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RESUMO

Este trabalho buscou analisar a importancia da atividade extracurricular internacional
nos processos de selecdo de trabalho em um mundo globalizado, em especifico
para o jovem da geragdo Y, que procura ingressar neste mercado de trabalho.
Buscando identificar quem € o jovem da Geracdo Y no Brasil, identificando o que
buscam as empresas multinacionais em seus processos de selegao de jovens
talentos, e verificando a importancia da experiéncia extracurricular internacional para
o mercado de trabalho, Através de uma pesquisa exploratdria, qualitativa,
bibliografica, documental e com o auxilio de questionario, foram descritos a
importancia da atividade extracurricular internacional e o desenvolvimento de
habilidades nesta experiéncia que trazem o que o mercado de trabalho procura e
também revisou conceitos sobre a Geragcdo Y, a globalizagdo, empresas
multinacionais e seus processos de selecdo, a contribuicdo gerada pela pesquisa
colaborou para o autor que esta comegando carreira na area de gestdo de pessoas,
e pode ser de grande valia para o estimulo de mais estudos académicos tanto na
area da Geracdo Y como para o estudo das atividades extracurriculares

internacionais.

Palavras-chave: Geragao Y, Globalizacdo, Experiéncia internacional.



ABSTRACT

The aim of this thesis is to analyze the importance of international
extracurricular activities in the selection processes in a globalized world, in particular
to the Generation Y, who seeks to join the job market, first of all, there is a need to
identify who is the Generation Y in Brazil and also identify what the multinational
companies are expecting in their process of selection of these young talents, and, on
top of it all, understand the importance of extracurricular experience to the
international job market, therefore, an exploratory, qualitative, bibliographic research
and with the aid of a questionnaire, was made to support the interpreted importance
of extracurricular activities and the development of international skills, subsequently,
bringing this experience to the job market demand while revising concepts about
Generation Y, globalization, multinational corporations and their selection processes,
above all, the research contributed as a stimulation process for the author, who is
starting a career in the field of people management, as a result, there might be a
great value to continue and develop more academic studies in the field of Generation

Y as for the study of international extracurricular activities.

Key-words: Generation Y, Globalization, International experience..
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1 INTRODUGAO

O mercado consumidor brasileiro estda em crescimento, junto com a
ascendéncia de grande porcentagem da populagao para a classe C. Tudo isso, em
meio a atual crise econdmica mundial, onde os principais centros consumidores do
mundo tém suas economias com baixo crescimento ou mesmo um crescimento
negativo. Esta situagdo vem trazendo uma quantidade de empresas multinacionais
para o Brasil sem precedentes. De unidades fabris a escritérios, todos vém em
busca do grande mercado consumidor brasileiro e assim, buscam fugir da crise
econdmica que assola o mundo.

Com a ampliagdo na demanda por mao de obra, houve também o
aumento no numero de vagas para processos de selegcdo, além de grande
ampliagdo no numero de participantes nestes processos. A disputa por estas vagas
€ maior do que em muitos vestibulares e concursos publicos, e o candidato que
conseguir apresentar um diferencial frente aos outros participantes, tera maior
chance em conseguir uma vaga neste disputado sistema de selegcao de jovens
trabalhadores.

Com este grande aumento no numero de vagas abertas, surgiu também a
necessidade de mao de obra qualificada para completar o quadro de vagas. Porém
os diferenciais como ter um diploma universitario e ser o melhor da turma ja ndo séao
certeza de garantira de emprego.

Neste cenario, onde pequenos detalhes podem fazer a diferenga entre a
selecdo ou ndo para a vaga, vamos verificar qual € a importancia da experiéncia
internacional — voluntariado internacional, estagio/emprego internacional — e que
habilidades estes jovens desenvolvem com este tipo de experiéncia. E o que o
mercado de trabalho espera destes jovens nos processos de selecdo de emprego,
sera que em comparagao aos outros candidatos que ndo possuem esta experiéncia,

isto vai ser um diferencial para a obteng¢do de uma vaga de emprego?

1.1 EXPOSIGCAO DO TEMA E DO PROBLEMA

A crise no mercado financeiro mundial tem trazido investimentos ao pais
na ordem dos bilhdes de ddlares, e esta entrada de recursos tem chegado ao pais

prioritariamente em investimento diretos. Muitas multinacionais, ja estabelecidas em
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territério nacional, vém fortalecendo o investimento internacional no Brasil ou mesmo
entrando pela primeira vez, vislumbrando o grande mercado consumidor brasileiro,
com projecao de crescimento para 0os proximos anos.

Com a vinda destas empresas multinacionais ao pais, € 0 aumento na
concorréncia nas vagas oferecidas por elas, o numero de brasileiros que buscam um
diferencial além da formac&o no ensino superior vem crescendo exponencialmente.
Universitarios estes que hoje, segundo Leite (2010), passam de 6,4 milhdes de
matriculas nestas instituigoes.

Portanto, hoje possuir um diploma universitario € mais um diferencial para
entrar no mercado de trabalho. Porém em muitos processos de selecdo, mas as
empresas multinacionais, tem como pré-requisito o dominio de dois ou mais idiomas,
além do curso superior. E experiéncia no exterior e atividades extracurriculares tem
se tornado um diferencial neste tipo de processo seletivo, agregando mais valor ao
jovem profissional, ja que existe um numero consideravel de jovens com graduagao
universitaria e que possuem inglés e/ou espanhol como segunda lingua. (PATI,
2013).

Apenas um pequeno grupo dos candidatos que se submetem aos
Programas Seletivos de Trainee, que sao promovidos anualmente por corporagdes
multinacionais, € aprovado, ja que este gargalo tende a excluir nas primeiras fases
do processo de selegao os jovens que nao satisfazem os requisitos basicos exigidos
pelas corporagdes.

Tendo um alto nivel de exigéncias pra preenchimento das vagas no
processo seletivo aliado a falta de jovens preparados, o mercado se torna ainda
mais competitivo devido a presenga de mao de obra estrangeira, que foge da crise
nos Estados Unidos e Unido Europeia.

Portando, o jovem universitario brasileiro possui experiéncia e
conhecimento suficientes para ingressar no mercado de trabalho nas empresas
situadas em um mundo globalizado. A pergunta deste trabalho de conclusdo de
curso busca entender: qual é a importancia da atividade extracurricular para o jovem
profissional da “Geracédo Y” em especifico nos processos de selecao de trabalho em

um mundo globalizado?

1.2 OBJETIVO
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A seguir, definir-se-a o objetivo geral e os objetivos especificos,
determinando assim, o propdsito do trabalho e seus delineamentos.

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral do presente trabalho é analisar a importancia de
experiéncias extracurriculares internacionais, em especifico para o jovem da

geragao Y, que busca ingressar no mercado de trabalho em um mundo globalizado.

1.2.2 Objetivos especificos

Buscando cumprir o objetivo geral, seguem os objetivos especificos, que
juntamente com o objetivo geral, visam melhor estruturar o desenvolvimento do
trabalho de conclusao de curso:

- Caracterizar a geragao Y brasileira;

- Identificar qual o perfil que as empresas multinacionais buscam nos
processos seletivos de Trainee;

- Verificar a importancia da experiéncia internacional para o mercado de

trabalho, em empresas em um ambiente globalizado.

1.3 JUSTIFICATIVA

Atualmente paises antes considerados apenas mercados consumidores,
recebem maior atencdo de empresas multinacionais, o que as levam a novos

modelos de gestao e valores. Para Castells (1999, p.113):

Os mercados de trabalho ndo sao realmente globais exceto por um
pequeno, mas crescente segmento de profissionais especializados e
cientistas, porém a mao de obra é um recurso global, pelo menos, de trés
maneiras: as empresas podem escolher situar-se em diferentes lugares do
mundo para encontrar a fonte de médo de obra de que necessitam, sejam
em termos de especializagdo, custos, ou controle social: as empresas em
toda parte também podem solicitar mao de obra altamente especializada de
qualquer lugar e a terdo, contanto que oferecam remuneracao e condi¢des
de trabalho adequadas: e a méo de obra entrara em qualquer mercado por
iniciativa propria, oriunda de todas as partes, quando seres humanos sao
expulsos de suas casas pela pobreza e pela guerra ou impulsionados rumo
a uma nova vida cheia de esperanga para seus filhos.
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Conforme afirmacao de Moacir e outros (2009, p.12):

Com a concorréncia crescente, as empresas multinacionais foram
pressionadas a reformular suas estratégias, valores e modelos de gestao.
Com o propdsito de compreender essa transformacgao na forma de atuagao
das multinacionais, é necessario entender os modelos classicos dessas
organizagbes. A principal diferengca desses modelos reside no fato de que
ndo estamos lidando mais com uma unidade da estrutura organizacional,
mas com subsidiarias constituidas como empresas que tém um corpo
gerencial e ferramentas administrativas, de comunicagao e gestao pessoal,
separados.

A economia mundial atual apresenta uma situacdo bem diferente do que
foi visto em toda a sua historia contemporédnea. Com a crise financeira global
atingindo os mercados desenvolvidos, as grandes multinacionais tém voltado seus
investimentos para os paises em desenvolvimento, e principalmente no grupo de
paises formado entre Brasil, Russia, india e China, mais conhecido pelo acrénimo de
BRICs, quatro paises estes que sustentardo o crescimento econdmico mundial nos
proximos anos com crescimento acima da média dos paises em desenvolvimento.

O aumento do interesse e investimentos destas empresas multinacionais
no pais vem crescendo na ultima década. Também vem crescendo a demanda por
jovens mais preparados para o mercado de trabalho atual. Esta nova demanda por
mao de obra qualificada, cresceu junto com entrada no mercado de trabalho nos
ultimos anos da chamada Geragao Y.

A geragédo Y é a geracao de jovens nascidos entre 1978 e 1990. Estes
jovens foram concebidos na era digital, democratica e da ruptura da familia
tradicional, essa juventude Y, € um grupo de jovens que busca reconhecimento e
desafios, e estdo avidos para testar seus limites. Porém é um grupo imediatista, e
que possuem uma tendéncia segundo Portes (2008) em serem “folgados”,
distraidos, superficiais e insubordinados, porém o que se vé hoje é um profissional
diferente das geragbes anteriores.

Segundo Medeiros (2011):

Empreendedores da geragdo Y possuem uma postura mais transparente e
imparcial, respeitando mais sua equipe, fornecedores, parceiros e clientes,
reforcando relacionamentos e trazendo beneficios para o negécio.

Esses diferenciais sdo as caracteristicas desta geracéo, e pode-se ver o

quanto elas estao inteiramente ligadas ao desenvolvimento do mercado atual, o que
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indica que estes jovens estdo preparados para assumir grandes responsabilidades
nas empresas multinacionais.

A grande motivagdo para a execucgdo deste trabalho é buscar melhor
entender a importancia das atividades extracurriculares internacionais, tendo em
vista o grande interesse por viagens, novas culturas e a troca de experiéncias entre
estas culturas. E poder analisar a importancia destas experiéncias, ndo somente no
ambito pessoal, mas a nivel profissional e poder buscar a comprovacdo das
vantagens de ter tido este tipo de experiéncia no desenvolvimento pessoal e para a
carreira profissional.

Ja a importancia deste trabalho académico para a sociedade €, a busca
por maior entendimento da insercdo da Geragao Y no mercado de trabalho atual,
entender como as empresas multinacionais vem absorvendo este grupo em seu
quadro de funcionarios, e verificar a importancia da experiéncia internacional como
diferencial para entrar no mercado de trabalho. Experiéncias estas como a

realizagcao de trabalho voluntario, com vinculo empregaticio ou viagem de estudos.

1.4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia de uma pesquisa € a parte onde o autor discorre sobre os
caminhos que sua pesquisa tera para sua elaboracdo, seus procedimentos e
técnicas usadas. Para Barros, Lehfeld (2003, p. 29), “a pesquisa € o esforgo dirigido
para a aquisicdo de um determinado conhecimento, que propicia a solugao de
problemas tedricos, praticos e/ou operativos”.

Ja segundo Marcantonio, Santos e Lehfeld (1993, p. 23):

Pesquisar € uma operagao natural e necessaria a todos os individuos.
Nesse sentido, o termo é aplicado, genericamente, como sinénimo de
busca, de indagacéo. Para alcangar a qualificagdo como um processo de
investigacao cientifica, requer o emprego da metodologia cientifica com o
objetivo de descrever, explicar e compreender um objeto de pesquisa.

Ja para Gil (1999) a pesquisa se da como um processo formal e
sistematico de desenvolvimento de método cientifico, objetivando o esclarecimento
de problemas mediante o uso de procedimentos cientificos.

Assim sendo, para identificar a metodologia aplicada se faz necessario a

classificagao de suas caracteristicas:
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E possivel classificar ha presente pesquisa como exploratéria de
abordagem qualitativa. Pois sera feito uma analise da importancia para o jovem
profissional que busca seguir carreira em empresas multinacionais, da necessidade
ou nao de atividades extracurricular como forma de diferenciagdo no mercado de
trabalho.

Segundo Gil (1996, p. 67) a pesquisa exploratéria pode ser comparada a

uma expedicao de reconhecimento:

A leitura exploratéria pode ser comparada a expedicdo de reconhecimento
que fazem os exploradores de uma regido desconhecida. E feita mediante o
exame da fola de rosto, dos indices da bibliografia e das notas de rodapé.
Também faz parte deste tipo de leitura o estudo da introdugao, do prefacio
(quando houver), das conclusdes e mesmo das orelhas dos livros.

No que tange a parte do trabalho de concluséo de curso de abordagem
qualitativa e quantitativa, a diferengca do método qualitativo frente ao quantitativo por
Oliveira (199, p.116) é:

Com relagdo ao emprego do método ou abordagem qualitativa esta difere
do quantitativo pelo fato de ndo empregar dados estatisticos como centro do
processo de analise de um problema. A diferenga esta no fato de que o
método qualitativo ndo tem pretensdo de numerar ou medir unidades ou
categorias homogéneas.

A pesquisa vira de fontes bibliograficas, documentais e de pesquisa de
campo. Por tratar-se de uma pesquisa que busca uma analise de fatores
contemporaneos, faz-se adequado a utilizagdo da analise bibliografica, artigos
académicos, revistas e sites especializados e da realizacdo de entrevistas para
coleta de dados, onde o autor buscara a utilizagao de fontes de dados primarios bem
como, entrevistas estruturadas com uma organizagao internacional de estudantes,
visando assim analisar a importancia para o jovem da realizacdo de atividades
extracurriculares, para assim melhorar sua experiéncia de trabalho e assim melhorar
suas chances em processos seletivos dos Programas de Trainee.

O levantamento de campo foi caracterizado pelo envio de uma entrevista
na forma de um questionario (APENDICE A). Foi enviado via Facebook para o grupo
de membros e ex-membros da organizagdo, com cerca de 250 membros ativos,
onde durante o més de outubro.

Onde 40 destes membros da organizagdo internacional AIESEC do

escritorio da cidade de Floriandpolis responderam ao pequeno questionario pela



15

internet. Por meio deste questionario com 11 perguntas, com variagdo de idades dos
participantes entre 18 e 29 anos.

1.5 ESTRUTURA DA PESQUISA

O primeiro capitulo compreende a introdugao inicial aos assuntos que
serdo abordados no capitulo seguinte. Buscando explicar de forma estruturada a
proposta do trabalho académico, e para que auxilie na compreensao e o leitor esteja
mais bem inserido no contexto do trabalho académico.

Ja no segundo capitulo, que compreende o referencial tedrico, buscou-se
fazer uma introdugédo que trouxesse maior esclarecimento para o capitulo seguinte.
Contextualizando a globalizagdo contando sua historia e desenvolvimento. Que
acabou por influenciar no surgimento das grandes empresas multinacionais, onde
esta € caracterizada desde o seu surgimento até os dias atuais. Chegando mais
afundo no assunto, quando é abordado o tema Recursos Humanos e os processos
de selegcdo das empresas, analisando o mercado de trabalho, a gestao de pessoas
até o recrutamento e seleg¢ao de pessoas.

O terceiro capitulo traz o desenvolvimento da pesquisa, onde é abordada
e caracterizada a Geracao Y, e suas antecessoras, e a Geragao Y brasileira,
seguindo para o perfil preterido pelas empresas multinacionais nos jovens desta
geragao, e por fim a importancia da experiéncia internacional e a importancia de tais
experiéncias para as empresas e o mercado de trabalho.

Finalizando com o capitulo de numero quatro, onde foram langadas as
consideragdes finais deste Trabalho de Conclusdo de Curso e a exposi¢cao das

referéncias.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentado o desenvolvimento da fundamentagao
tedrica o qual abordara aspectos relevantes para esta pesquisa buscando da melhor
forma possivel fazer a conexao entre os temas para que se possa chegar ao melhor
entendimento da pesquisa. Assunto abordados tais como a globalizagdo, as
multinacionais e o profissional Trainee.

Sobre o mundo de hoje, Cavalcante (2006, p.1):

Hoje estamos vivendo o paradigma da sociedade nacional dando passagem
a sociedade global. O conceito de sociedade nacional nasceu com a
Revolugdo Francesa e com a hegemonia da burguesia. A sociedade global
é um a sociedade nova, com novas relagdes, processos e estruturas
engendrando em um a geografia sistematica de redes, fluxos, objetos e
acdes. E um conceito novo estd surgindo, o da desterritorializacdo das
coisas, das ideias, dos individuos.

Esta sociedade global vem reestruturando as formas gerais de interagéao

entre empresas, governos e pessoas. Para Cardoso (apud NORT, 1997, p.257):

A globalizagdo esta multiplicando a riqueza e desencadeando forgas
produtivas numa escala sem precedentes. Tornou universais valores como
a democracia e a liberdade. Envolve diversos processos simultaneos: A
difusdo internacional da noticia, redes como a internet, o tratamento
internacional de temas como meio ambiente, direitos humanos e a
integragdo econémica global.

2.1 GLOBALIZACAO

A economia mundial cresceu em um periodo de 10 anos — 1985 a 1995 —
quatro trilhdes de ddlares. Valor superior a ao produzido desde o inicio da civilizagao
até meados de 1950. Cerca de quatro bilhdes de pessoas adentraram na economia
mundial nos ultimos anos. Com um alto indice de desemprego neste novo grupo
economicamente ativo, o valor de seu trabalho é uma infima parte do cobrado em
paises em desenvolvimento. (NORT, 1997, p.257)

Este grupo compete diretamente com os trabalhadores do eixo norte
desenvolvido, sendo o custo de um trabalhador europeu 50 vezes maior que alguns
paises asiaticos. Junto a expansao da economia mundial — consumidora e produtora

— “as empresas globalizadas evoluiram para produtos globalizados”, isto é, a
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producdo e montagem dos bens sdo feitas, nos mais diversos pontos do mundo.
(NORT, 1997, p.257-258)
Baumann (1996, p.33) sobre a globalizagao:

O processo de globalizagdo passou a ser — nos Uultimos anos — uma
expressdo corrente na literatura e no noticiario cotidiano. (...) No entanto, a
identificacao precisa do fendmeno é algo que continua a demandar esforgo
de conceituagao.

A definicdo de globalizagdo possui uma vasta variedade de significados,
que mudam de acordo com o foco de cada autor e da tematica abordada por eles.

Para Vieira (1997, p.72), “o paradigma classico das ciéncias sociais,
baseado nas sociedades nacionais, estd sendo substituido por um paradigma
emergente, baseada na sociedade global”. Onde a atual ordem mundial, onde o
capitalismo impera, acaba por provocar a reducédo de especo do Estado-Nagao, e
assim, obrigando a reformulacao de seus projetos nacionais.

Vieira sobre a globalizagao (1997, p.72-73):

A globalizagdo é normalmente associada a processos econémicos, como a
circulagao de capitais, a ampliacdo dos mercados ou a integragao produtiva
em escala mundial. Mas descreve também fendmenos da esfera social,
como a criagcdo e expansdo de instituicdes supranacionais, a
universalizagdo de padrdées culturais e o equacionamento de questdes
concernentes a totalidade do planeta (...). Assim o termo tem designado a
crescente transnacionalizagao das relagées econdmicas, sociais, politicas e
culturais que ocorrem no mundo, sobretudo nos ultimos 20 anos.

Para Coutinho (2003, p.58) “a globalizacdo ndo é um conceito, nem um
meio, € um fim; € uma palavra arranjada para definir uma conjuncdo de forgas
poderosas”. E dentre as muitas datas e épocas defendidas pelos mais diversos
autores, Coutinho (2003, p.70) acredita que a globalizagdo “pode ter nascido com a
descoberta da América, em 1492, século XV, seguindo-se a descoberta do Brasil e
depois a primeira viagem de Vasco da Gama a india.” Onde o comércio mundial a
partir desta época passa a ter um incremento consideravel na compra e venda de
bens e na integragdo mundial.

Ja para Soros (2002, p.44), a globalizacdo é “um fendmeno
relativamente recente, que diferencia os dias atuais dos de 50 ou mesmo 25 anos
atras.” Pois até o final da Segunda Guerra Mundial o controle sobre as transagbes
internacionais de capital era muito rigoroso e controlado pelos Estados. E
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instituicées como o Fundo Monetario Internacional (FMI) e o Banco Mundial foram
criados com o intuito de “facilitar o comércio e os investimentos internacionais, num
ambiente em que os fluxos de capital privados eram limitados”. Mas, ainda de
acordo com o autor, a globalizagao tornou-se mundial “apenas no inicio da década
de 1990, depois do colapso do império soviético”.

A caracteristica mais acentuada da globalizagdo, segundo Soros (2002,
p.44) é a de, “permitir que o capital financeiro se movimente com liberdade”.
Anteriormente a Segunda Guerra Mundial, com o capital controlado pelos estados e
também com os mercados mais fechados para o comércio, segundo Soros, a
globalizagdo nao existia. Somente a partir da predominancia da economia de
mercado, que se organizou a partir de entdo com a hegemonia norte-americana.

Para Stiglitz (2006, p.62):

A grande esperanca da globalizagdo é que ela elevara os padrbes de vida
em todo o mundo: dara aos paises pobres acesso aos mercados externos
para que possam vender seus produtos, permitira a entrada de
investimentos estrangeiros que fabricardo novos produtos e precos menores
e abrira as fronteiras, de tal modo que as pessoas possam viajar para o
exterior a fim de estudar, trabalhar e mandar para casa dinheiro para ajudar
suas familias e financiar novos negécios.

A globalizagao para Stiglitz (2006) tende a trazer desenvolvimento para
0s paises pobres e em desenvolvimento, o que acabaria por acarretar melhorias
significativas para a populacdo e economia. E para os paises ja desenvolvidos, a
globalizagao auxilia na expansao do mercado consumidor de seus bens produzidos
e na ampliacdo da atuacdo das empresas em mercados ainda nao totalmente
explorados.

Com esta entrada em novos mercados, houve também um incremento no
comércio mundial. A globalizagao trouxe consigo uma maior interdependéncia entre
os paises, tendo em vista que, segundo Carbaugh (2004) o comércio mundial nos
ultimos 50 anos teve a sua expansado mais acentuada do que a produg¢ao mundial,
demonstrando que as economias nacionais dependem cada vez mais do comercio
internacional para a sua atividade econémica geral.

Assim como para Caldas e Amaral (1998, p.166):

Um dos conceitos mais simples e talvez mais interessantes de globalizagao
talvez tenha sido sugerido por Dolan, Ele sugere que a globalizagao refere-
se ao processo de gradual eliminacdo de barreiras econémicas e
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concomitante aumento nas trocas internacionais e na interagao
transnacional. Este conceito contém, de fato, toda a ideia de globalizagéo.
Em primeiro lugar a identifica apropriadamente como um processo e nao
como um fato consumado (...). Ninguém pode negar o aumento havido no
comércio internacional no referido periodo.

Este aumento no comércio mundial, e a maior integragdo comercial
culminaram pela unido de paises que formaram blocos econdémicos, onde seu
objetivo principal € incrementar as relagbes comerciais entre os membros e assim
aprimorar a economia de cada pais.

Para Magnoli (2004, p.75):

A teoria econbmica explica que a formacédo de zonas de livre comércio
acarreta duas consequéncias simultdneas. De um lado, fluxos comerciais ja
existentes sao redirecionados, em fungao da atragcido exercida pela remogao
de barreiras alfandegarias. De outro, criam-se novos fluxos comerciais, na
medida em que a retirada de barreiras alfandegarias estimula a importagao
de mercadorias a custos mais baixos.

Aspectos positivos advindos da Globalizagdo Mundial s&o vistos nas mais
diversas areas. A eliminacdo de barreiras econbmicas, e o aumento das trocas
internacionais promoveu maior interacdo transnacional causando uma maior
concorréncia entre as companhias e fornecedores, diminuindo os custos de
producdo dos produtos, gerando maior renda e empregos em paises em
desenvolvimento, onde a mao de obra € mais barata. (MAGNOLI, 2004, p.75).

Baumann (1996, p.34), define a globalizagdo em uma perspectiva
comercial com sendo, “uma semelhanca crescente das estruturas de demanda, e na
crescente homogeneidade da estrutura de oferta nos diversos paises”. Tornando
possivel assim, os ganhos de escala, a criagdo de uma uniformizagéo de técnicas de
producao e também administrativas, “e a redugao do ciclo produto, ao mesmo tempo
em que muda o eixo focal da competicao”.

Esta abertura econdbmica acaba por trazer investimentos dos mais
diversos setores a paises com grande mercado consumidor interno, ou que possua
um custo para a fabricagao de produtos menor. (MAGNOLI, 2004, p.75).

A implicacado da abertura econdmica abrange muito mais do que apenas a
parte econbmica. A globalizagdo, “como resultado geral de velhos e novos
elementos de internacionalizagdo e integracdo”, trazendo assim uma nova
configuragdo espacial da economia mundial. Ndo ficando somente na maior

interacao internacional entre os Estados, mas “também na difusdo de padrdes
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transnacionais de organizagdo econémica e social, consumo, vida ou pensamento,”
que sdo consequéncias também da magnitude das comunicag¢des, e também da
similaridade de problemas e novas situacbes por esta nova era internacional de
“producao e intercambio”. (VIEIRA, 1997, p. 73-74)

Na crise econdmica mundial de 2012, os paises em desenvolvimento,
como Brasil, Russia, india e China (BRIC), tem tomado posicdo de destaque ndo sé
na sustentacdo da economia mundial, mas também na captacdo de investimentos
financeiros e também fabril. E entre este grupo o Brasil vem despontando nos
ultimos anos, com uma economia forte frente a crise mundial e mercando interno
crescendo. (THE ECONOMIST, 2009)

O diferencial do Brasil frente aos outros paises do BRIC, segundo o
periddico The Economist (2009) é que:

Ao contrario da China, (o Brasil) é uma democracia, ao contrario da india,
ndo possui insurgentes, conflitos étnicos, religiosos ou vizinhos hostis. Ao
contrario da Russia, exporta mais que petroleo e armas e trata investidores
estrangeiros com respeito.

Com estes diferencias, os investimentos internacionais colocam hoje o
pais na terceira colocagao mundial. Além de investimentos financeiros, 0 movimento
de empresas multinacionais que buscam se instalar no pais ou ampliar
investimentos é crescente. (THE ECONOMIST, 2009)

2.2 EMPRESA MULTINACIONAL

Empresas europeias, “tais como Ericsson, Nestlé e Unilever, tem
desenvolvido operacdes multinacionais ha mais de um século”. Incluindo também as
atividades comerciais de companhias como a Companhia Britanica das indias
Orientais e a Companhia da Baia de Hudson, ddo a entender que as empresas
multinacionais tém “suas raizes situadas num passado histérico bastante distante”.
O surgimento das empresas multinacionais, portanto ndo é algo que surgiu nos
Estados Unidos da América, ou tdo pouco é algo que se pode considerar como um
evento novo no mundo. Porém o modelo moderno de Empresa Multinacional é
realmente um produto do século vinte. (PRASAD; SHETTY, 1977, p.11)

Para Amatucci (2009, p.5) multinacional caracteriza-se pelo:
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Investimento no exterior (IED — Investimento Estrangeiro Direto; em inglés,
FDI — Foreign Direct Investment), através da abertura de subsidiarias, que
sdo assim filiais estrangeiras desse tipo de empresa. Elas significam
investimento direto — colocar dinheiro em outro pais com finalidades
produtivas. Diferem nesse quesito do fluxo de investimentos financeiros de
carater genérico (bolsas de mercadorias ou de agbes), ou especulativos, os
quais quase sempre possuem liquidez imediata.

Onde este investimento direto constitui uma deliberacdo: “vender
diretamente ou fabricar no estrangeiro”, sem se utilizar da exportagédo ou importagao
se utilizando de parceiros comerciais estrangeiros. Onde o pressuposto de
multinacional é a mobilidade de capital. (AMATUCCI, 2009, p.6)

A origem do termo “multinacional”, segundo Kucinski (1981, p.8) vem da:

A expresséao “corporagdao multinacional” foi usada pela primeira vez, ao que
parece em um trabalho do economista americano David Lilienthal, em 1960.
Foi popularizada em 1963, pela revista Business Week, que publicou na
ocasido o primeiro de uma séria de grandes relatorios sobre as
“corporagdes multinacionais”.

A evolucdo das empresas, para chegarem ao nivel atual, teve seu inicio
logo apds o término da Segunda Guerra Mundial, e aproximadamente até o inicio da
recessao de 1973, gerada pela crise mundial do petréleo. Neste periodo o nivel das
exportacdes sextuplicou e o valor de producdo quadruplicaram, em apenas um
grupo de 650 grandes empresas. Estas que, na época eram mais conhecidas como
“trustes” ou mesmo por “cartéis”. (KUCINSKI, 1981, p.8-9)

Para Evans (1980, p.44) “as empresas multinacionais s&o a
materializagao organizacional do capital internacional”, e para o autor, esta forma de
empresa retira do setor que produz o produto no estrangeiro o “controle sobre essa
produgado”, sendo assim, as empresas multinacionais estendem a “alienacéo através
das fronteiras politicas”.

Segundo Evans (1980, p.44) a definicdo para uma empresa multinacional

Evidentemente um nome errado [usar o termo multinacional], no sentido
fundamental de que a maioria das multinacionais s&o controladas pelo
capital de um unico pais central. A denominagao “transnacional”’, mais nova
€ mais exata.

Para Doellinger e Cavalcanti (1979, p.8-9), uma empresa multinacional

pode “ser comparada a um elefante, no sentido de ser tao dificil definir quanto facil
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de reconhecer”. Porém de um modo geral, segundo os autores, o termo se aplica “as
empresas cujas operagdes internacionais relativamente extensas e abrangem a
movimentagcdo internacional de bens e recursos financeiros, tecnologia e
management’.

Ja para Hymer (1983, p. 36), a partir da Revolugao Industrial, nota-se uma
tendéncia da necessidade de aumento nas dimensdes das empresas, que vao
evoluindo de “oficina a fabrica, dai a empresa nacional, a empresa multidivisional e
atualmente a empresa multinacional”’. Onde todas estas etapas e seu crescimento
demonstram ser “qualitativos e quantitativos”, fazendo com que a estrutura dessas
organizagdes, que estdo se tornando maiores e mais complexas, sejam focadas na
“sobrevivéncia e crescimento” da empresa.

De modo simples, Michalet (1976, p.22) define multinacional como
“‘uma grande empresa nacional que possui ou controla varias filiais de produgéo em
varios paises”. Por motivos de evolugao e adaptacdo aos dias de hoje, esta estrutura
e funcionamento das multinacionais, acabou por evoluir devido as diferentes formas
de gerenciamento encontradas atualmente.

Dentre os muitos termos criados e utilizados pelas diversas linhas
académicas, para Dymza (1972, p.21), € necessario entender algumas diferengas
entre certas denominacgdes, tais como a diferenca entre firma internacional e uma

companhia multinacional:

A companhia internacional é um termo genérico que inclui empresas com
varios graus de orientagdo mundial nos seus negdcios; por outro lado, a
firma multinacional é um tipo de companhia internacional. A companhia
internacional dedica-se a qualquer atividade ou qualquer combinagdo de
atividades desde a exportagao e importacéo e a negociagao de patentes até
a produgdo em grande escala num certo numero de paises. O envolvimento
internacional de tal companhia varia desde o momento em que as vendas e
os lucros no exterior comegam tomando importancia e a administragao
superior comega dedicando-lhes alguma atencdo até a fase em que a
companhia ¢é globalmente orientada no seu marketing, producéo,
investimentos e outras decisdes, considerando oportunidades alternativas
nos diversos paises do mundo. Uma companhia quando alcanga esta ultima
fase, torna-se multinacional. Assim a companhia multinacional € um tipo de
companhia internacional. Trata-se de uma companhia internacional
altamente desenvolvida com um profundo envolvimento mundial € uma
perspectiva global na sua administragao e tomada de decisdes.

Esta diferenciacdo dar-se de forma bem clara, ja que as multinacionais
sdao empresas altamente desenvolvidas. Onde possuem um foco administrativo a

partir de uma perspectiva mundial. Exercem atividades em um grande numero de
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paises e sua cadeia de producdo, geralmente, esta conectada e interdependente
com outras produgdes ao redor do globo.
Para Prasad e Shetty (1977, p.9) sobre o estudo académico das

multinacionais e o estudo de sua estrutura:

O tema “empresas multinacionais” é relativamente novo. O seu conteudo
académico ainda n&o se acha bem definido, e 0 mesmo acontece com seus
aspectos peculiares. No entanto, a literatura sobre as atividades de
empresas multinacionais, grandes ou pequenas, continua a crescer
rapidamente.

Mas um fator determinante para Michalet (1976, p.12) sdo as causas da

formacao das multinacionais e também do status da economia mundial atual:

A empresa multinacional € o produto e o agente ativo da formagdo, em
andamento, da economia mundial. Por isso ela pode servir de ponto de
partida a uma analise que deve, contudo, ir alem desta primeira aparéncia.
A superagéo tedrica do fendmeno da empresa multinacional se exprime,
sobretudo, pela exuberancia semantica das féormulas: teoria do investimento
direto, da localizagdo, da internacionalizagdo da produgdo, da
multinacionalizagao, da internacionalizagao do capital.

Porém, Prasad e Shetty (1977, p.11) determinam o que para eles € uma

multinacional:

Empresa multinacional (EMN) ja é uma expressao corriqueira. Embora sua
definicdo ainda esteja sujeita a debate, o que distingue uma EMN de suas
antecessoras, companhias com subsidiarias ou filiais, € o investimento
direto no exterior e o interesse direto no ambiente empresarial no qual
possui os ativos correspondentes.

Segundo Gongalves (1992, p.55), o investimento de empresas
multinacionais fora de seu pais de origem se deve a diversos fatores. Fatores estes,
que estimulam a entrada direta de multinacionais no mercado externo, e tendem a
estar relacionado com a existéncia de matéria-prima abundante, baixo custo de mao
de obra, tamanho do mercado interno, etc. Outro ponto considerado determinante é
a politica de abertura econdmica do pais, que leva a multinacional a investir em uma
estrutura fisica no pais devido as “barreiras ao comércio” externo, onde uma “politica

de substituicdo de importacdes na qual, tarifas, quotas e discriminagdes de varios
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tipos desempenham papel importante”, no que diz respeito ao investimento direto no
pais, com a construcao de estruturas fabris nestes paises.

Para Silva e outros (1988) os beneficios da entrada de empresas
multinacionais em qualquer pais que seja “além de criar empregos, trazem (as
multinacionais) tecnologias avangadas e novas capacidades administrativas e
contribuem para a pesquisa e desenvolvimento” do pais.

Gongalves (1994, p.150), sobre a abertura do Brasil ao mercado

internacional:

O pensamento liberal e a sabedoria convencional podem ser resumidos da
seguinte maneira: “O Brasil tem uma economia fechada e,
consequentemente, a modernizagdo requer uma maior abertura da
economia brasileira’. Esta afirmacado tem sido repetida ad nauseum por
representantes da direita, do centro e da esquerda — o espectro ideoldgico
daqueles que reproduzem esta ‘verdade’ é mais amplo do que pode
imaginas. Esta afirmacgéao €, na realidade, falsa!”.

Para demonstrar empiricamente esta falacia, Goncalves compara a
abertura comparativamente com os Estados Unidos da América (EUA), uma
economia “aberta” e deporte continental, tal qual o Brasil. Demonstrando que paises
de tamanho continental, e apesar de ter uma abertura comercial de 10% esta é
comparada, ou se nao até maior do que a apresentada pelos EUA. (GONCALVES
1994, p.151).

Apesar de ter havido uma politica protecionista na década de 1980 no
Brasil, Gongalves afirma que tais medidas foram necessarias, devido “ao
estrangulamento causado pelos choques externos e, consequentemente, pela falta
de divisas” do Brasil. (GONCALVES, 1994, p.153).

Ainda sobre a insergdo comercial brasileira no mercado internacional,

Baumann e outros (2004, p.237):

Poucos paises tem uma insergéo internacional tdo ampla e profunda quanto
o0 Brasil. Esse fendbmeno histérico € particularmente evidente no que se
refere ao investimento internacional, ou seja, a economia brasileira sempre
apresentou um elevado grau de internacionalizacdo do seu aparelho
produtivo.

“Essa insercao internacional no pais nos remete aos tempos do Brasil
colénia”. (BAUMANN et al, 2004, p.237). Porém, um momento sem precedentes no

Brasil ocorre depois da estabilizacdo econdémica do pais a partir do Governo



25

Fernando Henrique Cardoso, e com a continua manuteng¢ao e melhoria das politicas
econdmicas no pais desde entdo, onde um grande fluxo de capital estrangeiro entra
no mercado brasileiro na forma de investimento. Ainda contando com a forte crise
financeira mundial, e com o crescimento da classe C no pais, mantendo a economia
ativa e aquecida. (FERNANDES, 2013)

O modelo de crescimento brasileiro se fundamentou em trazer para o pais
grandes corporagdes multinacionais, desde a metade da década dos anos 50.
Buscando com isso um crescimento mais acelerado da economia brasileira.
Enquanto alguns estudiosos acreditam que as corporagbes multinacionais “sdo a
base do nosso desenvolvimento,” e que provocariam, através destas grandes
corporagdes, auxiliaria ndo unido dos paises. (SILVA et al.,1988, p.126).

Contudo tem-se a ideia mais sensata que, apensar de todos os beneficios
das multinacionais, estas possuem uma agenda propria e que muitas vezes nao vai
de encontro com a agenda dos governos onde estas estdo inseridas (SILVA et
al.,1988, p.126).

Estes fatores contribuiram para que um grande numero de empresas
multinacionais entrasse no pais, seja com investimento em fabricas, centros de
pesquisa e desenvolvimento, e desenvolvimentos feitos especificamente para o
mercado brasileiro. (SPAGNUOLO; VALIM, 2013).

Para Gongalves (1994, p. 132), duas razdes destacam-se para explicar o
fato de o Brasil ser um pais relativamente importante como receptor de fluxos de

capital estrangeiro:

A primeira é a prépria atitude favoravel que permeou a relagdo entre o
Estado brasileiro e o capital estrangeiro. A segunda é o tamanho do
mercado interno brasileiro e, principalmente, o potencial deste mercado (...).
O investimento externo direto e das empresas transnacionais tende a ter um
horizonte de longo prazo, o Brasil tem tido uma posi¢cao de destaque nos
fluxos internacionais de capital de risco.

Para Spagnuolo e Valim (2013), hoje o Brasil se tornou um “um dos
eldorados das multinacionais, o pais tornou-se gente grande e disputa centavo a
centavo com os seus parceiros do BRICs, como a China e a india, as montanhas de
ddlares que elas tém para investir’. E isso se deve a fatores como uma “classe
média emergente, a melhoria de indicadores sociais € ao crescimento de renda”, o

que acarretou na “promogao” das subsidiarias locais destas multinacionais, com o
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aumento da instalagdo dos chamados “Centros de Inovagao”, que séo estruturas de
criacado e aprimoramento de tecnologia e novos produtos.

O aumento dos investimentos que procuram “bancar os planos de
implantagdo de novas empresas ou de expansao das que ja estdo estabelecidas”
acaba por gerar mais empregos € o aumento da renda interna. Com a entrada de
empresas multinacionais no mercado brasileiro estas empresas “trazem consigo
novos métodos de gestao e inovagao tecnoldgica, que inevitavelmente se espraiam
pela cadeia produtiva.” (SPAGNUOLO; VALIM, 2013).

Estas empresas multinacionais que entram no mercado brasileiro
tendem a exigir profissionais mais bem preparados e qualificados para assumir as
atividades geréncias, nos chamados Programas de Estagio ou Trainee. Forgando os

candidatos a estarem mais bem preparados para almejar tais posi¢oes.

2.3 RECURSOS HUMANOS E SELECAO DE PESSOAS

Em um mundo globalizado e sua grande complexidade trazem para as
empresas um desafio ainda maior, gerenciar pessoas dentro de uma organizagéo
multinacional e dentro do contexto socioeconémico onde se encontram as empresas

atualmente. Fischer (2002, p.12) comenta sobre o assunto:

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma
empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Para isso a empresa se estrutura definindo principios, estratégias,
politicas e praticas e processos de gestdo. Através destes mecanismos,
implementa diretrizes e orienta os estilos dos gestores em sua relagdo com
que aqueles que nela trabalham .

Onde para Bedani (2008) os fatores internos e externos da organizagao
determinam o modelo de gestdo adequado e o desempenho das pessoas no
ambiente de trabalho. Ainda para Bedani (2008, p.16) sobre a conjuntura din&dmica
apresentada nas organizagdes:

O contexto dinamico das organizagbes, composto por ameagas e pressdes
constantes, exige praticas inovadoras, isto porque as pressdes internas
almejam alcangar a eficiéncia produtiva e, por conseguinte, atingir os
resultados e metas da organizagdo, por meio do melhor desempenho
possivel de todos seus recursos internos, até mesmo das pessoas.
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O planeta esta se tornando menor e cada vez mais integrado devido a
diversos fatores. O avango das telecomunicagdes, o desenvolvimento nos
intercambios de negbcios através de viagens, a troca de ideologias e de
informacdes. “A aldeia global faz parte da nossa realidade” (ULRICH, 2003, p.16). E
acaba por afetar o globo ndo somente em macro escala, mas também no micro, se
comparada a grande dimensao atual dos negocios. Tende a interagir no ambiente de
negocios em detalhes simples, porém complexos como € a selegdo e capacitagao
dos funcionarios. (ULRICH, 2003).

2.3.1 Mercado de trabalho

Apesar do termo “trabalho” ter sua origem no inicio da histéria do homem,
a sua utilizacado atual modelou-se a partir das atuais realidades socioeconémicas. No
novo dicionario de economia, significa “um dos fatores de producéo, é toda atividade
humana voltada para a transformagéo da natureza, com o objetivo de satisfazer uma
necessidade” (SANDRONI, 1994 apud MOMM, 2004, p.26).

Para Momm (2004, p.26):

A concepcgdo humana sobre o significado de trabalho vem sendo construida
a partir dos mais remotos estagios do processo de socializagdo e educagao
do individuo. Desde crianga, ele percebe que o trabalho dignifica o homem
e aprende a reconhecer a importancia do trabalho na vida humana e nas
relagdes sociais.

Para o Dicionario Michaelis (1998) mercado de trabalho (MT) é “esfera de
relagbes econdmicas nas quais o0s patrbes procuram empregados, e estes,
ocupacao.”. De uma forma mais simples, € a soma do que os empregadores tém a
oferecer, o trabalho, e o que os empregados tém a ofertar, a mao de obra, que forma
o mercado de trabalho.

Para Marx (1984, p. 149) trabalho é “um processo entre o homem e a
natureza, um processo em que o homem, por sua prépria agao, regula e controla
seu metabolismo com a natureza”.

Segundo Brito (2013) mercado de trabalho é:

O conjunto de oportunidades de empregos oferecidos pelas empresas
publicas, privadas, de economia mista, pelas pessoas fisicas etc, com
regras formais e informais estabelecidas para os salarios, beneficios,
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carreira, comportamentos e, em contrapartida, a disponibilidade de
profissionais que desejam ingressar neste mercado de trabalho.

Desta forma, o mercado de trabalho pode ser percebido pela soma
daqueles que ofertam oportunidades de empregos, e aqueles que procuram por
estas ofertas. Dentro disso entram dados mais especificos como o numero de
profissionais ativos em oferta no mercado, nivel de formacgcao desses profissionais e
também as vagas ofertadas e suas necessidades — nivel de especializagéo, area de
formacéo, etc.

Chiavenato (2005, p.102), definindo a composicdo do mercado de

trabalho:

Mercado significa o espago de transagbes, o contexto de trocas e
intercambios entre aqueles que oferecem um produto ou servigo e aqueles
que procuram um produto ou servico. O mecanismo de oferta procura é a
caracteristica principal de todo mercado. O mercado de trabalho (MT) é
composto pelas ofertas de oportunidades de trabalho oferecidas pelas
diversas organizagdes. Toda organizagdo — na medida em que oferece
oportunidades de trabalho — constitui parte integrante de um MT.

O mercado de trabalho e toda a sua dinamicidade e as suas continuas
mudangas causam grande influéncia nas praticas de Recursos Humanos das
empresas. Quando ha a oferta de empregos em demasia, “as organizagdes se veem
diante de um recurso escasso e dificil”. No caso oposto, quando existe um grande
numero de pessoas buscando um menor numero de vagas, pode-se dizer que “as
organizacgdes estao diante de um recurso facil e abundante” (CHIAVENATO, 2005).

Ja para o Instituto Brasileiro de Geografia e de Medidas (IBGE, 2013) a

definicdo do termo trabalho é:

A ocupacgao econdmica remunerada em dinheiro, produtos ou outras formas
nao monetarias, ou a ocupagao econdmica sem remuneragao, exercida pelo
menos durante 15 horas na semana, em ajuda a membro da unidade
domiciliar em sua atividade econOmica, ou a instituicbes religiosas
beneficentes ou em cooperativismo ou, ainda, como aprendiz ou estagiario.

O trabalho no mundo globalizado da atualidade se tornou muito mais
complexo e também mais amplo do que antigamente. Paises que melhor investem
em desenvolvimento e tecnologias tendem a se sobressair sobre os demais paises,
aumentando assim a diferenga no desenvolvimento dos paises. Gil (2006, p.33) fala

sobre a “diminuicdo do mundo” e as suas consequéncias:
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Em decorréncia do avango das telecomunicagdes, do intercambio dos
negécios por meio de viagens, da troca de informagdes e de ideologias, da
difusdo da lingua inglesa e do desmoronamento do bloco soviético, o
mundo foi se integrando e tornando-se cada vez menor, apesar de o fosso
entre ricos e pobres nao ter diminuido. Pelo contrario, quando paises
tecnologicamente avangados investem em economias mais frageis, alarga-
se 0 abismo econdmico entre os que tém e os que nao tém.

Este abismo tem uma tendéncia em ser cada vez maior porque a
demandas e habilidades exigidas pelo mercado de trabalho, estdo aumentando e
este trabalhador tem que saber lidar cada vez mais com um numero maior de
atividades e informacgéao, “mesmo que seja para ocupar um cargo simples”. O
trabalhador do mundo globalizado e do século XXI precisa ter “agilidade manual e de
raciocinio, dominio de um ou mais idiomas, além da habilidade de recursos pessoais
que possam ser utilizados em qualquer situagédo cotidiana”. (BEDANI, 2008, p.14-
15).

Zavaglia (2006, p.19) comenta sobre:

Cada vez mais a forma como realizamos nosso trabalho se altera, em
diapasdo estrondoso, em virtude da introdugdo de novas tecnologias e
processo de trabalho, fazendo com que tanto as pessoas como as
empresas fagam um esforgo imenso para acompanhar as mudangas e se
adaptar a elas.

Chiavenato (2005, p.103) explica que o mercado de trabalho é
condicionado por inumeros fatores como: “o crescimento econdmico, a natureza da
qualidade dos postos de trabalho, a produtividade, a insercdo do mercado
internacional.” Onde, segundo o autor, o primeiro item tem a ver com a escala de
emprego — “crescimento do emprego”, enquanto nos seguintes fatores tem relagéo
com a intensidade de emprego — “qualidade e produtividade do emprego”.

Abaixo, no quadro 01, é possivel verificar o impacto do Mercado de

trabalho sobre o funcionamento dos processos de selegao.

Quadro 01 — O impacto do Mercado de Trabalho sobre as Praticas de RH.

Investimento para atrais candidatos

Critérios de selecdo mais flexiveis e menos rigorosos
Investimento em treinamento buscando compensar a inadequagao dos candidatos

Ofertas salariais estimulantes buscando atrair candidatos
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Investimento em beneficios sociais para atrair candidatos e reter funcionarios
Enfase no recrutamento interno, foco em fixar os funcionarios atuais e dinamizar os planos de

carreira.

Baixos investimentos em recrutamento

Critérios de selecao mais rigidos e rigorosos

Pouco investimento em treinamento

Ofertas salariais menores aproveitando a grande competicdo entre os candidatos

Poucos investimentos em beneficios sociais

Enfase no recrutamento externo buscando melhorar o potencial humano, substituindo funcionarios

por candidatos de melhor qualificagao.

Fonte: Editado pelo autor, dados (CHIAVENATO, 2005, p.103)

Em momentos que o mercado de trabalho possui forte oferta de emprego,
pode-se notar que acaba por existir uma flexibilizagdo no critério de escolha dos
candidatos, porém no geral isto acaba por encarecer o custo deste empregado
devido a necessidade de investimento em treinamento, altos salarios e grande
numero de beneficios.

Ja quando existe um grande numero de candidatos em oferta no mercado
tende a acontecer o inverso. Baixo investimento em recrutamento — podendo ser
esta também uma parte onerosa do recrutamento devido ao grande numero de
pretendentes e a necessidade de garantir a qualidade dos selecionados — porém, no
restante do processo comparativamente, tende a ter uma grande redugéo de custo,
com salarios mais baixos, poucos beneficios e treinamento.

Porém, o mercado de trabalho se apresenta cada vez mais competitivo e
exigente. E para a Populagao Economicamente Ativa — PEA —, que busca uma vaga
de emprego existe cada vez mais a necessidade de buscar uma atualizacdo que
tende a ser constante, e a busca pela exceléncia em seu curriculo. Seja este
trabalho de nivel sofisticado, assim como de um cargo simples. (BEDANI, 2008,
p.15)

Esta populacdo economicamente ativa é definida pelo Instituto Brasileiro

de Geografia e de Medidas (2013) da seguinte forma:

Compreende o potencial de mao de obra com que pode contar o setor
produtivo, isto é, a populacdo ocupada e a populagdo desocupada, assim
definida: populagdo ocupada - aquelas pessoas que, num determinado
periodo de referéncia, trabalharam ou tinham trabalho, mas nao trabalharam
(por exemplo, pessoas em férias).
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O Instituto Brasileiro de Geografia e de Medidas (2013) classifica pessoas
com alguma ocupagao da seguinte maneira segundo o quadro 02:

Quadro 02: — Definicao de Populagdo Economicamente Ativa — PEA:

Empregados - aquelas pessoas que trabalham para um empregador ou mais,
cumprindo uma jornada de trabalho, recebendo em contrapartida uma remuneragdo em

dinheiro ou outra forma de pagamento (moradia, alimentacéo, vestuario, etc.).

Incluem- se, entre as pessoas empregadas, aquelas que prestam servigo militar

obrigatdrio e os clérigos.

Os empregados sao classificados segundo a existéncia ou n&o de carteira de trabalho

assinada.

Conta Propria - aquelas pessoas que exploram uma atividade econdmica ou exercem

uma profissao ou oficio, sem empregados.

Empregadores - aquelas pessoas que exploram uma atividade econémica ou exercem

uma profissao ou oficio, com auxilio de um ou mais empregados.

Ndo Remunerados - aquelas pessoas que exercem uma ocupacado econdmica, sem
remuneracdo, pelo menos 15 horas na semana, em ajuda a membro da unidade
domiciliar em sua atividade econdmica, ou em ajuda a instituicbes religiosas,

beneficentes ou de cooperativismo, ou, ainda, como aprendiz ou estagiario.

Fonte: IBGE 2013

O mercado de trabalho brasileiro em 2005, a populagdo economicamente
ativa era de cerca de 94,3 milhdes de pessoas (RAMOS, 2007).

Grande parte desta populagdo ndo possui qualificagbes exigidas pelo
mercado de trabalho, dado que o nivel de escolaridade no Brasil é tradicionalmente
baixo. E possuir um bom nivel de escolaridade € um importante indicador de
qualidade da forga de trabalho, um grande problema no pais. (MOMM, 2004)

Sobre o nivel da escolaridade brasileira, IPEA (2013):

A expansdo do acesso a educagao no Brasil promoveu tanto o aumento da
escolaridade média quanto a reducdo da desigualdade educacional dos
ultimos 20 anos, segundo os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD) de 2012. De acordo com os indicadores da PNAD, a
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escolaridade ligada a forga de trabalho brasileira passou de uma média de
5,7 anos de estudo, em 1992, para uma média aproximada de 8,8 anos, em
2012.

A educagdo nos ultimos anos tem se mostrado uma das grandes
preocupacdes da populacéo brasileira. E tem se mostrado cada vez mais necessaria
para o empregado de mao de obra. “A escolaridade desta forma passa a ser um
recurso inadiavel de elevacdo da qualidade da m&o de obra”, demonstrando
correlagcdo entre a baixa qualidade operacional e a baixa escolaridade (MOMM,
2004, p.48).

Apesar do grande numero de pretendentes a cargos de empregos, o que
mais chama a atencéo do autor é - apesar do grande numero de vagas disponiveis
no mercado de trabalho brasileiro e também de trabalhadores a procura de emprego
- € a desqualificagdo da grande maioria destes trabalhadores, o que tende a causar
a sua exclusao do mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2005).

Sendo o Brasil um pais de proporgdes continentais, e com uma grande
populacdo no mercado de trabalho, com auto ou baixo nivel de escolaridade, a
gestdo destas pessoas se faz necessaria. Porém, “a falta de conhecimento e de
recursos estdo entre as causas” de a gestdo de pessoas serem um desafio na

grande maioria das pequenas empresas brasileiras. (MORAES, 2013)

2.3.2 Gestao de pessoas - Recursos Humanos

Milkovich e Boudreau (2000, p.19) sobre o quao essencial os recursos

humanos sio:

Ainda que as instalagbes fisicas, 0os equipamentos e recursos financeiros
sejam necessarios para a organizagao, as pessoas — 0s recursos humanos
— sao particularmente importantes. Os recursos humanos (RH) trazem o
brilho da criatividade para a empresa. (...) Sem pessoas eficazes, é
simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos.

Chiavenato (2005, p.34), acredita que a area de recursos humanos
atualmente, € uma das areas mais afetadas com as “recentes mudancgas que estao
acontecendo no mundo moderno”. Onde as companhias acabam por perceber que
as pessoas sao o “sistema nervoso” da empresa, e que tende a trazer a “inteligéncia

dos negdcios e a racionalidade nas decisdes”.
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Ulrich (2003, p.33-34) define recursos humanos por duas visdes

RH significa os préprios processos organizacionais de uma empresa (como,
por exemplo, lotagao de cargos, contratagdo, comunicagdo e remuneragao)
que ditam o modo como o trabalho é realizado. (...) Por outro lado, o RH
também é uma funcgéo ou departamento de uma empresa.

A evolugdo na area de RH acompanha as grandes mudangas advindas

com a globalizagdo e as suas necessidades. Nos dias atuais, existe uma tendéncia

nas organizagbes em realizar investimentos na gestao de pessoas, “que vai além

dos conhecidos e tradicionais processos burocraticos de RH”. Muito além de

selecionar, contratar, a evolugdo do RH € bem mais ampla: Segundo a revista online

Administradores (2006), o novo RH esta mais completo:

O novo RH tem uma visdo ampla do negécio, participa do planejamento
estratégico, atende as necessidades de quem contrata e de quem é
contratado, e trabalham pelo crescimento, desenvolvimento e
sustentabilidade da organizagéo.

Cesar (2010) define recursos humanos como “um conjunto de principios

estratégicos e técnicos que contribuiu para atrair, manter, motivar, treinar e

desenvolver o patriménio humano de qualquer organizagao.”.

A gestdo de pessoas tende a ser uma preocupagao central de todo

executivo em qualquer organizagdo segundo Milkovich e Boudreau, (2000, p.26).

A gestdo de pessoas € uma preocupagao central de todo executivo em
qualquer organizagdo. Quem for responsavel pela montagem de
computadores pessoais, por exemplo, precisa coordenar componentes
eletrbnicos (a matéria prima), cronogramas de produgéo e orgamentos, Os
recursos humanos sao criticos para essa coordenacgao.

Ter uma equipe que possua todas as caracteristicas necessarias para

exercer suas fungoes, e também coordenar esta equipe desde seu treinamento até o

gerenciamento das fungbes e atividades, esta é uma das fungbes da gestdo de

pessoas.

E Muller (2013) tem sua definicdo de recursos humanos:

Gestdo de recursos humanos tem por finalidade de selecionar, gerir e
nortear os colaboradores na direcdo dos objetivos e metas da empresa. O
objetivo basico que persegue a fungdo de Recursos Humanos (RH) é
alinhar as politicas de RH com a estratégia da organizagao.
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E, portanto, um setor da organizacdo que trata do recrutamento, da
selegdo, do treinamento, do desenvolvimento, da manutencdo, do controle e da
avaliacao dos funcionarios de uma empresa. Sendo assim, pode-se considerar que
a existéncia da area de Recursos Humanos esta diretamente relacionada a melhora
da efetividade dos funcionarios nas empresas, implicando na melhor efetividade
organizacional.

O especialista na area de RH é a pessoa capacitada na empresa para
captar novos empregados, sejam eles advindos da prépria empresa ou
principalmente por parte do mercado externo. E também em empregar os modelos
de gestédo de pessoas cabiveis em cada cenario. Fischer (2012, p.12) define modelo

de gestao de pessoas como:

Entende-se por modelo de gestdao de pessoas a maneira pela qual uma
empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Para isto a empresa se estrutura definindo principios, estratégicas,
politicas e praticas ou processos de gestdo. Através destes mecanismos,
implementam diretrizes e orienta os estilos dos gestores em sua relagéao
com aqueles que nela trabalham.

Fischer (2002) acredita que, o que se espera das pessoas quanto a
desempenho no trabalho e o modelo de gestdo correspondente é determinado por
fatores internos e externos da organizagdo. O contexto dindmico das organizagdes,
composto por ameagas e pressdes constantes, exige praticas inovadoras, isto
porque as pressdes internas almejam alcangcar a eficiéncia produtiva e, por
conseguinte, atingir os resultados e metas da organizagdo, por meio do melhor
desempenho possivel de todos seus recursos internos, até mesmo das pessoas.
(BEDANI, 2008)

A evolugao da gestdo de pessoas € constante, seguindo o mercado onde
esta inserida. A globalizacdo e as novas tecnologias propiciaram novos perfis
profissionais e o modo como as empresas tem lidado com este grupo téo
heterogénio.

Souza e Teixeira (2006, p.4) comentam sobre estas novas praticas:

Foram desenvolvidas novas praticas de gestdo do trabalho voltadas ao
aumento de sua produtividade, ao seu comprometimento para com o
trabalho e a empresa, e fomentar sua capacitagao. Essas novas praticas de
gestdo do trabalho sdo mais sutis em seus métodos e em sua retorica, e
incluem novas formas de relacionamento social no ambiente de trabalho e a
promessa de recompensas crescentes em retribuicio aos esforgos
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oferecidos pela for¢a de trabalho, exigindo mais abertamente o esforgo e a
dedicagao das pessoas.

No cenario atual, o maior diferencial competitivo de qualquer organizagao,
sao as pessoas que nela trabalham. Por tal motivo € necessario uma maior atengao
para que a gestao destas pessoas seja efetiva e que consiga suprir as necessidades

criadas pelo mercado e suas mudangas constantes (BEDANI, 2008).

2.3.3 Recrutamento e seleg¢ao

Milkovich e Boudreau (2000, p.162) define recrutamento como “o
processo de identificagdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serao
escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para o emprego”.

Para Cunha e Silva (2013):

Saber escolher os colaboradores adequados é adquirir meios para ganhar a
corrida do distanciamento entre a concorréncia. E responsabilidade desta
area planejar e implantar mecanismos que garantam um processo de
atragdo de talentos necessarios, bem como definir , implantar politicas e
ferramentas que garantam a escolha dos profissionais adequados.

Para Marras (2009), o processo de recrutamento se inicia a partir de uma
necessidade interna da organizacdo de novos profissionais na empresa. Esta
necessidade poder ter origem pelos mais diversos motivos. E a requisicdo de
pessoal acontece motivada pela de substituicdo do quadro atual de funcionarios ou
simplesmente o aumento deste. Ou por aumento do quadro que nao estava previsto
no budget.

Chiavenato (2005, p.113) trabalha em seu livro com trés definicbes sobre
o significado de recrutamento, onde a primeira definicdo € que “recrutamento é o
conjunto de atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma
organizagao”.

Ainda segundo Chiavenato (2005, p.113), as duas outras definicbes de

recrutamento:

Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro
da organizacdo. E basicamente um sistema de informacdo, por meio do
qual a organizagao divulgada oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher. Recrutamento é o
processo de atrair um conjunto de candidatos para um particular cargo. Ele
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deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para disputa-lo. O mercado do qual a organizagéo tenta buscar
os candidatos pode ser interno, externo ou uma combinagdo de ambos. Em
outras palavras, a organizagdo deve buscar candidatos dentro dela, fora
dela ou em ambos os contextos.

O conceito de recrutamento de pessoal segundo Marras (2009, p.69):

Recrutamento de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema
de ARH — Area de Recursos Humanos — que tem por finalidade a captacgéo
de recursos humanos interna e externamente a organizagédo objetivando
municiar o subsistema de selegdao de pessoal no seu atendimento aos
clientes internos da empresa.

Por recrutamento Milkovich e Boudreau (2000, p.162) entendem como um

“processo de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais

seréo escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para o emprego”.

Ja para Certo (2005, p.241), o recrutamento é:

O recrutamento é a atragao inicial e a pré-selecao de candidatos a ocupar
uma vaga de emprego. Seu proposito e limitar o amplo campo de possiveis
funcionarios a um grupo relativo pequeno de pessoas a partir do qual
alguém eventualmente sera contratado.

Para Marras (2009, p.71) as “fontes de recrutamento sdo as instancias

que devem ser exploradas na busca de recursos humanos para abastecer o

processo seletivo da empresa”. No quadro 03 a seguir, podem-se verificar as 12

fontes de recrutamento de pessoas definidas pelo autor:

Quadro 03 — Tipos de fontes de recrutamento

CoNoGaRWODN=

10.
1.
12.

Funcionarios da préopria empresa

Banco de dados interno

Indicacoes

Cartazes (internos e externos)

Entidades (sindicatos, associagoes etc.)
Escolas, universidades, cursos etc.

Outras empresas (fornecedoras, clientes etc.)
Consultorias de outplacemente ou replacement
Agéncias de emprego

Midia (anuncios classificados, radio, televisao etc).
Consultorias

Headhunters

Fonte: Marras (2009, p.71)
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Acerca das diferengas do recrutamento interno e externo, Chiavenato
(2005, p.113):

O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da organizagdo (...). Ja o recrutamento externo atua sobre
candidatos que estdo no mercado de recursos humanos, portanto fora da
organizagao.

Marras (2009, p.71) define recrutamento interno como aquele processo
em que “privilegia os proprios recursos da empresa. Isso é a divulgagcado das
necessidades (vagas abertas) € informada por meio de comunicagdo”, e aos
interessados na vaga devem entdo entrar em contato com o setor de recrutamento
para terem seus dados analisados.

Ainda com Marras (2009, p.73), que traz a sua definicdo de recrutamento
externo. “E o processo de captagdo de recursos humanos no mercado de trabalho,
com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos.”

As vantagens do recrutamento externo de acordo com Chiavenato (2005,
p.116) é que contratando um novo trabalhador, de fora da companhia, vocé acaba
“‘introduzindo sangue novo na organizagéo”, favoravel, pois traz novos “talentos,
habilidades e expectativas” para a equipe, enriquecendo o patriménio humano, e o
aumento de capital intelectual.

Porém esta forma de recrutamento também traz pontos negativos, citados
abaixo por Chiavenato (2005, p.116):

Afeta negativamente a motivagdo dos atuais funcionarios da organizagao.
Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade para
estranhos. Exige esquemas de socializagdo organizacional para os novos
funcionarios. E mais custos, oneroso, demorado e inseguro que o
recrutamento interno.

Milkovich e Boudreau (2000, p.196-334) acerca do processo de selegéo

externa:

Existem poucas evidéncias que comprovam a superioridade da eficacia
entre os diferentes métodos de recrutamento (...). Um trabalho com 12
estudos compara as fontes internas, (...) com fontes externas (...). As fontes
internas sempre trazem uma sobrevivéncia maior. Quanto menos a fungao
depender de fonte externa, maior sera sua consolidacdo. E dificil, portanto,
estabelecer quais fontes usar em cada situagao especifica, a menos que a
sobrevivéncia, a menos que a sobrevivéncia da fungdo seja fundamental,
quando entéo as fontes internas sao ideais.
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Independente da forma escolhida pela companhia para captar possiveis
selecionaveis para entrar na empresa. A partir da escolha feita, comeca outra etapa
muito importante no processo de recrutamento, a selecao de pessoas.

Por selegcao Chiavenato (2005, p. 132) entende o seguinte:

Selegéo é o processo de escolher o melhor candidato para o cargo. (...) é o
processo pelo qual uma organizagédo escolhe de uma lista de candidatos a
pessoa que melhor alcanga os critérios de selegdo para a posicao
disponivel, considerando as atuais condicées de mercado. (...) € a obtencéo
e usa da informacgao a respeito de candidatos recrutados externamente para
escolher qual deles devera receber a oferta de emprego.

Milkovich e Boudreau (2000, p.208) dividem a definicdo de selecdo em
duas definicdes distintas, uma é a selegcado externa e a outra a selecao interna. Por

selecdo externa os autores definem como sendo o seguinte:

Selecao externa é o processo de coletar e utilizar informagbes sobre os
candidatos recrutados externamente para escolher quais deles receberao
propostas de emprego.

Esta etapa segundo o autor, geralmente, € o antecedido por uma triagem,
que busca identificar os candidatos sem qualificacdo, ou que ndo possuem o perfil
preterido pela companhia, antes mesmo de coletar qualquer informacao adicional
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Ainda segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.319), da mesma maneira
que na selecao externa — quando existe um numero superior de candidatos por vaga
— as informagdes sobre os candidatos deverao ser utilizadas para se decidir qual € o

melhor preparado para assumir o posto. Ainda para os autores:

A selecédo interna esta exposta aos mesmos limites legais que a externa, dai
a preocupacado com a validade das técnicas utilizadas que possam excluir
grupos protegidos. Sempre que empregados que foram rejeitados para as
oportunidades internas continuarem a trabalhar na empresa, a forma como
serao tratados tem implicagbes ainda mais sérias.

A selecao de pessoal para Marras (2009, p.79) tem sua definigdo com um
viés mais técnico. O seu conceito para a selecdo define que a responsabilidade
deste sistema fica a cargo do setor de recursos humanos, e que este tem por
finalidade a escolha da melhor metodologia para recrutamento dos candidatos.

Atendendo assim as necessidades da empresa.
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Milkovich e Boudreau (2000) definem a selecdo como o filtro final antes
da oferta de emprego para o candidato ao cargo. Tendo como objetivo a
mensuracao das caracteristicas de cada candidato, e que podem vir a ser usadas

como um previsor de sucesso caso venha a ser empregado na companhia.
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3 DESENVOLVIMENTO DE ESTUDO

Guilherme Mosaner, analista de negdécios de 25 anos, representa a
preocupacao brasileira. Ele acredita que o trabalha precisa ser desafiador. Para
Mosaner, existe uma necessidade de aprender algo todo dia. O jovem trabalha ha
mais de ano em uma empresa de administragao de patriménio, contudo acredita ser
improvavel construir a carreira apenas em uma empresa. Essa € o pensamento de
metade dos estudantes brasileiros (CORNACHIONE, 2009).

No estudo, chamado Empregador ideal, universitarios expressam seus
desejos em relagdo as empresas, em diversos quesitos. O Brasil é o
primeiro pais sul-americano a participar — foram entrevistados aqui mais de
11 mil universitarios de fevereiro a abril. De acordo com o estudo, dois em
cada trés universitarios brasileiros acham que o empregador ideal oferece,
em primeiro lugar, treinamento e desenvolvimento — quer dizer, a
possibilidade de virar um profissional melhor. A mesma caracteristica &
valorizada s6 por 38% dos americanos, que colocam no topo das
prioridades, neste momento, a estabilidade no emprego. Os brasileiros
apontaram como segundo maior objetivo a possibilidade de empreender,
criar ou inovar, numa disposi¢cao para o risco que parece estar diminuindo
nos Estados Unidos. (CORNACHIONE, 2009)

3.1 A GERAGAO Y BRASILEIRA

“Trabalhar com jovens € um desafio constante. Cada geragao € fruto da
educagao que recebeu de seus pais e também da interacdo com o ambiente e a
sociedade.” (PERISCINOTO, 2008).

Em um ambiente de trabalho cada dia mais globalizado, a necessidade da
coexisténcia entre as de “baby boomers”, “Geragdo X’ e a “Geragao Y’ vem se
tornando cada vez mais habitual e necessaria. Porém, as muitas diferengas na
forma de pensar e agir, estas geragdes precisam aprender a conciliar os diferentes
estilos para conseguir um bom ambiente corporativo, tentando ao maximo suprir as
demandas de todas as geragdes. (CORNACHIONE, 2013)

E o mercado vem buscando desvendar como fazer acontecer o
gerenciamento de suas empresas integrando a geragcdo Y no seu quadro de
funcionarios e utilizando todo o seu potencial e diferencial no trabalho
(PERISCINOTO, 2008).

Para melhor entender o que € a geragéo Y, é necessario uma pequena
introdugéo sobre as geragdes anteriores e sua historia e contexto.
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3.1.1 A geragao Baby Boomers

Baby boomers €& o termo utilizado para designar as pessoas nascidas
entre 1943 e 1963, durante o "Baby Boom" no pdés a Segunda Guerra Mundial. As
pessoas deste periodo, entre 1940 e 1960, sdo definidas como motivadas, otimistas
e “workaholics” [pessoas viciadas em trabalho]. (OLIVEIRA 2009),

Em um contexto geral do momento na época, no Brasil e no mundo,
podemos ver tempos bastante conturbados. Em um mundo polarizado por dois
grandes blocos, que brigavam entre si para ver qual ideologia prevaleceria. O
capitalismo e o socialismo. No Brasil em 1964, assumem o controle do pais.
(SANTOS, 2011)

Para Kanaame (1999, p.36):

A questdo da empregabilidade representava uma afirmacao de identidade, e
ao interagir com as novas geragdes no ambiente de trabalho, mostra-se
como uma geragao resistente as mudangas, devido ao seu conhecimento e
vivéncia dentro da empresa, demonstrando certa resisténcia em conciliar
acdes que busquem trazer um ambiente mais cooperativo.

Abaixo algumas caracteristicas que s&o vinculadas como caracteristicas
preponderantes da geracdo Baby Boomers, editado de dados do autor Santos
(2011, p.48-49):

» valorizagdo do comprometimento e da fidelidade para com a
organizagdo em que atuam;

* procura por empregos estaveis;

e crenga que o sacrificio trara sucesso;

ecrenca de que as pessoas devem focar primeiramente na realizacdo das
obrigacdes para depois investirem em seu lazer;

+ Atualmente, ocupam os cargos mais altos das organizagdes, da
sociedade e da economia. Devido a sua posi¢ao, podem acreditar que seus valores

sao os corretos e que devem ser seguidos, principalmente pelos mais jovens

3.1.2 Geragao X

Por “Geracado X” entende-se por pessoas nascidas entre a década de

1960 e 1980. E a geracdo das revolucdes, sociais e politica. Vivendo a conturbada
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época da Guerra Fria, protestos, e mudancas no mundo, como a queda da URSS, a
descoberta da AIDS. E uma geracéo “rebelde” que busca mudancgas. Onde os pais
se separam e a mulheres buscam seu lugar no mercado de trabalho, até entao
dominada pelo homem. (OLIVEIRA 2009).

No ambiente de trabalho buscavam um ambiente mais informal, onde a
hierarquia fosse menos rigorosa, onde visavam focar mais em agbes e em
resultados. (OLIVEIRA, 2009).

Esta geracao enfrentou uma época pés-prosperidade, tendo que lidar com
a crise mundial do petroleo e recessao de econémica, em 1970 e 1980 (SANTOS,
2011).

Foi também a época marcada pela “geracdo empreendedora”, geragao
esta que criou mais de 40 milhdes de empregos nos Estados Unidos da América
entre as décadas de 1960 e 1980, e acabou causando uma revolugdo na economia
norte americana e subsequentemente no mundo. (DRUCKER, 1986).

Porém também foi uma época onde “as condicdes materiais do planeta
permitem pensar em qualidade de vida, liberdade no trabalho e nas relagdes”. Onde
os desenvolvimentos de novas tecnologias de comunicagéo ja tendem a equilibrar
vida pessoal e trabalho.

Abaixo algumas caracteristicas que s&o vinculadas como caracteristicas
preponderantes da Geragao X, editado de dados do autor Santos (2011, p.51-52):

e Objetivos pessoais mais importantes que os profissionais;

¢ Visto como jovens egoistas e ndo comprometidos;

e Gostam de desafios e sdo focados no resultado;

e Sao questionadores;

e Procuram atualizacao constante;

e Preferem uma comunicagdo aberta, gostam de receber feedback de

seus gestores.

3.1.3 AGeragao Y

As experiéncias que moldaram essas geragdes tém implicagdes

importantes no papel que o trabalho exerce em suas vidas, no que esperam receber
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de recompensa na esfera profissional e como julgam as agdes e o desempenho dos

outros.

Para Portes (2008, p.7):

A Geragao Y é composta por lideres peculiarmente inovadores e quase
irrequietos. Embora em sua grande maioria sejam largamente talentosos,
sinceros e criativos, demonstram possuir este lado impaciente que ora lhes
serve de ancora, ora de empecilho. Isto pelo fato de que nao raro estes
jovens estdo sujeitos a decisGes precipitadas com vistas a objetivos
maiores, 0 que os leva algumas vezes a darem “passos maiores que as
pernas”.

Esta geracdo hoje é reconhecida “por seu carater idealista”, onde entre

essa e outras tendéncias, aponta outras que complementam e aprofundam o perfil

dos membros desta faixa etaria. Confianga, senso de realismo e poder de influéncia

sdo alguns dos que podem ser citados. (PORTES, 2008)
Para Portes (2008, p. 07):

Atitudes séo tipicas de jovens que estavam acostumados a um determinado
estilo de vida - enquanto em sua graduagao onde apenas vislumbravam de
longe como em um espelho as atividades reais nos postos de trabalhos que
entdo, rapidamente, passaram a assumir. Este processo pode ser
considerado como um periodo de rapida transi¢do, ligado a falta de
autoconhecimento, uma vez que nao se espera que estes lideres detenham
sempre o mesmo perfil de lideranga, esta transicdo ou harmonizagéo
podera ser amplamente explorada através do autoconhecimento.

“Em termos globais, os jovens desta geragao vivenciaram o mundo pos

Guerra-Fria. Os Estados Unidos consolidaram como maior poténcia economia e

militar do mundo.” E as preocupacgdes desta geragdo passaram a ter um foco no

terrorismo, apos os ataques de 11 de setembro, e a cagcada mundial ao terrorismo,

bandeira levantada pelos norte-americanos com inicio do ataque ao Iraque em 2003.

(SANTOS, 2011)

Hoje esta geragao, a Geragao Y ou também conhecidos como Millennials,

ja representa certa de 1,8 bilhdo de pessoas, com estimativas de que, em 2025,
representardo cerca de 75% da forga de trabalho. (VASSALLO, 2013).

Para Periscinoto (2008) esta € uma geragcdo moldada pelo “imediatismo

da internet”, onde necessita de estimulos que busquem desafia-los a oferecer o que

possuem de melhor, “a ousadia, a criatividade, a facilidade para realizar tarefas

multiplas e o espirito questionador”, destaca a autora.
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Com estas habilidades tdo necessarias nas empresas multiconectadas e

globalizadas, Vassalo (2013) acha que:

Eles chegam as empresas mais bem preparadas do que qualquer um de
nos quando chegamos. Tém uma vontade insaciavel de aprender e estédo
abertos ao novo, algo fundamental no momento pelo qual estamos
passando.

O jovem desta geracado € mais dinamico, estd em busca de desafios, é
questionador e disposto a assumir riscos, lutar por um propédsito, algo que passa
longe do comportamento conservador dos Baby Boomers. a geragao que faz parte
do ciclo idealista. E um grupo que ainda acredita nas muitas possibilidades de futuro
e liberdade pessoal.

Para Huntley (2006), o jovem desta geragao recebeu estimulos em
excesso de seus pais e familiares, e com isto foram assim, privados de habilidades
sociais e psicologicas, como por exemplo, a grande dificuldade em aceitar criticas,
comum a grande parte da Geragao Y.

De acordo com Tulgan (2001), cerca de 70 % dos empregados com mais
idade desconhecem as habilidades dos colegas de trabalho da geracéo y. E
aproximadamente 50% dos empregadores diz que estes novos empregados
desconhecem as habilidades dos funcionarios em geral, ou seja, um nao conhece o
outro.

Para Wada e Carneiro (2013, p.5) sobre esta dificuldade de comunicagao

entre as geracgoes:

Muitos desta geragao viajaram e tiveram experiéncias enriquecedoras, 0
que pode intimidar membros de geragdes mais velhas, que os enxergam
como concorrentes ou sem habilidades. Além disso, os mais jovens nao
tratam os empregados mais velhos bem ja que nao lhes fora tratado ou
ensinado a questdo de hierarquia, uma vez que, em casa, foram tratados
com igualdade.

A diversificagdo global presente no mundo empresarial, € um local
propicio para envolver a Geragdo Y em projetos globais, por exemplo. Para
sistematizar as expectativas da Geracdo Y quanto ao ambiente de trabalho foi
elaborado um quadro: Ao juntar os problemas e expectativas da Geragéao Y,

encontra-se uma nova visdo de trabalho, uma nova forma de trabalho encontrada no
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mundo atual, onde interesses dos trabalhadores e empregadores tomam uma nova
perspectiva. (WADA; CARNEIRO, 2013).

Na figura 01 abaixo, é possivel encontrar um resumo basico com as

diferengas enfrentadas em cada geracéo, a partir de 1946:

Figura 01 — Geragdes mundiais

"WAMOS MUDAR O MUNDO!™

Nos dltimos 60 anos, trés geragbtes marcaram época e mudaram os valores
e o jeito de a sociedade pensar.

BABY-BOOMERS (1946 a 1964) ===>

Sao os filhos do pds-guerra, que

romperam padrdes e lutaram pela paz.
Ja nao conheceram o mundo destruido e, mais otimistas,
puderam pensar em valores pessoais e na boa educacio dos
filhos. Tém relagdes de amor e ddio com os superiores, sao
focados e preferem agir em consenso com os outros.

GERACAD X (1965 a 1977) =>> Nesse

periodo, as condicdes materiais do planeta permitem
pensar em qualidade de vida, liberdade no trabalho e nas
relacdes. Com o desenvolvimento das tecnologias de
comunicagao ja podem tentar equilibrar vida pessoal e
trabalho. Mas, como enfrentaram crises violentas, como a
do desemprego na década de 80, também se tornaram
ceticos e superprotetores.

GERACAQ Y (a partir de 1978) === Com o mundo
relativamente estavel, eles cresceram em uma década de
valorizagao intensa da infancia, com internet, computador
e educacao mais sofisticada que as geracdes anteriores.
Ganharam autoestima e ndo se sujeitam a atividades gue
nac fazem sentido em longo prazo. Sabem trabalhar em
rede e lidam com autoridades como se eles fossem um
colega de turma.

Fonte: Loiola (2013). Com modificagbes

3.1.4 O “Y” brasileiro

Hoje eles somam cerca de 50 milhdes de pessoas, 0 que corresponde a
cerca de 26% do total da populacdo. Segundo Guimardes (2013), a “juventude
brasileira esta hoje no seu tamanho maximo”.

Para Caxito (2013):
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Em um pais como o nosso, marcado por diferengas culturais e por um
enorme fosso social que divide as classes, existe uma variedade enorme de
tipos de jovens, com crengas, conhecimentos, historias e perspectivas
diferentes. Usar um esteredtipo unico e rotular a todos como “Geragao Y” s6
dificulta o entendimento das reais expectativas de cada um.

Porém uma pesquisa realizada pela empresa Box (2013) chamado “O
sonho brasileiro” demonstram alguns aspectos do jovem brasileiro, levando em
consideragado as varias diferengas brasileiras. Seja de classe social ou mesmo
geograficas. Segundo a empresa, este € o primeiro estudo feito de forma aberta,
sem fins lucrativos e que busca “ouvir a primeira geracao global de brasileiros”.

Abaixo nos graficos 01, 02 e 03, estdo os dados preliminares sobre a

pesquisa:

Grafico 01- Vocé tem orgulho em ser brasileiro?

Vocé tem orgulho em
ser brasileiro?

11%

® TEM ORGULHO

TEM
VERGONHA

Fonte: Editado pelo autor, dados BOX (2013).

Grafico 02 - Vocé acredita que o Brasil estda mudando?

Vocé acredita que o

Brasil esta mudando?
m PARA MELHOR

NAO ESTA
MUDANDO

= PARA PIOR

Fonte: Editado pelo autor, dados BOX (2013).
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Grafico 03 - Qual a importéncia do Brasil no mundo hoje?

Qual a importancia do

Brasil no mundo hoje?
® MUITO
3% I—l% IMPORTANTE

e IMPORTANTE

m MAIS OU MENOS

42% IMPORTANTE
— m POUCO
IMPORTANTE

NADA IMPORTANTE

Fonte: Editado pelo autor, dados BOX (2013).

Para o estudo, o que diferencia o momento atual do jovem da Geragéao Y
brasileira das geragdes passadas, € que hoje o pais se encontra mais inserido no
mundo do que ha alguns anos atras. Assim como a geragao y mundial, a geragao y
brasileira tende a ser mais positiva e acredita em um futuro melhor, para o pais e
para o mundo. (BOX, 2013)

Segundo pesquisa da empresa Edelman (2013):

Para 79% dos millennials brasileiros acreditam que o pais € influente no
cenario global, enquanto a média das nagdes pesquisadas € de 75%. O
mercado de trabalho, entretanto, € um a fonte de preocupacao e estimulou
o aparecimento de empreendedores. No mundo, 48% dos millennials
afirmam que possuir seu proprio negoécio € um de seus maiores objetivos de
vida. Turquia, com 76% e Brasil, com 65%, s&o alguns dos que superam a
média mundial.

A geragao y brasileira de uma forma geral tende a ser muito parecido com
as Geragdes Y mundo a fora. Apenas algumas diferencas pontuais, de acordo com
cada pais, tende a criar estas pequenas diferengas entre eles. Mas para o brasileiro
da Geragao Y, os sonhos individuais, isto €, o que eles mais desejam para si, pode

ser verificado na Figura 02 abaixo:
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Figura 02 — Qual o seu maior sonho?

QUAL O SEU MAIOR SONHQO?

CASA PROPRIA FAMILIA

g | 54 0%

CARRD / MOTD
55% DINHEIRD ELETRODOMESTICOS
09% 0%

Fonte: BOX (2013). Com modificagdes.

O que o jovem desta geragao busca, segundo a pesquisa é a procura por
formagdo e emprego. E destes 55%, 24% querem seguir a “profissdo dos seus
sonhos”, 16% buscam um trabalho funcional e 15% buscam continuar os estudos
para melhorar a sua formacao profissional. O estudo ainda demonstra a vontade
destes jovens em buscar formacgdo superior independente da classe social. As
classes sociais encontradas no estudo A/B, C, D/E, 77% dos jovens que ainda n&o
estdo no ensino superior, querem buscar a qualificagao profissional. (BOX, 2013)

Diferente da geragdo anterior, a de nossos pais, a nova geragao busca
um novo sentido na hora de trabalhar. A geragcdo X, no ambiente de trabalho
buscava um ambiente mais informal, onde a hierarquia fosse menos rigorosa, onde
visavam focar mais em acgdes e em resultados. (OLIVEIRA, 2009).

Segundo a pesquisa da Box (2013):

Investigando a simbologia do trabalho para esses jovens, observamos
alguns novos significados. Eles (os jovens) ndo negam questdes funcionais,
como dinheiro e estabilidade, mas a diferenga € que ndo param por ai.
Encontramos muitos jovens conectando sua realizagdo pessoal a profissao
dos seus sonhos. Essas buscas n&do sao dissociadas, elas vém juntas. O
trabalho é cada vez menos visto como necessidade, e cada vez mais como
elemento de realizagdo e expressdo. Os exemplos profissionais mais
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admirados sdo aqueles que conseguem aliar as duas coisas. Uma ndo
menos importante que a outra. Ambas integradas. Essa € uma nova nogao
de sucesso que ganha forga.

Esta € uma tendéncia que acontece ndo s6 no Brasil, mas com a geragéo
y num todo. Onde busca conciliar carreira profissional e familia, aliando ainda o
trabalho que Ihes da prazer, e que ndo € uma obrigagao.

A geragao Y valoriza atividades praticas e de experiéncia para aprender,
onde é preferencial aprender em network, isto €, em rede, conectados em grupos
trabalhando assim de forma mais colaborativa. Tudo isso com o auxilio da tecnologia
para assessorar melhor o aprendizado e desenvolvimento (LAB SSJ, 2013).

Segundo a pesquisa realizada pela empresa Bridge Research (2013),
para esta geragdo, o trabalho é igual a dinheiro e estabilidade financeira. Porém
sentir-se feliz € tido como algo muito importante. Alem disso, para tudo é preciso um
propdosito, buscam aliar felicidade com o crescimento financeiro e estabilidade.

Porém encontrar um bom ambiente de trabalho e ter sensacao de realizar
um trabalho “agregador e desafiador’, demandas desta nova geragdo, n&o tao
simples. Na realidade, segundo o autor, muitas organizagbes s&o lugares que
proporcionam o “sofrimento, a violéncia fisica e psicoldgica, o tédio e mesmo o
desespero nao apenas nos escaldes inferiores, mas também nos niveis
intermediario e superior’. (CHANLAT, 1996, apud SANTOS, 2011, p54-55).

Para Rivellino (2013):

Eles — Geragao Y — nao se subordinam a cargos, mas a vinculos. Cobram
uma lideranga coerente e participativa, em que o lider tem o papel de
inspirar e guiar o caminho, mas sem controlar. Sdo comprometidos com
causas, com algo que va fazer a diferenca; a um lider e ndo a uma
instituicdo. Para as geragdes anteriores, tudo foi muito diferente. Em muitos
casos, o mote era “quem sabe manda e quem tem juizo obedece” ou
“trabalho melhor sozinho”. Eram épocas em que se valorizava cargo, poder,
controle, rigidas estruturas, longas carreiras etc

Apesar de em muitas empresas, existir essa estrutura mais “antiga” existe
uma tendéncia comegando pelas grandes multinacionais, em modificar a forma de
gestdo das empresas para melhor adaptagcédo deste novo grupo que vem
ingressando no mercado de trabalho global.

A Geracéao Y brasileira, também possui ambi¢cdes quanto a suas vontades
e desejos para o Brasil, e o que eles mais desejam, segundo a pesquisa “O sonho

brasileiro” da empresa Box (2013), pode ser divida em duas partes. “Sonhos de
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Reparacdo” e “Sonhos de Realizagdo”. Na figura 03 abaixo, podem ser verificados

0s sonhos de reparagao:

Figura 03 — Sonhos de reparagao

Sonhos de Reparagao

SDNHOS DE
REF’AF{ACAO

] 0/ MENOS VIOLENCIA
n NENOS CORRUPGAO

Respeito e
Czdadama 1%

Fonte: BOX (2013). Com modificacdes.

A Geracdo Y brasileira possui vontade de mudancas, frente aos
problemas enfrentados por estes jovens no dia a dia do pais. E apresentam isto de
forma a pensar no bem coletivo e ndo somente em si.

O Brasil, na visdo dos Millennials, € um pais cheio de potenciais, porém
nao realizado. Segundo a BOX (2013), a visdo que os millennials tem do Brasil pode

ser verificada no quadro 04 abaixo:
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Quadro 04 — A visao dos millennials.

Pais com potencial

Pais de muita liberdade

Pais de esperanca

Pais do futuro

Pais de possibilidades

Pais em desenvolvimento

Pais de esfor¢o e muito trabalho

Pais maravilhoso com coisas boas e ruins
Pais com povo capitalista e aproveitador

Nacgado Promissora em maos erradas

Fonte: Bridge Research (2013). Com modificacdes

Existe uma confianga, por parte desta geracdo de que o Brasil pode ser
muito melhor, porém acreditam que um dos problemas seria 0s seus governantes
que tendem a atrapalhar o desenvolvimento do pais, ao invés de ajudar no
desenvolvimento dele. Para a pesquisa, ha uma questdo, “podemos esperar entdo
uma geragao mais engajada nos assuntos politicos do pais?” (BRIDGE RESEARCH,
2013).

O que pode corroborar para a mudanca que a Geracdo Y vem
proporcionando ao mundo e também ao Brasil sdo as manifestagdes, no caso
brasileiro, que aconteceram no pais e mobilizaram ndo somente jovens, mas a
populagdo em si. Segundo Lima (2013), as mobilizagdes foram lideradas por jovens
de forma descentralizada:

Embora ndo haja uma lideranga centralizada nas manifestacées que
ocorrem em todo Pais, jovens, lideres por natureza, ganham projecéo ao
participar ativamente das negociagbes com governos e policia.
Protagonistas das convocagdes desses atos, eles se destacam ao usar as
redes sociais para convencer as pessoas a ganharem as ruas. Trago
comum ¢é a descrenga na atuagado politica dentro dos partidos e nas
instdncias de poder como meio para se garantir direitos. Esses jovens
custam a se identificar com os atuais governantes, parlamentares, partidos
politicos e organiza¢des da sociedade civil nas esferas federal, estaduais e
municipais.

Foi esta geracdo, a Geracdo Y que demonstrou a necessidade de
mudancgas, para todos, e ndo somente para um determinado grupo. Onde as
manifestacdes levaram mais de um milhdo de pessoas as ruas, em um movimento

historico para o pais depois de mais de vinte anos, ultimo movimento semelhando
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onde os “caras pintadas” sairam as ruas pedindo a saida do até entao presidente do
Brasil e forgando o processo de impeachment do ex-presidente Fernando Collor.
(ESTADAO, 2013).

Porém, segundo a Bridge Research (2013), ainda assim, a Geragao Y é
uma geragao distante da politica. Onde possuem uma visao cética e nao tendem a
acompanhar as noticias sobre politica. Mesmo considerando algo importante e
necessario ao pais, porém nao confidvel nos dias atuais e tida como “muito
complicada”.

Segundo a empresa Box (2013):

Investigando um pouco melhor o que estava por tras desses sonhos, vimos
que muitos jovens ndo estdo apenas apontando os maiores problemas
brasileiros, mas ja também enxergando maneiras possiveis de atuacgao -
individuais e da geragdo. Quando perguntamos, na fase quantitativa, quais
as maneiras pelas quais esses jovens enxergavam sua geragao ajudando o
Brasil (...), as duas mais escolhidas foram: agindo com honestidade no dia-
a-dia (56%) e aproveitando as oportunidades que o Brasil oferece (30%).
Ou seja: ajudando, a partir das suas possibilidades cotidianas, a combater a
corrupgao generalizada (um saldo negativo do pais) e construindo coisas a
partir das oportunidades que se abrem no Brasil (realizagdo).

Sobre a coletividade da Geragao Y, segundo a Box (2013) hoje, “50% dos
jovens brasileiros de 18 a 24 anos mostram-se mais conectados com discursos

coletivos do que individualistas”. O que pode ser visualizado na figura 04, abaixo:

Figura 04 — Margem de conexado com o discurso
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Apesar do discurso sobre a “coletividade” segundo Box (2013) é que:

Se conectar com um discurso coletivo ndo significa necessariamente ja
estar agindo pelo coletivo. Significa perceber que esse é um valor que
passa a ser cada vez mais socialmente aceito hoje e que a sociedade
espera que as pessoas adotem essa postura.

Das pessoas que responderam a pesquisa, 67% dos jovens brasileiros
discordam da afirmacao de que “sé pensa em fazer algo pela sociedade se tiver
algum beneficio para si préprio”. Para a Geragao Y brasileira, existe certa obrigacao
em se fazer algo pelo coletivo no seu dia-a-dia assim como utilizar parte do seu
tempo livre para ajudar a sociedade (BOX, 2013).

Contudo por se tratar de um pais de dimensdes continentais e também
por sua grande desigualdade social, nem todos apresentam tais caracteristicas.
Segundo Caxito (2013):

E inegavel que uma pequena parcela de nossos jovens, (...) apresenta as
caracteristicas da geragcdo vy identificadas nos jovens americanos:
Estudaram inglés, fizeram intercambio, usam redes sociais, ndo tem
paciéncia para coisas longas e demoradas. Buscam gratificagao instantanea
e ndo lidam bem com promessas futuras, demandam muito feedback e sédo
movidos a elogios. Gostam de ser reconhecidos e sdo ambiciosos.
Demonstram amplo dominio da tecnologia, sdo alegres e descontraidos e
buscam equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Como em toda mudanga de
geragdo, ocorre um choque entre os valores daqueles que ja estao
estabelecidos e entre os que chegam ao mercado. O dialogo e a abertura é
que garantirdo que ambas as gerag¢des aprendam com estas mudancas.

Para Vassalo (2013), o aumento da influéncia da tecnologia, onde tudo
tende a parecer instantédneo e passageiro, passa a impressao da inexisténcia de
consequéncias, assim como perder em jogos de videogame, “forjaram uma geragéo
de profissionais imediatistas, quase avessos a qualquer tipo de vinculo com as
empresas em que trabalham avidos por desafios que nem mesmo eles sabem se
podem suportar”.

Somando-se a isso, as empresas que empregam essa geragao em suas
empresas, principalmente as que selecionam estes jovens para cargos geréncias
como é o caso da selegéo para trainee, que segundo Juliboni (2012) “reforgaram a
orientagdo comportamental nos programas de trainees.” Que tem por objetivo ajustar
as expectativas destes jovens ao que a empresa realmente tem a oferecer,

“sobretudo ensinar o basico — nao ha almogo gratis no mundo dos negécios.”
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Juliboni (2012) explica que parte dos jovens atualmente ndo entende o

funcionamento do mercado apds a formacao:

O que parte dos jovens s6 entende quando pendura um cracha é que seu
diploma de primeira linha, seus cursos no exterior e sua visdo mais ampla
do mundo ndo sdo um passe livre para o sucesso. Devem ser ferramentas
de trabalho para um fim: gerar o maximo de resultado para a empresa.

Loiola (2013) afirma que, entre as varias definicdes e qualidades usadas
para classificar a Geragao Y, algumas néo sao tao simpaticas, como a de possuir
fama de serem “folgados, distraidos, superficiais e insubordinados sao outros
adjetivos menos simpaticos para classificar os nascidos entre 1978 e 1990".

Juliboni (2012),acredita que para o sucesso nao exista uma pogao
magica, mas sim uma combinagdo de trés fatores que criam a possibilidade de

sucesso para este jovem:

Nao ha pogdo magica para o sucesso, mas ha um “cha”. A sigla é usada
pelos especialistas em recursos humanos para definir trés caracteristicas de
todo profissional: conhecimentos (aquilo que ele adquiriu na escola, em
cursos e na vida), habilidades (a capacidade de colocar esse conhecimento
em pratica) e atitudes (a capacidade de saber quando usar seus
conhecimentos e habilidades de modo construtivo).

3.2 PERFIL E PROCESSO SELETIVO DE TRAINEE

A necessidade de um profissional cada vez mais multidisciplinar e com
grande capacidade de adaptagdo para o que o mercado necessita ja € uma
realidade, e esta profissional € cada vez mais requisitado para trabalhar nas grandes
empresas multinacionais e de grande complexidade estrutural e gerencial. O que
também obriga os programas de selecdo de novos funcionarios seja ainda mais
criterioso. E quando estes requisitos ndo sido alcangcados em sua plenitude os
programas tiveram que se adaptar para formar os novos funcionarios da maneira
que cabe a cada empresa. (Fleury e Fleury, 2000).

Para Fleury e Fleury (2000, p.20):

O trabalho ndo é mais um conjunto de tarefas associadas descritivamente
ao cargo, mas o prolongamento direto da competéncia que o individuo
mobiliza em face de uma situacado profissional cada vez mais mutavel e
complexa.
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3.2.1 Qualidade de formacao

O numero de brasileiros em salas de aula de universidades, na pos-
graduagdo ou em MBAs - sigla em inglés que significa Master of Business
Administration, traduzindo para portugués, Mestrado em Administragdo de Negdcios
— nunca foi tdo grande. Contudo, a qualidade dessa m&o de obra recém saida da
salas de aula nao apresenta qualidade e também o indice de produtividade deste
profissional tende a ter crescimento mais lento que o normal. (COSTAS, 2013)

Porém, para Carrasco (2013), isso n&o significa necessariamente uma

melhora no nivel de aprendizado, onde:

Entre os estudantes do ensino superior, 38% ndo dominam habilidades
basicas de leitura e escrita, segundo o Indicador de Alfabetismo Funcional
(Inaf), divulgadas pelo Instituto Paulo Montenegro (IPM) e pela ONG Agao
Educativa. O indicador reflete o expressivo crescimento de universidades de
baixa qualidade.

Estes resultados obtidos com a pesquisa reforcam a necessidade de
investimentos na qualidade do ensino brasileiro, a comecar pela melhora no ensino
fundamental e basico, pois segundo o autor o “aumento do numero da escolarizagéo
nao foi suficiente para assegurar aos alunos o dominio de habilidades basicas de
leitura e escrita” (CARRASCO, 2013).

O grande crescimento do numero de cursos universitarios, em nivel
federal, aconteceu por conta do Reuni— Programa de Apoio ao Plano de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais — do governo federal
brasileiro, que foi criado em 2007, e buscou promover o incremento no numero de
vagas no ensino superior, porém, segundo a repérter, ndo conseguiram garantir o
aumento no numero de vagas com a garantia de qualidade e também a
permanéncia dos alunos nos cursos (CAPUCHINHO, 2013).

Para Costas (2013), outro exemplo de “descompasso entre as
necessidades do mercado e os predicados de quem consegue diploma no Brasil” é o
resultado obtido por um estudo feito pelo grupo de Recursos Humanos Manpower, o
Brasil € o segundo mercado onde as empresas encontram maior dificuldade em
encontrar talentos, atras apenas do Japao, entre 38 paises pesquisados. Porém a

jornalista ressalva que, “Em parte, isso se deve ao aquecimento do mercado de
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trabalho brasileiro. Apesar da desaceleragdo da economia, os niveis de desemprego
ja cairam para baixo dos 6% e tém quebrado sucessivos recordes de baixa”.

Segundo informacéao do site de noticias britdnico BBC (2013):

O Brasil ficou em penultimo lugar em um ranking global de educagao que
comparou 40 paises levando em conta notas de testes e qualidade de
professores, dentre outros fatores. A pesquisa foi encomendada a
consultoria britanica Economist Intelligence Unit (EIU), pela Pearson,
empresa que fabrica sistemas de aprendizado e vende seus produtos a
varios paises.

Expandir a qualidade do ensino superior no Brasil € um desafio gigante.
Segundo Instituto Paulo Montenegro (IPM), vinculado ao Ibope, “o indice de
analfabetismo funcional entre os universitarios brasileiros chega a 38%” (COSTAS,
2013).

Ainda segundo Costas (2013):

Na prética, isso significa que quatro em cada dez universitarios no pais até
sabem ler textos simples, mas sao incapazes de interpretar e associar
informagdes. Também ndo conseguem analisar tabelas, mapas e graficos
ou mesmo fazer contas um pouco mais complexas.

Comparando resultados, os paises que figuraram entre os primeiros
colocados na pesquisa realizada pela consultoria britdnica EIU, estes paises
“valorizam seu professores e colocam em pratica uma cultura de boa educacgao”.
Paises com a Alemanha, que nos primeiros resultado do PISA (Programme for
International Student Assessment, em portugués Programa Internacional de
Avaliacdo de Estudantes - sistema utilizado no continente Europeu como forma de
avaliar o nivel de seus alunos), que por consequéncia dos baixos resultados acabou
gerando um grande debate nacional discutindo o sistema de educacdo aleméao.
Apo6s mudangas serem tomadas, uma década depois a Alemanha figura entre os
primeiros paises do ranking (BBC, 2013).

Apesar de ser um caso a parte, a Finlandia possui o que é considerado
hoje, o melhor sistema educacional do mundo. Com educagao gratuita, até mesmo a
de nivel superior. Um dos diferenciais do sistema finlandés para o brasileiro, e tido
como fator preponderante por deixar o pais na primeira colocagao € a valorizagao do
educador, que também possui muita liberdade na hora de planejar e no método
aplicado para dar a aula. (FAJARDO, 2013)
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Fajardo (2013) comenta sobre a carreira docente na Finlandia:

Os professores tém muita autonomia, mas precisam ser bem qualificados.
Esta é uma profissdo desejada na Finlandia. ‘Os docentes da Finlandia
ganham, em média, 3 mil euros por més, em torno de R$ 8 mil reais,
considerado um salario "médio" para o pais. Para conquistar a vaga é
preciso ter mestrado e passar por treinamento. O salario aumenta de acordo
com o tempo de casa do professor, mas ndo ha bbénus concedidos por
mérito. A remuneragdo nao é considerada alta. "Em compensagao,
oferecemos ao professor um ambiente de trabalho interessante.”

Para Righetti (2013), um dos maiores problemas encontrados no ensino
superior brasileiro, foi percebido a partir da ida de brasileiros, que foram fazer parte
de sua graduagcdo no exterior em grandes universidades internacionais, pelo
programa Ciéncias sem Fronteiras do governo brasileiro. Para a autora, “a maioria
deles conta que estranhou a quantidade reduzida de disciplinas das instituicdes dos
paises estrangeiros”. Em universidades como Harvard, nos Estados Unidos da
América — EUA, os alunos em média tém quinze horas/aula por semana, enquanto
em universidades brasileiras os universitarios estudam quase trés vezes mais.

Segundo Righetti (2013) a explicagdo para tal diferenga se deve ao
melhor aproveitamento do universitario americano. Onde o restante do tempo livre é
preenchido com atividades extracurriculares que trazem a vivencia ao que é

estudado em sala de aula:

A filosofia de universidades como Harvard é que cada hora de aula
demanda em média uma hora extra de estudos e de leituras do aluno. Ou
seja, as 15 horas viram 30 horas. Além disso, a universidade espera que o
aluno se envolva em atividades de pesquisa, empresas-juniores, trabalhos
sociais e culturais e que faga esporte.

No Brasil, ndo € de hoje que a profissdo carece de melhores cuidados.
Salarios inadequados, formacao inapropriada e condigdes de trabalho abaixo do
aceitavel tendem a afastar os jovens do magistério e comprometendo a qualidade do
ensino brasileiro da base até a formagao universitaria (CIEGLINSKI, 2013).

BBC sobre os sistemas educacionais bem-sucedidos (2013):

Ao analisar os sistemas educacionais bem-sucedidos, o estudo concluiu
que investimentos sdo importantes, mas nao tanto quanto manter uma
verdadeira "cultura" nacional de aprendizado, que valoriza professores,
escolas e a educagdo como um todo.
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Contudo, nos ultimos anos, houve uma evolugdo na qualidade da

educacéo superior brasileira, segundo informacgao do site Terra (2013):

Houve evolugdo na qualidade da educacgao superior brasileira nos ultimos
anos. A afirmagédo foi feita nesta quinta-feira pelo ministro Aloizio
Mercadante, com base nos indicadores de qualidade da educagéo superior
2011. Foram avaliados no ano passado 8.665 cursos das areas de ciéncias
exatas, licenciaturas e areas afins, bem como os cursos dos eixos
tecnoldégicos de controle e processos industriais, informacdo e
comunicagao, infraestrutura e produgao industrial, pertencentes a 1.387
instituicbes de ensino superior.

Para Costas (2013), hoje os empresarios n&do buscam um jovem somente
com graduacao. Eles procuram jovens com capacidade de resposta e compreensao
de novas atividades. Contudo nos processos de selegdo, testam estes jovens e

acabam por rejeitar a grande maioria.

3.2.2 O perfil

Depois de formado, entrar no mercado de trabalho ndo é uma tarefa
simples, cercada por muitas incertezas. E a partir desta época que comeca a
transicado da vida de adolescente universitario, cheio de festas, provas e muitas
horas dormidas, e tempo livre com saida com os amigos para a vida adulta, com
maior responsabilidade, onde o contraste é evidente na maioria das vezes.
Obrigagdes de emprego, com horario das 8h as 18h, com horario definido para ir a
cama, pois logo pela manha comega tudo novamente. (JIMENEZ, 2013)

Essa é a hora de colocar em pratica tudo o que o universitario aprendeu
em seus quatro, cinco anos de estudos. Mas afinal, qual seria o perfil que as
empresas procuram no jovem da Geracgdo Y, que esta recém entrando no mercado
de trabalho?

Chiavenato (2005, p.155) selecionou as principais competéncias
desejadas pelas organizagdes, em pesquisa realizada pela Fundagdo Dom Cabral
sob o titulo de “Tendéncias do Desenvolvimento das Empresas no Brasil’, em
especifico na parte da pesquisa relacionada a “Gestdo de Pessoas e de
competéncias”. Abaixo, no quadro 05, os principais atributos requisitados, segundo

as empresas que participaram da pesquisa, para ser um bom profissional:
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Quadro 05 - Principais atributos requisitados pelas empresas

Orientagao para resultados

Capacidade de trabalhar em equipe
Lideranca

Relacionamento interpessoal

Pensamento sistémico: visao do todo
Comunicabilidade

Empreendedorismo

Negociacao

Capacidade de atrair e reter colaboradores
Capacidade de invocar e reter colaboradores
Capacidade de inovar

Percepcao de tendéncias
Multifuncionalidade

Visao de processos

Conhecimento da realidade externa

Garra, ambicéao

P&r a mao na massa: “carregar o piano”
Habilidade em lidar com paradoxos
Dominio do inglés

Dominio do espanhol

Fonte: Chiavenato (2005, p.155). Com modificagdes.

O que se pode notar com as caracteristicas acima citadas pelos
empresarios brasileiros, € que realmente a universidade se mostra incompleta ou
mesmo incapaz, no Brasil ao menos, em entregar profissionais com tais
caracteristicas, somente se utilizando das classes basicas de cada curso e suas
matérias.

Para Pati (2013) saber “aproveitar as oportunidades complementares ao
ensino que a faculdade oferece rende bons frutos para quem estd no comego
de carreira”. Nos processos de selecdo, uma forma de se destacar frente aos
selecionadores € ter realizado atividade extracurricular. Porém esta oferta de
atividades extracurriculares ndao possui uma cultura muito comum na comunidade
académica brasileira em geral.

Abrantes (2013), sobre o que o mercado procura e as universidades

brasileiras ndo oferecem:

Especialistas (...) s&o unanimes ao afirmar que entre os conhecimentos
compartilhados nas universidades brasileiras e o que o mercado de trabalho
exige para o crescimento na carreira ha uma grande lacuna. E ndo estamos
falando apenas de preparo técnico.

Segundo Abrantes (2013), “um diploma na parede e notas elevadas no

boletim nem sempre sdo garantia de sucesso profissional futuro”. Para a autora o
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que falta ao jovem formado sdo as chamadas soft skills, que tem sua definicdo no

quadro 06, abaixo:

Quadro 06 — Definicao de soft skills

As soft skills estao relacionadas com as atitudes e comportamentos das
pessoas em interaccdo com outras. S&o comportamentais por natureza e

desenvolvem-se através da pratica em situagdes de trabalho reais.

Fonte: Freitas (2013)

Pereira (2013) sobre as soft skKills:

Estas competéncias caracterizam-se por ndo serem especificas para um
posto de trabalho e podem ser Uteis em qualquer area profissional ao
mesmo tempo que sado valiosas, também, para melhorar e tornar a vida
pessoal mais positiva.

Para Abrantes (2013), entre as habilidades exigidas pelo mercado, e que
nas universidades brasileiras estas aptiddes ndo sao desenvolvidas, estdo no

quadro 07 abaixo:

Quadro 07 — Habilidades que o mercado exige.

Ser multicultura (na pratica)
Trabalhar em equipe

Fazer networking

Ser interdisciplinar

Falar em publico

Saber como escolher a carreira
Liderar e gerir pessoas
Contratar

Negociar

Ler ambientes

Saber porta-se em uma reuniao

Fonte: Abrantes (2013). Com modificagbes.

Atividades acima fazem referencia a algumas soft skills. E elas podem ser
mais bem desenvolvidas em atividades extraclasse, tais como ingressar em
empresas juniores, voluntariado, intercambio cultural, estudo de idiomas, iniciagéo
cientifica e grupos de pesquisa, monitoria, centros académicos / atléticas e
semelhantes e estagio profissional. (PATI, 2013)

No mundo empresarial onde o seu chefe pode ser um americano, o

colega da mesa ao lado um francés e sua empresa faz parceria com uma empresa
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chinesa e possui clientes russos, saber lidar com a estrutura multicultural das
empresas, € um diferencial. E ndo é somente saber falar inglés, é preciso entender

como as pessoas e suas culturas funcionam. Para Abrantes (2013):

A falta de profissionais qualificados no pais, a internacionalizagdo das
empresas brasileiras e o desembarque de grupos globais por aqui [no
Brasil] aproximou a rotina corporativa do cenario de Babel. E inglés fluente
nao é tudo. De detalhes culturais para negociar melhor até gestos pequenos
que contribuem para uma boa convivéncia.

O trabalho em equipe e network sao também pontos fundamentais, e as
universidades nao funcionam da forma como o mercado de trabalho espera. Ter
contato com um grande numero de pessoas que nao fazem parte do seu circulo de
amizades e saber “se vender” nos mais diversos meios é algo tido como muito

importante para as empresas. Para Abrantes (2013):

Na vida profissional, a histéria é diferente. Ninguém (exceto o préprio chefe)
escolhe com quem vai trabalhar. E, ao contrario da tbnica tipica dos grupos
de faculdade (em que as pessoas tendem a ser parecidas), para uma
equipe dar certo no trabalho é essencial que seja composta por pessoas
com perfis complementares e, portanto, diferentes.(...) a faculdade
raramente desmistifica a capacidade de fazer networking ou expandir sua
rede de contatos profissionais.

Para a autora, “Exceto por quem se aventura em uma empresa junior,
centros académicos, atléticas ou outros movimentos estudantis,” sdo poucas as
chances de se exercitar a lideranca. Esta € uma habilidade que exige exercicio, e
nao a outra forma de adquirir se nao for a pratica.

Segundo Costas (2013), o mercado procura um jovem com mais
experiéncia e melhor postura. Problemas estes, s&o considerados grandes
decepcgdes, segundo empresarios, no jovem candidato a emprego. Onde, apesar da
experiéncia e vivéncia académica estes jovens ndo sabem se posicionar em uma
empresa, ou mesmo entender o funcionamento da hierarquia além de problemas em
respeitar as diferencas. A falta de experiéncia no caso, “é, de certa forma natural,
em fung¢ado do recente ciclo de expansédo econdmica brasileira”. Ainda de acordo com
a autora, existe um “desalinhamento entre o foco dos cursos mais procurados e as

necessidades do mercado”.
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3.2.3 Trainee

Antes de falar sobre o perfil do frainee é interessante ter uma do termo e
seu significado, para Gontijo (2005, p.25) a definicdo do termo frainee:

O termo trainee, muitas vezes, é entendido como sinbnimo do termo
estagiario, mas a diferenga, como se percebe pelo conceito acima, reside
justamente no fato de que o trainee é um recém-formado e o estagiario nao;
o trainee adentra a empresa, na maioria dos casos, como funcionario e esta
disponivel em tempo integral. Apesar dessas caracteristicas, algumas
poucas empresas nomeiam seus novatos como “trainees”, mesmo que eles
ainda estejam no(s) ultimo(s) periodo(s) do curso de graduagdo e nao
possam permanecer na empresa em um periodo integral. Esse € apenas
um dos exemplos pelos quais se demonstra a ambiguidade com que o
termo pode estar subentendido.

O termo que vem do idioma inglés e segundo o Dicionario Michaelis
(1998), Trainee é o profissional, que no geral é recém-formado ou esta em inicio de
carreira, € que passa por um processo de aprendizado pratico, numa determinada
empresa, apos processo de selecéo.

Para Oliveira (1996, p.11), o trainee pode ser caracterizado como sendo:

O elemento recém-formado e que adentra a empresa ja na condicdo de
funcionario, com a vantagem de estar disponivel em tempo integral para o
processo de treinamento. E que apds esse periodo de adaptacdo e
treinamento fica definitivamente integrado ao quadro de funcionarios ou é
desligado da empresa.

Prasad e Shetty (1977, p.158) comentam sobre a necessidade de
adaptacdo nos programas de Trainee principalmente em paises em

desenvolvimento:

Quando se instalam (multinacionais), particularmente nos paises em
desenvolvimento, as entidades estrangeiras nédo sé precisa obedecer as
politicas de suas matrizes na area de treinamento e desenvolvimento, como
também superar deficiéncias de treinamento e educagdo de seus
funcionarios.

Esta necessidade existe até mesmo em paises considerados
desenvolvidos, porém, além de serem utilizadas para a integragao do novo grupo na
empresa, muitas vezes estes programas sao utilizados para suprir falhas no sistema

de ensino superior local e também como forma de treinamento para que no periodo
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pos Programa de Trainee estes jovens estejam plenamente capacitados para
gerenciar projetos e equipes na organizagédo. (PRASAD; SHETTY, 1977)

A necessidade dos processos seletivos tem por uUnica finalidade, a busca
de jovens que apresentam o perfil e competéncia para ocupar o cargo de trainee,
aproveitando para encontrar jovens profissionais alinhados com a cultura da
empresa e suas estratégias. (FAISSAL, et al. 2005)

Prasad e Shetty (1977, p.158) sobre a ndo existéncia de um programa de

Trainee padrao:

De Acordo com diversos estudos efetuados pela National Planning
Association sobre o desempenho empresarial americano no exterior, esses
programas educacionais e de treinamento sdo de varias espécies, cada um
deles procurando ajustar-se as necessidades de um dado pais, industria ou
grupo de funcionarios.

Estes programas tendem a ser programados de acordo com a
necessidade e caracteristicas da empresa. Podendo variar de acordo com o foco
determinado pela companhia, e necessidades que busquem suprir questdes
pontuais de recursos humanos. (PRASAD; SHETTY, 1977)

E por tal necessidade e diferentes caracteristicas que cada empresa
multinacional possui € também grande a variedade de programas de selegédo.

Gontijo (2005, p.25) sobre a variedade de programas de trainee:

Devido ao grande numero de programas de trainees adotados pelas
empresas e a forma diferenciada como esses programas sao
desenvolvidos, pode-se observar que o termo “trainee” é utilizado de
diversas maneiras, sendo dificil dizer que existe um conceito Unico e
predominante em todos os casos. Mas, o que prevalece e 0 que ha de
comum em relagdo ao conceito adotado pelas empresas, € que esse termo
se refere ao sujeito que esta sendo treinado.

Essa dificuldade se deve a uma grande variedade de programas, mas
também a facilidade de mudancga nas formas de captacao de talentos. Mas um fator
muito importante segundo Marras (2008, p.195), € o treinamento que o selecionado

no programa recebe:

De grande influéncia no comportamento do homem no trabalho. Um
trabalhador treinado com constancia e preocupagédo, por parte da
organizagao, € um trabalhador que, sem margem de duvidas, sente-se: (...)
Valorizado pela empresa e pelos colegas; Construindo o proprio
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desenvolvimento pessoal; mais produtivo e mais qualitativo; construindo o
desenvolvimento da empresa.

As experiéncias das empresas demonstram que o0s jovens que entram
nas companhias por processo de selecdo de trainee tendem a melhorar a
capacidade destes novos funcionarios, dado o treinamento pelo qual passam
durante o processo de trainee, além de aumentar a lealdade dos funcionarios para
com a empresa. (PRASAD; SHETTY, 1977)

E o que diferencia esse profissional dos demais para Oliveira (1996):

O trainee se distingue dos outros membros da organizagdo por ser um
individuo em treinamento. De forma geral, os programas de trainees, sdo
assim, programas de treinamento independentemente da
variedade/peculiaridade do conteddo a ser ofertado ou do tempo de
treinamento.

Diferentemente do profissional que entra pelas vias tradicionais, o trainee
tem uma tendéncia pelo perfil basico deste tipo de programa de selecéo, em passar
por todos os setores da empresa. Tornando um diferencial por ter um conhecimento
global da organizacao, fazendo com que pense em problemas e necessidades para
a empresa de forma mais organica e com foco no seu funcionamento operacional.
(OLIVEIRA,1996).

Para Prasad e Shetty (1977, p.150):

A tendéncia atual na maioria das empresas multinacionais consiste em
adotar uma politica de preferéncia pelo recrutamento de cidadaos locais
para as subsidiarias e de cidadao da matriz de origem para a administragao
da matriz.

E a maneira como é feita a gestdo deste novo profissional tem se alterado

com o tempo. Onde para Santos, et al. (2001, p. 46):

Os individuos sdo cada vez mais escolarizados, com competéncias
cognitivas mais elevadas e tém novos valores e aspira¢des dificilmente
compativeis com o modelo taylorista, tais como autonomia,
responsabilidade, desenvolvimento pessoal e profissional e participagao.
Sendo o ideal a autonomia individual (realizagdo pessoal, respeito pela
singularidade subjetiva), tornam-se necessarias estruturas organizacionais
adequadas a esse ideal. Rejeitam-se cada vez mais as estruturas uniformes
e as relagdes autoritarias a favor de formas organizacionais mais flexiveis e
participativas que estimulam a criatividade e a iniciativa dos individuos.

Antigamente, um empregado possuia apenas uma fungcdo e em certo

departamento da companhia, onde desenvolvia trabalhos especificos, € com outros
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que cumpriam esta mesma fungdo. Porém nos dias de hoje, os trabalhadores, no
entanto, tendem a ter maior probabilidade de participarem de “equipes de projetos”,
que sao criadas com as mais diversas areas da empresa, formacdo e nivel
hierarquico. (ROBBINS; DECENZO, 2001)

Neste ambiente empresarial, mais dindmico e exigindo um profissional
mais multitarefas do que especificamente um jovem com uma especializagao, o perfil
do trainee vem mudando e se adaptando aos novos tempos e a cada necessidade
especifica de cada empresa. Segundo a revista Online InfoMoney (2013) requisitos

basicos a qualquer jovem pretendente a vagas de trainee séo:

Formagao académica, dominio de duas ou mais linguas e elevado grau de
conhecimento de questdes relacionadas a cultura e atualidades, atributos
esses que formam os pré-requisitos basicos para um jovem ingressar no
mercado de trabalho.

Para Valente (2013), a despeito das especificidades de cada processo e
necessidades de cada empresa, “algumas caracteristicas que as companhias
procuram nos jovens talentos sdo universais”. Uma delas é o comprometimento, que
reflete a adesédo dos valores do jovem profissional aos da organizag&o. “Encontrar
objetivos em comum esta diretamente ligado a outras competéncias bastante
valorizadas, como foco em resultados e no cliente”.

Valente (2013) revela, no quadro 08 abaixo, que em uma pesquisa
elaborada pela revista especializada Vocé S/A, que ouviu diversas empresas de
RHs, jovens trainees e profissionais da area que tendem a conviver com jovens,
entre muitos resultados, define o que é considerado na hora do processo seletivo
pelo RH.

Quadro 08 - Na hora de selecionar um trainee o RH leva em conta.

Vontade de estar na empresa 28%
Histéria de vida 22%
Afinidade com valores da companhia 11%
Formacgao 7%
Potencial 4%
Boa comunicagéo 4%
Atitude 4%
Outras coisas 20%

Fonte: Valente (2013). Com modificagées.
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O que a pesquisa demonstra, € que os atributos necessarios ou tidos
como basicos estdo mudando. Como a formacédo académica, que ficou com apenas
7% do que € levado em conta na hora da selegdo. As universidades mais bem
conceituadas e cursos ainda sao importantes, mas para os profissionais de RH hoje,
buscam um jovem que ndo so seja bom no que recebeu formagéo, mas que também
venha agregar a empresa com suas soft skills e que tenham maiores de afinidade e

assim maiores chances de permanecer na companhia.

3.3 EXPERIENCIA INTERNACIONAL

Segundo Ferreira e Anjos (2009), o significado da palavra experiéncia € o
“ato ou efeito de experimentar (-se); experimento, experimentagao (...). Pratica da
vida (...), cheio de experiéncia”.

E esta experiéncia para Diniz (2013), € algo necessario. Fazer uma
viagem de intercambio seja a estudo, voluntariado ou a trabalho, o importante é ir
com o intuito de “expandir os horizontes, conhecer novas culturas, e, sobretudo,
amadurecer”. Para o autor, a experiéncia internacional tende a ser uma atividade de
muito valor e também de grande utilidade para auxiliar na inser¢cado do jovem no
mercado de trabalho. Este tipo de atividade extracurricular ajuda o jovem — que
geralmente se apresentam ainda imaturos ao ingressarem em experiéncias como
esta — que ainda moram com os pais, a enfrentar as adversidades apresentadas
pela experiéncia, como o idioma diferente, a cultura e a necessidade de tomada de
decisodes por si so.

Ribeiro (2013 a) comenta sobre o desenvolvimento brasileiro e da

educacado com o aumento no numero de brasileiros em viagens de intercambio:

Um fator importante para o desenvolvimento da educagéo brasileira é a sua
prépria insergao internacional. Nos ultimos anos, percebemos um aumento
significativo de intercdmbios de estudantes brasileiros para o mundo. E
nisso, o Brasil s6 tem a ganhar, pois a experiéncia internacional,
principalmente de intercambistas voluntarios em atividades que mostrem um
novo significado educacional, de profissao, e até mesmo de vida, pode ser o
grande diferencial no desenvolvimento dos jovens estudantes brasileiros.

Ainda sobre a importdncia do intercambio para o desenvolvimento

pessoal e profissional, Gutemberg (2013) afirma:
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Especialistas em recursos humanos defendem a ideia de que todos os
jovens deveriam viver um periodo fora de casa, em algum momento de suas
vidas. Eles acreditam que isso contribui para o amadurecimento pessoal e
profissional, de forma abreviada. (...) eles se veem obrigados a desenvolver
mais responsabilidade.

A experiéncia internacional, seja para estudo, trabalho ou voluntariado,
passa por um processo aonde a vivéncia e a experiéncia vao sendo absorvidas, a
medida que vamos entendendo a cultura onde estamos, isto por si s6 ja € um
grande beneficio segundo Vieira (2013). Porém, para a autora esta claro que todo
conhecimento tende a agregar, porém em situagdes como estas, de viagem ao
exterior, a experiéncia tende a ser mais enriquecedora se a experiéncia for
raciocinada e com foco, para que a experiéncia se torne proveitosa, e para que traga
frutos no pés-viagem, como no Mercado de Trabalho. Para a autora, “o
conhecimento adquirido tem importancia maior se aplicado, se multiplicado”.

Para Martins (2013), “o cenario da globalizagao ja havia sinalizado para a
importancia de conhecer outros paises e parece que nos ultimos anos isso ficou
evidente. A tendéncia decorre da abertura de mercado acentuada na ultima década”.

Além de buscar desenvolver o basico em um intercambio, para Ribeiro
(2013), os “estudantes buscam adquirir experiéncia além de aprender outra lingua”.
Segundo o autor, hoje os brasileiros buscam n&o somente o desenvolvimento de
uma segunda ou terceira lingua com o intercambio, mas também acabam viajando
para paises onde podem realizar trabalhos voluntarios. “Os brasileiros estao
descobrindo que fazer um intercambio no exterior ndo € bom s6 para desenvolver
uma segunda lingua e melhorar o curriculo, mas também para ajudar os
outros”. (RIBEIRO, b, 2013),

3.3.1 Voluntariado e estagio internacional

Ribeiro (2013, a) comenta que o programa do governo federal € uma boa
ferramenta para o “desenvolvimento educacional”’, proporcionando a vivéncia
internacional para um grande numero de estudantes brasileiros, que tendem a
retornar ao pais com “‘uma nova visdo de mercado, e global’. Porém, segundo o
autor, ainda se percebem problemas para estes jovens estudantes, barreiras como a
lingua estrangeira, a falta de conexdo com a cultura e também a falta de afinidade

muitas vezes com a carreira.
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Para Costa (2013) comenta que a experiéncia de voluntariado € muito

bem vista pelos empresarios:

Oito em cada dez executivos de Recursos Humanos (RH) levam em conta a
experiéncia adquirida através do voluntariado na hora de escolher um
candidato a emprego. Em contrapartida, menos da metade dos estudantes
universitarios (46%) pensam neste tipo de trabalho como forma de
desenvolver habilidades e ganhar experiéncia para conseguir ocupagao no
futuro.

Para Ribeiro (2013 a) o que fica claro em todas as experiéncias de
intercambio de voluntariado, é que a experiéncia vivenciada por seus participantes
tende a mudar suas vidas para melhor, transformando “a forma de enxergar o
mundo”, e ainda segundo o autor, modifica principalmente a vivéncia e experiéncia
que agora estarao vivenciando de volta ao pais.

Franco (2013), destaca a importancia do estagio para o desenvolvimento

do jovem universitario:

Estagiar € importante na formagao do futuro profissional. Hoje, empresas no
Brasil e no exterior apostam nesses jovens talentos que, se investirem
adequadamente, poderao ter uma carreira de sucesso como Jobs, Gates e
Spielberg, entre outros. Isso porque, ao iniciar como estagiario, o candidato
tera condigdes de conhecer todas as etapas daquela companhia ao mesmo
tempo em que se fortalecera profissionalmente.

Ja para segundo a empresa Cidade das Profissdes (2013):

A realizagdo de um periodo de estagio no estrangeiro podera permitir
aceder a uma experiéncia extremamente enriquecedora no campo
profissional e pessoal, onde as competéncias técnicas e interpessoais sdo
desenvolvidas e reforgadas num processo acompanhado pela descoberta
de uma sociedade com referéncias sociais, culturais e empresariais
diferentes.

Estas duas experiéncias podem ser vivenciadas no pais de origem do
participante. E possivel realizar tanto um estagio quanto o voluntariado no Brasil,
com um grande numero de possibilidades. Mas e por que realizar estas atividades
fora do pais, e que habilidades esta experiéncia pode desenvolver? Para responder
estas questdes foi desenvolvido um questionario (APENDICE A) durante o més de
outubro com membros da Organizagdo internacional AIESEC em Floriandpolis.
Sobre a AIESEC:
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Reconhecida pela UNESCO como a maior organizacdo de jovens
universitarios do mundo, a AIESEC esta presente em 113 paises e
territorios e tem mais de 86.000 membros. Formamos uma rede global, que,
por meio do trabalho dentro da organizagéo e de intercambios profissionais,
explora e desenvolve o potencial de lideranga de seus jovens. A AIESEC é
apolitica, independente, sem fins lucrativos e totalmente geridos por jovens
estudantes e recém-formados. Nosso trabalho se da através de uma
plataforma internacional oferecida aos nossos membros, que permite que os
mesmos criem sua propria experiéncia com as oportunidades disponiveis.

A AIESEC envolve pessoas de diferentes formagdes, culturas, religides e
interesses, porém todos com o objetivo Unico de se desenvolverem a fim de
se tornar um agente positivo de mudanca. (AIESEC BRASIL, 2013)

As respostas foram obtidas por meio de um questionario com 11
perguntas feitas a um grupo de 252 pessoas, e as respostas foram respondidas por
40 pessoas, entre membro e ex-membros da organizagdo, com idades variando
entre 18 e 29 anos.

Com as respostas obtidas pode-se chegar aos seguintes dados abaixo
apresentados, inicialmente separando os jovens que ja haviam realizado algum tipo

de intercambio, como demonstrado na Figura 05:

Figura 05 — Vocé ja fez algum tipo de intercambio?

NAC [13]

SIM 27 68%
NAO 13 33%

Fonte: O autor (2013)

Dentre as pessoas que ja realizaram algum tipo de intercambio, podem

ser divididos nas seguintes categorias, apresentadas na Figura 06 abaixo:
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Figura 06 — Qual foi o objetivo da sua viagem?

Esludo Estudo 21 46%

Trabalho assalariado (estagio, trainee, etc) 9 20%

Trabalho assalarn... ) _ _
Voluntariado 13 28%

Voluntariado Outros 3 7%

QOutros

0 4 5 12 16 20 24

Fonte: O autor (2013)

Os paises visitados pelos entrevistados foram: Alemanha, Argentina,
Australia, Bolivia, Canada, Chile, Congo, Cuba, Egito, Espanha, Estados Unidos da
América, Fiji, Franca, india, Irlanda, Italia, Panama, Peru, Quénia, Russia, Sérvia, Sri
Lanka, Reino Unido, Suécia, Tanzania, Togo, Trinidad e Tobago, Turquia, Ucrania,
Vanuatu. Sendo que muitas vezes os paises se repetem entre os entrevistados.

Sendo que para cem por cento dos entrevistados que realizaram algum
tipo de intercambio entre os citados acima, acreditam que a viagem contribuiu de
alguma forma para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Entre as habilidades desenvolvidas na experiéncia internacional, podem-

se citar as que se encontram no Quadro 09 abaixo:

Quadro 09 — As habilidades desenvolvidas

Oratoria

Contato e a pratica de outros idiomas
Tolerancia
Lidar com diferentes pessoas e
culturas
Controle emocional
Lidar com um ambiente multicultural
Resolugao de conflitos
Lideranca
Resiliéncia
Sair da zona de conforto
Criatividade

Visao de mundo
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Sensibilidade cultural aprimorada
Flexibilidade
Sociabilidade

Pro-atividade

Confianca Fonte: o autor (2013)

Estas habilidades desenvolvidas nas experiéncias internacionais tendem
a apurar e melhorar as soft skills destes jovens. Que sao aprendidas na pratica,
onde estas pessoas precisam enfrentar situagdes adversas.

Estes jovens acreditam que estas habilidades vao auxiliar na sua carreira
profissional, pois as habilidades citadas no Quadro 09 acima trazem um diferencial
frente aos outros jovens concorrentes a vagas de emprego. Um dos entrevistados
(APENDICE B) afirma o seguinte que “o mundo profissional ndo é uma linha reta ou
um horizonte definido. O mundo esta em constante evolucido e as mudangas nao
param de ocorrer”. Ja para outro entrevistado estas habilidades vao acrescentar por

que:

Eu acredito que a diferenciacdo de ter passado por situacbes e
desenvolvido as habilidades citadas acima, normalmente nao desenvolvidas
no meio académico, tornam a pessoa mais capacitada pra exercer qualquer
cargo.

De uma forma geral as respostas levam a crer que cem por cento destes
jovens acreditam que estas habilidades vao ajudar em suas carreiras profissionais.
E dos entrevistados que realizou intercambio, 63% ja se encontram no

mercado de trabalho, como pode ser visto na Figura 06 abaixo:

Figura 06 — Vocé ja trabalha?

SIM 17 63%

NAO 10 37%
SIM [1

Fonte: o autor (2013)
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.Para a grande maioria dos entrevistados, a contratagdo apds a
experiéncia internacional, pode ser creditada também ao intercambio e as
habilidades e aos conhecimentos adquiridos nas atividades desenvolvidas no
exterior, pois segundo eles, este € um diferencial de experiéncia de vida, se
comparado com pessoas que nao sairam do pais.

Na questdo de numero 11, do questionario (APENDICE A) é
proporcionado um espago para relatar algo relevante sobre a importancia da

experiéncia extracurricular, o entrevistado A deixa o seguinte relato:

Quando comegamos a viajar, da um né na cabega, porque a vontade de
viver likeabird pelo mundo € muito grande. Mesmo assim, vale sempre a
pena, porque faz com que entendamos na pratica que independentemente
da cultura, o ser humano é uma espécie s6, e nossas diferengas de habitos
e comportamentos nos mostram, por incrivel que parega, nossa
semelhanca.

3.3.2 A importancia do intercambio para as empresas nos dias de hoje

Para Teixeira (2013), grandes empresas, € que sao consideradas
inovadoras e lideres no desenvolvimento e gestdo de pessoas, também estdo
aprendendo a se adaptar aos novos pré-requisitos que o mercado de trabalho e a

Geracao Y trazem. Onde segundo o autor:

A tradicional GE injetou contemporaneidade em seu curso de lideranga.
Entre os atributos, aposta agora na capacidade de adaptagdo e no
desenvolvimento de equipes capazes de ouvir e de lidar com culturas
diferentes, com o a dos paises emergentes

Para Vasques (2013), “os empregadores querem cada vez mais jovens
com aprendizagens extracurriculares como  erasmus, (...), estagios, voluntariado e
até desporto.” E o que o mercado vem cada vez mais procurando nos jovens,
qualidades nao s6 na formagao mas também com as soft skills bem desenvolvidas.

Diniz (2013) corrobora com a afirmagao acima, onde estar cursando as
melhores universidades, ser o melhor aluno nao tem tanto valor se junto com elas
nao vierem algumas soft skills como boa comunicagdo, saber lidar com a
adversidade, trabalho em equipe e outras mais. Ainda para Diniz (2013), “é

precisamente esse diferencial que pode ser alcangado com a experiéncia no exterior
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— vai ajudar tanto no conhecimento técnico, como na lingua e nas questdes
comportamentais”.
Para Vasques (2013), as empresas querem mais do que competéncias

técnicas:

Mais do que apenas as suas competéncias técnicas, os responsaveis das
empresas querem saber quem os seus candidatos sdo. Assim, fatos
aparentemente acessorios como praticar um desporto, participar em agoes
de voluntariado ou simplesmente viajar, sdo elementos cada vez mais
decisivos na entrada no mercado de trabalho. (...) Uma das qualidades mais
apreciadas num candidato € a experiéncia internacional, a vontade de
conhecer o mundo para além das fronteiras.

Teixeira (2013), acredita que o lider do século XXI, precisa ter, “talento
para lidar com pessoas. Disposicdo para encarar a complexidade. Espirito de
equipe.” Para o autor, sdo essas competéncias que estdo no “centro de uma
transformacdo que vai forjar as novas liderangcas e mudar as empresas”. As
mudancas estdo acontecendo ndo somente, no processo de selecido e nos pré-
requisitos dos jovens que vao entrar no mercado de trabalho, esta mudanga esta
atingindo todas os niveis hierarquicos.

Ribeiro (2013b) fazendo uma afirmagao sobre o jovem que volta de um

intercambio de voluntariado no exterior:

Quando volta, esse tipo de profissional é disputado pelas grandes
empresas. “Além de desenvolver comportamentos que sao queridos no
mercado de trabalho, como o trabalho em equipe, cooperacao e liderancga,
ele mostra uma vontade genuina de contribuir com a sociedade, o que vai
direto ao encontro do interesse das empresas em se desenvolver na area
de sustentabilidade e responsabilidade social”.

Teixeira (2013) adiciona uma terminologia até entdo n&o vista durante a
producao deste trabalho, mas que se encaixa perfeitamente ao que as empresas de
hoje buscam como caracteristicas no jovem profissional. Para o autor, o jovem e
também os empresarios das geragbes anteriores, todos precisamos nos tornar
cosmopolitas. E ainda segundo o autor, ser cosmopolita ndo € algo que se consegue

na sala de aula:

Tornar-se cosmopolita € uma competéncia que se adquire fora da sala de
aula, viajando, mesmo que como turista, mas principalmente vivendo no
exterior. Dois a cinco anos de experiéncia internacional sdo um dos ativos
profissionais mais valorizados do momento. S4o necessarias uma ou duas
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experiéncias substanciais (ndo uma missao curta, de dois ou trés meses)
para ir além de uma impressao superficial da vida em um determinado pais.
Quanto mais estrangeira a pessoa se sente, maior sua sensibilidade aos
valores locais.

Para finalizar este capitulo, Vasques (2013), comenta sobre a
necessidade de se ter algo mais do que apenas o conhecimento, que hoje n&o é

algo que diferencia o trabalhador no mercado de trabalho:

Numa era em que o conhecimento ja nao é diferenciador, é determinante
desenvolver competéncias de inovagdo, de empreendedorismo, de
relacionamento, de gestdo da mudancga, competéncias que criem valor.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

Procurando descrever os objetivos alcangados nesta presente pesquisa
de trabalho de conclusao de curso, tém-se as seguintes conclusdées:

O primeiro objetivo levantado buscava a caracterizagdo da Geragédo Y
brasileira. Porém, a Geragdo Y brasileira ndo difere muito das Geragdes Y
encontradas mundo afora. Sao jovens que nasceram no mundo de pés-guerra fria,
com certa estabilidade, o que possibilitou crescer e evoluir juntamente com a internet
e video games. Sao jovens com uma educagédo mais sofisticada do que as geragoes
anteriores. Porém em um pais com as dimensdes continentais do Brasil e com
tamanha desigualdade nao € possivel rotular este jovem se utilizando de um unico
esteredtipo. Mas pode-se definir este grupo como a primeira geragdo global de
brasileiros, jovens que buscam formagao profissional, mas que almejam a profissao
dos sonhos onde este trabalho tenha algum sentido. Buscando aliar dinheiro e
estabilidade, porém junto a isso conectam a sua realizagao pessoal a profissao dos
sonhos. Esta geragao busca um trabalho agregador e desafiador, o que pode nem
sempre corresponder ao que o mercado de trabalho oferta.

E uma geragdo que busca e tem vontade por mudancas, e que grande
maioria acredita no Brasil, contudo ainda muito distantes da politica. Porém com o
aumento da influéncia da tecnologia, acabou por se tornar uma geragao imediatista,
sem vinculo com as empresas em que trabalham, criando fama de serem folgados,
distraidos, superficiais e insubordinados.

Ja no segundo objetivo buscou-se a identificagdo do perfil que as
empresas multinacionais buscam no jovem da Geracgéao Y. Este perfil preterido pelas
empresas, principalmente nas empresas multinacionais, esta passando por um
periodo de transformagéo. Transformagao esta promovida pela globalizagdo e toda a
sua complexidade, e pela nova geragdo que vem emergindo e mudando as
tendéncias mundiais, a Geracao Y. O mercado tem buscado um profissional cada
vez mais multidisciplinar e com grande capacidade de adaptacdo. E o que se pode
notar, € que apesar do aumento do numero de matriculados em universidades e
consequentemente no numero de jovens graduados, a universidade no Brasil, de
uma forma geral ndo consegue suprir as necessidades do mercado, formando um
jovem com as aptiddes necessarias para o mercado de trabalho. O perfil procurado

atualmente pelo mercado, principalmente para cargos de ftrainee, porém nao
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somente para ele, € a necessidade cada vez maior de jovens com formagao
académica e com suas soft skills bem desenvolvidas. Ou seja, as atitudes e
comportamentos destes jovens sao as habilidades mais exigidas ultimamente pelo
mercado. N&o excluindo a graduagéo, porém o que se vé hoje, € que apenas a
graduacgao e as melhores colocagdes no curso ndo necessariamente garantem sua
vida profissional.

Ao contrario do curriculo universitario americano que busca conciliar
teoria e pratica, o que se pode notar no Brasil € que se gasta mais tempo em sala de
aula, desenvolvendo a teoria e quase nada na pratica. Formando um profissional
com conhecimento, porém sem pratica e sem saber como aplicar no dia a dia. Com
isso entende-se o crescimento no numero de programas de selegcdo de frainee,
principalmente pelas multinacionais, Brasil afora. Com estes programas, buscando
melhor lapidar o futuro profissional de sua empresa.

Ja com o terceiro objetivo, buscou-se analisar a importancia da
experiéncia internacional para o mercado de trabalho brasileiro.

Esta experiéncia extracurricular internacional traz muito mais do que fotos
e historias para contar. Exercer atividades, como voluntariado, estagio e também
estudar fora do pais do pais materno, tendem a transformar e desenvolver
habilidades durante esta experiéncia, porém, se bem direcionadas. Se dispor a sair
de sua zona de conforto, e encarar viver por um certo periodo de tempo, longe da
familia, amigos e de sua cultura, tem se mostrando de grande valor para o
crescimento pessoal e profissional. Durante o desenvolvimento deste trabalho
académico se pode constatar que atividades como o voluntariado e estagio/trainee
no exterior desenvolvem principalmente as soft skills. O questionario realizado com
jovens que fizeram estas modalidades de intercambio corrobora com esta afirmagao
e também com o que o mercado de trabalho demonstra buscar no jovem nos dias
atuais. Este tipo de experiéncia se mostra ainda mais importante no Brasil, por
auxiliar no desenvolvimento de habilidades ndo desenvolvidas pelas universidades,
ja citado acima. Ainda se pode afirmar que as habilidades desenvolvidas pelas
atividades extracurriculares internacionais — assim como as exercidas em territorio
nacional, estagio e voluntariado, porém em menor quantidade devido ao impacto
proporcionado pela experiéncia internacional — ja estdo se tornado uma tendéncia

para o mercado de trabalho.
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Por fim, chegando ao objetivo geral do trabalho, pode-se verificar que, a
globalizagdo esta forcando uma mudanga na gestdo de pessoas das grandes
empresas multinacionais. O mundo se apresenta superconectado e interdependente,
onde a velocidade e a quantidade de informag¢ao ndao param de aumentar. A entrada
da Geragéo Y no mercado de trabalho esta trazendo e exigindo mudancgas rapidas e
irreversiveis. Na area de selegao e recrutamento e também na forma de gestédo e
administracao destas pessoas e empresas.

Especialmente para o Brasil, com seu atual sistema de ensino e nivel de
formagado, a experiéncia extracurricular se mostra um diferencial importante, néo
somente para os processos seletivos, mas também como uma opg¢do para o
desenvolvimento de habilidades ndo desenvolvidas durante a vida académica e que
0 mercado tanto requer.

As recomendacgdes que se apresentam a seguir visam incentivar os
estudos buscando ampliar a produgdo académica e conhecimento sobre os temas:
Recomenda-se maiores estudos referente a Geragao Y brasileira, devido ao porte e
diversidade cultural encontrada no pais, e a produ¢cdo de material académico
escasso, buscar entender esta parte importante da populagcédo se faz necessario ja
que em poucos anos estes se fardo parte preponderante do mercado de trabalho;
recomendam-se também, maiores estudos referente a importancia das atividades
extracurriculares internacionais e os seus possiveis impactos na economia, devido

ao crescente aumento de brasileiros passando por tal experiéncia.
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APENDICE A - Questionario para coleta de dados

O presente questionario destina-se a coleta de dados para elaboragao do
trabalho de conclusao de Curso de Relagdes Internacionais.
*Obrigatério
A importancia da experiéncia internacional para sua vida profissional.

1 — Qual a sua idade? *

2 —Vocé ja fez algum tipo de intercambio? *
()SIM
( )NAO

Sobre o seu intercambio.

3 — Qual foi o objetivo da sua viagem? *

Escolha somente uma resposta

( ) Estudo

( ) Trabalho assalariado (estagio, trainee, etc)
( ) Voluntariado

() Outro:

4 — Para que pais (es) vocé foi? *

5 — Vocé acredita que esta viagem contribuiu de alguma forma para o seu

desenvolvimento pessoal e profissional? *

( )SIM
( )NAO

6 — Que habilidades vocé acredita ter desenvolvido? *
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7 — Por que vocé acredita que estas habilidades vao te auxiliar em sua carreira

profissional? *

8 — Por que vocé recomendaria a alguém o intercambio internacional? *
9 — Vocé ja trabalha? *

( )SIM

( )NAO

Contratacao pos-intercambio

10 — Vocé acredita que a sua experiéncia no exterior auxiliou na sua contratacio?

Por qué? *

11 — Espago aberto para relatar algo relevante sobre a importancia da sua
experiéncia

extracurricular.



