fatec
SEBRAE, os sujeitos da pesquisa apontam o empreendedorismo como uma das
saidas para a auséncia de empregos nos dias atuais. Esses alunos entendem a
importancia da aplicacdo de suas habilidades técnicas, do conhecimento necessario
para a implementagdo de um negdcio, bem como das habilidades comportamentais
gue os tornem gestores em busca do sucesso em um empreendimento, habilidades
estas desenvolvidas ao longo do curso.

No momento em que se encerra este trabalho, o mundo passa por uma
pandemia do novo Coronavirus, fator que estd afetando diretamente a forma de
trabalho de diversas pessoas e diversas empresas pelo mundo inteiro. O isolamento
necessario para evitar a proliferacdo do virus faz com que muitas pessoas estejam
trabalhando em esquema de home office, utilizando, para isso, as diversas
plataformas criadas pela tecnologia da informacao. Muitas empresas ja optaram pela
reducdo de postos de trabalho como forma de reducéo de custos em decorréncia do
impacto econdmico que a pandemia esta gerando nas contas das empresas. Alguns
especialistas em economia jA declaram que o Brasil sofrera consequéncias
econdmicas e sociais desastrosas. “A estratégia de isolamento que a situacéo exige
debilita a demanda de bens e servicos, gera desemprego e um colapso na
economia”, segundo professores do departamento de ciéncias econOmicas da
Universidade Federal rural do Rio de Janeiro.*3

Tal fato leva a pensar que a previsdo do FMI de que a economia mundial
tenderia a se recuperar entre 2017 e 2021, devendo crescer entre 3,6% e 3,8% ao
ano (a.a.) até 2021, conforme citado neste trabalho, ndo se confirmara.

Como se nao bastassem as mudangas ocorridas no mundo do trabalho

pela invasdo da tecnologia da informacdo, da robdtica e da gamificacdo, que

40OUTRAS PALAVRAS. Alternativas para uma economia pés-coronavirus. Publicado em 26 de marco
de 2020. Disponivel em: <https://outraspalavras.net/crise-brasileira/alternativas-para-uma-
economia-pos-coronavirus/>. Acesso em: 26 mar. 2020.
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implicara em um numero enorme de desempregados em decorréncia da baixa
qualificacédo, agora o cenario esta ainda pior, podemos estar falando de um cenario
de recesséo econdmica, em decorréncia dos impactos da pandemia.

O trabalho realizado ndo tem a pretensdo de esgotar a temética aqui
estudada. Foi feita uma aproximacéo da analise das mudancas ocorridas no mundo
do trabalho com as caracteristicas de uma geracédo que ocupa hoje grande espaco
no mercado de trabalho.

Meus estudos futuros seguem com a expectativa de ampliar a visao sobre
a dindmica do trabalho e a satisfacdo do profissional em busca de concretizar suas
ambicdes e desejos, bem como sua adequacao as mudancgas constantes no mundo

tecnoldgico e no cenario econdémico mundial.
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO DOS PARTICIPANTES DA
PESQUISA

Prezado(a) participante:

Sou estudante de Mestrado em Ciéncias Sociais na Pontificia Universidade Catolica
de Sao Paulo (PUC-SP). Estou realizando uma pesquisa sob a orientacdo da
professora Dra. Noémia Lazzareschi, cujo objetivo é analisar as principais mudancas
no mundo do trabalho visando a compreensao das caracteristicas profissionais e as

competéncias da chamada geracéo Y.

Solicito a sua participacdo por meio de uma entrevista com perguntas
semiestruturadas que sera gravada, se assim vocé permitir, e que tem a duracao de

uma hora, aproximadamente.

Sua participacdo € voluntaria e, se vocé decidir ndo participar ou quiser desistir a
qualquer momento, tem absoluta liberdade para fazé-lo.

Suas respostas serdo utilizadas para a elaboracdo da minha Dissertacdo de
Mestrado, que sera apresentada a uma banca avaliadora na prépria PUC-SP e sua
identidade ser4 mantida no mais absoluto sigilo.

Sua participacdo € importante e voluntaria e vocé estara contribuindo para a

compreensao do tema estudado e para a producao de conhecimento cientifico.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pelo e-mail:

mp.rosal@uol.com.br

Atenciosamente,

Sao Paulo,


mailto:mp.rosa1@uol.com.br
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ANEXO B — ROTEIRO PARA COLETA DE DADOS

Roteiro para entrevista com alunos da Fatec Sebrae.

Alunos do ultimo semestre do curso de Gestdo de Negocios e Inovacao e do curso

de Marketing, com faixa etaria de 20 a 38 anos, ja inseridos no mercado de trabalho.

Idade:

Cargo em que trabalha:

Trabalha ha quanto tempo nesta empresa?
No total, ja trabalha ha quantos anos?
Trabalha sob qual regime de contratacao?

Possui formagéao anterior?

1) Qual o significado do trabalho para vocé?

2) Quais os fatores que o levam a considerar uma empresa um lugar bom para
trabalhar?

3) O saléario € o maior atrativo para escolher um emprego?

4) Quais beneficios, ndo financeiros, oferecidos pela empresa vocé considera
importante?

5) Qual estilo de gestao/lideranca vocé considera o mais eficiente para o seu
trabalho?

6) Vocé sabe quais sdo as competéncias exigidas pelo mercado de trabalho
atualmente?

7) Vocé se sente preparado para competir com outros profissionais no mercado
de trabalho, com as habilidades que vocé possui hoje?

8) Vocé acredita que, no curso de Gestdo de Negocios e Inovacdo/Marketing,
vocé adquiriu as competéncias exigidas pelo mercado de trabalho?

9) Vocé tem preferéncia por trabalhar no setor da producdo de bens ou de

servigos?
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10)De que maneira vocé pretende aprimorar sua capacidade profissional daqui
para frente?

11)Hoje vocé pretende manter-se no mercado de trabalho ou empreender seu
proprio negocio?

12)Vocé conhece a Industria 4.0 e a Inteligéncia Artificial? O que pensa a
respeito?

13) Sob quais destas formas de contratagao vocé aceitaria trabalhar? Por qué?

Terceirizacao

PJ

Contrato intermitente

Home Office/Trabalho remoto
Profissional autbnomo exclusivo
Trabalho temporario

Trabalho em regime de tempo parcial



