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Resumo: Aquilo gue a 20 anos atras era tema de filme de ficgdo, hoje em dia é uma realidade.
Os profissionais que escolheram a Tl estdo neste meio, onde tudo pode mudar do dia para noite.
A polivaléncia é um caminho natural para aqueles que querem estar preparados. Aliar conheci-
mentos técnico e do negdcio e desenvolver habilidade de lideranca tem se mostrado um cami-
nho efetivo. O objetivo deste trabalho é analisar como a Gestdo de Pessoas pode usar a Trans-
formacéo Digital a seu favor, para formar lideres que motivem talentos em busca dos resultados
da empresa. Para tanto, foi utilizada uma pesquisa qualitativa para avaliar o comportamento dos
funcionérios da area de Tl de uma empresa de Floriandpolis, que atua no negécio de educacao
digital e marketing technology. Verificou-se que a lideranca ndo é um papel que atrai os profis-
sionais da TI, sendo que fatores ligados a governanca sdo 0s mais citados quando perguntado o
que os incomodam no dia a dia de trabalho. O propdsito da empresa, na sua grande maioria,
ndo esta relacionado a algo inspirador. E quando falamos sobre o que impacta a produtividade,
0 barulho e as interrupgdes sdo o0s aspectos mais lembrados. Apos estudo, foi possivel concluir
que o papel da Gestdo de Pessoas nesta nova era digital passa pela formacao de lideres que
estejam alinhados com o dna da empresa e que disseminem a cultura colaborativa. Além disto,
é fundamental oferecer um ambiente de trabalho adequado e que propicie a integracao das pes-
soas, sem afetar a produtividade. Outro aspecto é a capacitacdo, com a utilizacdo de atividades

e eventos que fomentem o aprendizado continuo.

Palavras-chave: Transformac&o Digital. Gestdo de Pessoas. Proposito. Lideranca. Capacita-

céo.



1 INTRODUCAO

Estamos vivendo uma era de grande mudanca. Segundo Cezar Taurion (2017), a Trans-
formacéo Digital ndo € apenas automacéo de processos ou adogéo de tecnologias como cloud
ou smartphones. E bem mais abrangente. Envolve mudanca significativa no modelo mental e
conceitos da empresa. Muitas vezes, inclusive, transformando seus modelos de negécio.

Desta forma, podemos mensurar a relevancia do tema Transformacéo Digital para viséo
de futuro das empresas e profissionais. Uma pesquisa realizada pela Accenture, “Be the New
Digital Enterprise”, estima investimentos na faixa de US$ 100 trilhGes para os negécios e a
sociedade ligada a Transformacéo Digital. O mesmo estudo menciona que as corporagdes que
compreendem a importancia da Transformacdo Digital sdo 26% mais lucrativas do que as de-
mais (ACCENTURE, 2017).

E inegavel que a Transformacéo Digital trard mudancas para as empresas e profissionais
do mundo todo. Tecnologias como Inteligéncia Artificial (1A), Machine Learning, Internet of
Thing (10T!) e Big Data véo exigir um novo conjunto de competéncias, mostrando evidente a
necessidade de um aprendizado continuo e sistematico. E fundamental para as empresas man-
terem uma estratégia de monitoramento das praticas de mercado e a¢fes para capacitacdo dos
seus profissionais. Lideres devem trabalhar em colaboragdo com as areas de RH para manter
uma estratégia de analise da capacidade interna e acdes que disponibilize meios para aperfeicoar
as competéncias dos seus times. As empresas, além de entender do negdcio, precisam saber
como as novas tecnologias podem trazer beneficios para um crescimento sustentavel.

Se por um lado temos a forte tendéncia de investimentos no universo da Transformacao
Digital, por outro lado temos as diferentes geracfes de pessoas que estdo vivendo neste con-
texto. Sobre geracgdes, € preciso considerar os diversos fatores que ajudam a entender o tema,
principalmente o conceito que € o mais aceito pelos estudiosos — a separacao da sociedade pela
idade cronoldgica (OLIVEIRA, 2016). Segundo OLIVEIRA (2016), a classificagdo geracional
mais aceita é representada na tabela 1:

! https://en.wikipedia.org/wiki/Internet_of things



Tabela 1: Faixa Etaria

NOME PERIODO "Nascidos nas décadas" Caracteristica
. Idealistas
Belle Epoque 1920/1930 Sonhadores
Baby boomers 1940 / 1950 Estruturados
Construtores
Geracio X 1960 / 1970 CEillens
Tolerantes
. Desestruturados
Geracdo Y 1980/1990 Contestadores
Geragdo Z 2000/ 2010 Equilibrio?

FONTE: Adaptado (OLIVEIRA, 2016)

Com base neste cenario de inovacdo tecnoldgica e analisando sob a Gtica da gestdo de
pessoas dentro do ecossistema catarinense de tecnologia, este artigo tem como objetivo geral
compreender como a transformacéo digital pode contribuir para a gestéo de pessoas atrair, reter
e motivar talentos. Para atender o objetivo deste trabalho, os seguintes objetivos especificos
foram tracados: resgatar elementos importantes e atuais sobre transformacéo digital e a gestéo
de pessoas; identificar os fatores que influenciam no dia a dia dos profissionais de TI; averiguar
estratégias para motivar os profissionais e obter o engajamento necessario para atingir os resul-
tados; discutir possiveis acGes para a carreira dos profissionais da area de Tl envolvidos em
papéis de lideranca de times de alto desempenho.

O instrumento de pesquisa utilizado para coleta de dados foi um questionario com per-
guntas semiabertas, aplicado aos colaboradores da area da T1 de uma empresa de Floriandpolis.
Os resultados foram analisados a partir da fundamentacéo teorica pertinente. A pesquisa faz

uso da abordagem qualitativa e foi realizada em outubro de 2018.

2 TRANSFORMACAO DIGITAL - A RELEVANCIA DO TEMA

David L. Rogers (2017) usa da analogia para facilitar o entendimento do tema Transfor-

macao Digital e sua relevancia:

“Durante a primeira onda da Revolucao Industrial, as fabricas dependiam de
fontes fixas de energia — primeiro, da energia hidraulica produzida pelas rodas
d’agua localizadas ao longo dos rios e, mais tarde, da energia a vapor, oriunda
de maquinas que queimavam carvéo. [...] A energia elétrica eliminou todas as
limitagBes que até entdo haviam definido as caracteristicas das fabricas. [...]
As possibilidades de layouts de fabricas totalmente revolucionarios eram sur-
preendentes. Os donos das fabricas, no entanto, ignoravam em grande parte
essas oportunidades. Estavam tdo acostumados as premissas e as restri¢oes de
centenas de anos que se impunham aos projetos das fabricas, que simples-
mente ndo conseguiam ver as possibilidades diante de seus olhos. Coube as



novas empresas geradoras de energia elétrica, as “startups®” da era da eletrifi-

cacdo, pregar a inovacdo na manufatura. [...] Ja na década de 1920, um novo
ecossistema de fabricas, trabalhadores, engenheiros, produtos e negécios ja
tinha tomado forma, tudo em torno da energia elétrica. Hoje, nossas nativas
digitais (como Google ou Amazon?) sdo como as geradoras de energia elétrica
no comegco da era da eletrificagdo.” (2017, p. 195-225)

A palavra disrupcéo reflete a realidade trazida pelas inovacdes tecnoldgicas da era da
Transformacdo Digital. Este termo foi citado pelo professor de Harvard Clayton Christensen,
em 1997, em seu livro “O Dilema da Inovagao — quando as novas tecnologias levam empresas
ao fracasso”. Esta palavra é usada para descrever inovagdes que oferecem produtos acessiveis
e criam um novo mercado de consumidores, desestabilizando empresas que eram lideres no
setor.

Algumas empresas conhecidas de hoje em dia nasceram de tecnologias disruptivas.
Amazon, Netflix “e Facebook iniciaram o seu negécio com propostas completamente diferentes
do que acabaram se tornando. Amanda Zantal-Wiener (2017), fez uma pesquisa no blog Hubs-
pot e apresentou alguns dados interessantes. A Amazon, por exemplo, fundada em 1994 tinha
como modelo de negdcio inicial ser a maior livraria digital do mundo. Hoje em dia a Amazon
vende muito mais do que apenas livros. Eles oferecem uma cadeia completa de operagéo tec-
noldgica, que vai desde servicos cloud®, gadgets e até supermercados inteligentes onde néao
precisamos usar cartdo de crédito ou ter a presenca de caixas de atendimento.

Hoje cinco das empresas mais valiosas do mundo s&o de tecnologia (Apple, Google,
Amazon, Facebook e Microsoft) e a economia digital esta cada vez mais permeando os setores
econbmicos tradicionais. Em 2016, a pesquisa de MarketsandMarkets estima que 0s investi-
mentos em Transformac&o Digital irdo crescer de US$ 148,04 bilhdes para US$ 392,15 bilhdes
ate 2021.

A empresa de consultoria Gartner prevé em uma de suas pesquisas um total de pelo
menos 25 bilhdes de dispositivos conectados no mundo em 2020 (GARTNER, 2018). Hoje
mais do que nunca, as ferramentas digitais estdo moldando a forma como as pessoas vivem, se
comunicam e trabalham, e estdo gerando grandes mudancas, constituindo as forcas motrizes
dos fendbmenos de transformacéo digital conforme destacado por Fitzgerald, Kruschwitz, Bon-
net e Welch (2013).

Um estudo realizado pela Logicalis Brasil (2018), entre fevereiro e abril de 2018 com
151 executivos de TI, apresenta que 84% dos entrevistados afirmaram que seus or¢camentos de

Tl sdo iguais ou maiores que em 2017. A seguranca da informacéo, big data e analytics, ERP’,

2 https://pt.wikipedia.org/wiki/Startup

3 https://www.amazon.com.br/

4 https://www.netflix.com/

5 https://en.wikipedia.org/wiki/Cloud_computing
® https://en.wikipedia.org/wiki/Gadget

" https://pt.wikipedia.org/wiki/Sistema_integrado_de_gest%C3%A30_empresarial



mobilidade e continuidade de negdcios sdo as principais prioridades de TI. Na mesma pesquisa,
os executivos afirmam que Cloud Computing ja é uma realidade.
Marco Antonio Silva, cofundador da Garage Criativa®, em entrevista ao canal RHIab
Talks, cita que a Transformacéo Digital é a 4° revolugéo industrial, o que representa a utilizagédo
de uma série de novas tecnologias acopladas ao seu modelo de neg6cio. Empregar tecnologias
como Cloud Computing, Blockchaim, 10T e IA mudam a maneira como a empresa trabalha.
Exemplos como chats bots em substituicdo aos postos de atendimento comprovam que a trans-
formacéo digital vai repensar a cadeia de valores da organizacéo, pois para atender uma de-
manda emergente é preciso reconsiderar fatores ligados a pessoas e processos (SILVA, 2018).
Para SILVA (2018), o fio condutor da Transformacdo € a utilizagdo de metodologias
ageis, e para isso, € preciso entender que a agilidade tem que estar em toda a empresa, repensar
0s modelos de comunicacéo, estabelecer colaboracao e abrir ciclos de aprendizagem.
Entretanto, mapear processos e promover os ajustes dentro da empresa nao € algo facil
de se fazer. Na pesquisa da Logicalis Brasil, para 42% dos entrevistados, a capacidade de ma-
pear processos de negocios e sugerir mudancas € a competéncia mais dificil de se encontrar nos
profissionais da TI. Para obter as habilidades necessarias para atingir resultados é preciso de
maturidade. Os gestores pesquisados, em geral avaliam a maturidade da area de TI conside-
rando 5 aspectos principais: grau de interacdo com a lideranca; nivel de relacionamento com as
areas de negdcio, estabilidade e disponibilidade da infraestrutura; iniciativas de digitalizacéo e;
velocidade de resposta a novas demandas (LOGICALIS BRASIL, 2018).
Yassuki Takano, Diretor de Consulting Services na Logicalis Brasil, traduz que:
“A transformacdo digital tem feito com que os gestores de Tl passem a ter
papel fundamental na condugdo dos negocios. Isso se traduz em uma grande
oportunidade, mas também um desafio. Hoje, mais do que o conhecimento em
alguma tecnologia ou solugdo tecnoldgica, o requisito mais buscado e dificil-
mente encontrado nos profissionais de tecnologia passou a ser a habilidade de

mapear processos e sugerir solugbes que tragam impacto aos negdcios.” (LO-
GICALIS BRASIL 2018, p. 3)

3 PROPOSITO E LIDERANCA

A Transformacdo Digital coloca a tecnologia no centro do negocio, ocasionando uma
mudanca estrutural na empresa e seus colaboradores. Neste contexto, a area de TI passa a ter
um papel de destaque tornando-se responsavel por garantir melhores resultados. Neste novo
papel, a Tl vai além de gestdo e implementacéo de software e hardware. A otimizacéo de pro-

cessos, a criagdo de novos produtos e servicos, 0 apoio a demais areas de negocio para tomadas

8 https://www.garagecriativa.com.br/



de decisOes estratégicas e a melhoria na experiéncia do cliente sdo alguns dos elementos que
passam a fazer parte do dia a dia da area.

Para isto, o papel do lider é determinante para avancar na mudanca cultural dentro de
uma empresa e, para atingir um mindset de colaboracéo e agilidade, um propdsito claro e bem
definido é fator chave de sucesso.

Ketty Sanches, cofundadora da Unbox RH®, destaca que o propdsito da empresa néo
deve ser puramente econémico, ele deve refletir algo mais ambicioso. Explicar como as pessoas
da empresa fazem a diferenca, fornecendo-lhes uma nocao de sentido e atraindo o seu apoio
(SANCHES, 2018).

Em uma entrevista publicada na HBR Brasil Channel, Cristiane Amaral, lider de Per-
formance Improvemnet para Brasil e América do Sul, fala que propdsito é a razdo clara de ser
de uma empresa. Um propdsito bem definido, permite uma visdo estratégica e diferenciada,
apoiando colaboradores no processo de tomada de decisdo. Um propdsito forte permite que o
negdcio entregue produtos e servicos com 0 “algo a mais”, para clientes, funcionarios e
stakeholders. O proposito permite as organizacGes melhorar o seu posicionamento de marca,
criar um sentimento de lealdade nos seus consumidores, superar performance dos competidores,
atrair e reter talentos diferenciados (AMARAL, 2018).

Segundo Amaral (2018), quando as empresas se concentram em um propdsito que esta
realmente fundamentado na criagdo de valor, melhoram 0 mundo em que vivemos, inspiram a
organizacdo em todos 0s niveis e aumenta a capacidade de gerar lucros e um crescimento sus-
tentado. Afinal, proposito engaja as pessoas e profissionais motivados e felizes sdo chave para
um crescimento corporativo.

Luiz Sérgio Vieira, CEO da Ernst & Young Brasil*® (EY), fala que o propdsito é o que
define o sucesso ou o fracasso de um negdcio. O propdsito comunica 0 porqué de uma organi-
zacdo e deve ser uma inspiracdo diaria. Pesquisas recentes da EY em parceria com a Harvard
Business Review, dizem que empresas guiadas por propésito garantem aos stakeholders retor-
nos de dez vezes mais do que companhias que ndo tem de forma clara. Para 89% dos empresa-
rios ouvidos nesta pesquisa, as companhias lideradas por propdsito entregam produtos ou ser-
vicos de maior qualidade. Na area de recursos humanos, o proposito proporciona funcionarios
mais engajados, duas vezes mais satisfeitos e trés vezes mais comprometidos em permanecer
na organizagdo (VIEIRA, 2018).

Vieira (2018) aborda que os passos que devem ser seguidos para alcangar o sucesso
passam pelo desenvolvimento do propdsito da sua empresa, a comunicagdo e vivéncia deste

propdsito através de exemplos e atitudes reais. “Seja 0 embaixador do proposito da empresa e

% https://kettysanches.com/unbox-rh/
10 https://www.ey.com/br/pt/homeP



por fim, envolva os seus colaboradores e a sua organiza¢cdo como um todo na busca pelo pro-
posito” (VIEIRA, 2018).

Paulo Amorim, Diretor de Recursos Humanos da DELL, reforca a importancia do pro-
posito e a estratégia de pessoas sustentada em 3 pilares: espirito empreendedor, colaboracéo e
lideranca operacional (AMORIM, 2014). Amorim (2014) destaca a exigéncia em cima dos li-
deres para que desenvolvam competéncias que os tornem lideres inspiradores, entreguem re-
sultado, trabalhando com multi informagc&o e pessoas de geracdes distintas. E essencial ter o
lider ligado ao proposito da empresa para que consiga inspirar as pessoas.

Segundo Amorim (2014), a DELL possui estratégias para preparar seus lideres e demais
colaboradores, onde cria-se ambientes de co-criacéo para disseminar a cultura de lideranca, com
grupos de fomento do espirito de lideranca, programas de mentoring, coaching e planos de
desenvolvimento de carreira.

O Gartner ! (2017) prevé que, até 2021, 40% do time de TI tera de ser mais versatil,
desempenhando multiplos papéis, inclusive em negécios, ao invés de ter foco apenas em tec-
nologia. Gartner (2017) prevé o surgimento de universidades corporativas de negdécios digitais
para suprir essa falta de habilidades, enquanto os programas formais de orientacéo interna sobre
Infraestrutura e Operagdes de TI se tornardo padrdo para o desenvolvimento individual dos
profissionais.

Em 2021, 40% da equipe de TI serdo versateis, ocupando Vvarios papéis, a maioria dos
quais mais proxima das areas de negdcios e nao de tecnologia - Os especialistas de TI repre-
sentam cerca de 42% de toda a forca de trabalho de Tl em 2017, mas, até 2019, o Gartner prevé
que as contratacdes de especialistas em tecnologia de T cairdo em mais de 5%, ja que as inici-
ativas de negdcios digitais exigem um numero crescente de profissionais versateis de TI.

Gustavo Caetano, CEO da empresa Samba Tech, menciona que 0s jovens estdo bus-
cando inspiracdo e nds precisamos de mais lideres que trardo coisas novas e um caminho dife-
rente. O comportamento de empreendedores de Startups, por exemplo, é algo a ser utilizado
como referéncia. Estas empresas, baseadas em tecnologia estdo conseguindo destaque e até
mesmo tomando lugar no mercado de grandes empresas (CAETANO, 2014).

Caetano (2014) menciona algumas regras seguidas por estas empresas que séo o dife-
rencial de sucesso, dentre elas, 0 proposito. O proposito permite responder o porqué da existén-
cia da empresa, se 0 que esta sendo feito melhora a vida de alguém, ou fazer algo que ja exista
de uma forma diferente. A partir de um propésito vocé consegue trazer lideres que acreditam
nestes sonhos, pois para atrair pessoas boas para o seu negocio o lider tem que vender um sonho,

um propdsito maior que nao esta ligado apenas ao dinheiro. As pessoas geniais de hoje em dia

1 https://www.gartner.com/en



estdo buscando o porqué de estar em determinada empresa ou fungédo, sendo assim, € importante
que o lider também saiba vender este proposito para seus colaboradores.

De acordo com Caetano (2014), a pessoa se engaja pela causa e nao s6 pelo o que ela
recebe de beneficio (financeiro), e complementa: “Estamos falando de uma nova era, 0s jovens
chegam ao mercado de trabalho esperando este alinhamento de propositos. Se 0 jovem esti em
uma empresa que ele ndo se identifica com proposito, este jovem ndo permanecera la por muito
tempo”.

Segundo Caetano (2014), um dos caminhos adotados pela Samba Tech para criacdo de
novos lideres € oferecer um ecossistema que estimule e empodere colaboradores para assumi-
rem papeis de liderancas. Para isso é preciso que o profissional se encaixe dentro da cultura da
empresa e se identifique com o propdsito. Caetano (2014) cita que trabalhar com pequenos
times dentro da empresa e 0 empoderamento das pessoas, para que ndo fiquem apenas com um
papel operacional, sdo algumas das préaticas hoje ja utilizadas em empresas como o0 Google, que

estimulam a lideranga e inovagéo.

31 ASGERACOESYeZ

As geracles, Y e Z, possuem uma forte relacdo com o acesso a tecnologia, internet e
redes sociais. Se a Geracdo Y, que também é denominada como Millenials*?, sdo os pioneiros
digitais, os membros da Geracéo Z séo os nativos digitais?®.

Segundo artigo de Lee J Miller e Wei Lu, publicado pela Bloomberg os Millennials, ou
geracdo Y, sdo definidos como as pessoas que nasceram entre 1980 até 2000 e a Geracdo Z
como os nascidos a partir de 2001. O Departamento de Censo dos EUA também delimita as
geracdes no final de 2000. J& os historiadores William Strauss e Neil Howe, criadores do termo
Millennials, usam 1982 e 2004 como os anos limites da geracdo. O Pew Research Center define
aqueles nascidos entre 1981 e 1996 como Millennials, um periodo de tempo também adotado
pela Ernst & Young na pesquisa sobre a qual Merriman, diretor executivo da empresa, escreveu.
(MILLER, Lee J & LU, Wein, 2018).

Para efeito desta pesquisa, considera-se a piramide etaria do IBGE (2010) como refe-

réncia para caracterizacao da populacéo.

12 pyblicado em 1992, o livro Generations: The History Of America’s Future, 1584 — 2069 (em traducéo literal,
"Geragdes: A Historia do Futuro dos EUA"), de William Strauss e Neil Howe, usou a expressao para descrever a
geracgdo de norte-americanos que nasceram entre 1982 e 2000.

13 https://pt.wikipedia.org/wiki/Nativo_digital



Imagem 1: Distribuicdo da populacdo por sexo, segundo os grupos de idade -Florian6polis (SC) - 2010

Mais de 100 anos a 0,0% 0.0% 30
956 a 89 anos 32 0,0% | 0.0% 177
90 a 84 anos 184 0,0% 0.1% 588
26 a 89 anos 5732 1% 0.3% 1375
20 a 84 anos 1.348 0.2% 0.6% 2473
75 a 79 anos 2235 0.5% 0.8% 3.402
70 a 74 anos 3.573 0.3% 1.1% 4827
B8 a €9 anos 4030 1.2% 1.5% G124
80 a 64 anos 7.830 1.3% 21% 8.018
55 a 59 anos 0.044 2,4% 2.8% 12.019
50 a 54 anos 12.204 2.9% 3.4% 14,321
45 a 49 anos 14.054 3.3% 3.0% 15,408
40 a 44 anos 14 250 2.4% 3.8% 15.825
35 a 29 anos 150832 3.3% 3.8% 16.835
30 a 24 anos 18280 4.5% 4.6% 10205
25 a 29 anos 21887 529 5.2% 21.280
20 a 24 anos 20.840 4.0% 4.8% 20.387
15 a 19 anos 16228 2.8% 3,6% 15.245
10 a 14 anos 14 486 3.4% 3.3% 14.107

5a9 anos 12.035 2.0% 2,8% 11.030
0adanos 11.660 2,8% 2.7% 11.169
Homens Mulheres

Fonte: IBGE (2010)

Estudos revelaram que os Millennials ndo sdo apenas produtores de tecnologia digital,
mas consumidores avidos também. Adultos de todas as idades se tornaram menos ligados a
institui¢des politicas e religiosas na Ultima década, mas os Millennials estdo na vanguarda desse
fendmeno social. Eles também assumiram a liderangca em aproveitar as novas plataformas da
era digital - a internet, a tecnologia mével, as midias sociais - para construir redes personaliza-
das de amigos, colegas e grupos de afinidade (TAYLOR, 2014).

Kultalahti e Viitala, caracterizam a geragdo Y da seguinte forma: “Ao contrario de seus
antecessores mais antigos, esta geracao de funcionarios cresceu em uma era de “Tudo digital”,
com uma introducdo inicial a computadores e aplicativos, telefones celulares e a Internet.” (KU-
LTALAHTI & VIITALA, 2015). Kultalahti e Viitala (2015) destaca que os trabalhadores da
geracdo Y tendem a mudar de empresa com mais frequéncia do que os trabalhadores de gera-
cOes anteriores. Segundo estudo, 80% dos entrevistados da geracdo Y mudaram de emprego de
4 a 10 vezes em sua curta carreira.

Os nascidos em 2001 completam 18 anos em 2019. Esta geracdo ndo conhece um mundo
que ndo seja digital. Marcie Merriman, diretora executiva da Ernst & Young, comenta no rela-
torio “Rise of gen Z: new challenge for retailers” (Ascensao da geragdo Z: novos desafios para
o varejo): “O principal fator que diferencia a geragdo Z dos Millennials é um elemento de au-
toconsciéncia, em vez do egocentrismo”. Segundo o texto, os Millennials estavam “mais con-
centrados em como podem alcangar beneficios. Eles também recorriam aos outros na busca de
solugdes para problemas, enquanto 0s mais jovens naturalmente tentavam criar suas proprias

solucdes”.



Segundo pesquisa anual realizada pela Deloitte, denominada Deloitte Millennial Sur-
vey, mostra que em 2018 houve uma mudanga clara e negativa nos sentimentos da geragao
Millenials sobre as motivacdes e a ética dos negocios. Hoje, apenas uma minoria dos Millenials
acredita que as empresas se comportam de maneira ética (48% contra 65% em 2017) e que 0s
lideres empresariais estdo comprometidos em ajudar a melhorar a sociedade (47% contra 62%
em 2017) (DELOITTE, 2018).

Isto mostra que ha um descompasso entre 0 que esta geracao acredita que as empresas
responsaveis devem alcancar e o que elas percebem como prioridades reais das empresas. Po-
rém, a pesquisa cita que, apesar deste descompasso, é reconhecido que estas empresas sdo mais
bem-sucedidas, tém ambientes de trabalho mais estimulantes e fazem melhor trabalho de de-
senvolvimento de talentos.

A pesquisa Deloitte (2018) descreve que as recompensas financeiras e cultura do local
de trabalho sdo aspectos citados pelos entrevistados que favorecem atrair e reter os talentos da
geracao do milénio e da Geracgdo Z, e complementa:

“Ela é aprimorada quando as empresas e suas equipes de gerenciamento sénior
sdo diversas e quando o local de trabalho oferece graus mais altos de flexibi-
lidade. Aqueles que estdo menos satisfeitos com sua remuneracdo e flexibili-

dade de trabalho séo cada vez mais atraidos para a economia gig**, especial-
mente nos mercados emergentes.” (2018, p. 27).

4 DADOS DEMOGRAEICOS E ECONOMICOS DO SETOR TECNOLOGICO DA
GRANDE FLORIANOPOLIS

Um estudo desenvolvido pela Associacdo Catarinense de Empresas de Tecnologia
(ACATE) em parceria com a Neoway, ACATE Tech Report 2015, sobre o setor tecnolégico de
Santa Catarina, trouxe que o faturamento do setor em 2015 foi de R$ 18,76 bilhdes, o que
corresponde aproximadamente 5% do Produto Interno Bruto do estado (PIB 2015). O relatério
traz diversos dados estatisticos do estado de Santa Catarina, analisando-0s em um universo
regional e nacional. O ano de 2015 contabilizou um total de 2,9 mil empresas de TI, 5,3 mil
socios empreendedores e mais de 47 mil funcionarios na regido catarinense (ACATE, 2015).

Em 2018, ACATE e Neoway, langaram um novo estudo. No relatorio anterior, eles ha-
viam contemplado somente empresas de nivel de atividade alta, assim consideradas de acordo
com o volume de emissdo de notas fiscais e quantidade de movimentagdo de colaboradores.
Neste caso, as startups, ndo estavam compreendidas. O estudo de 2018 foi ampliado e passaram

a considerar o setor como um todo, assim pode-se obter a viséo de tudo o que esta acontecendo
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nos polos catarinenses e sem deixar agentes essenciais ao ecossistema de inovacdo (ACATE,
2018).

Com dados levantados em 2017, o estudo de 2018 informa que o setor de tecnologia,
com um faturamento de R$ 15,53 bilhdes, ja representa 5,6% da economia do Estado - Dados
do PIB de 2015 (R$ 249 bi) (ACATE, 2018).

S&0 12.635 empresas, que faturaram em média R$ 1.255 milhdes, com 16.609 empre-
endedores e que empregam 47.445 colaboradores. Em relacdo ao faturamento médio, Santa
Catarina fica em 4° lugar geral, atras dos estados do Amazonas, Rio de Janeiro e Distrito Fede-
ral. A frente de S&o Paulo, que estd na 5° colocacdo. Entre os polos nacionais, Floriandpolis
fica em 4° lugar, atras de Manaus, Rio de Janeiro e Campinas, com 1,8 milhdes de faturamento
médio (ACATE, 2018).

O estudo também informa que considerando a densidade de colaboradores, Floriandpo-
lis € o maior polo do pais, com 2.552 colaboradores. A capital do Estado de Santa Catarina é o
2° polo em densidade de empresas e empreendedores, com mais de 541 empresas e 750 empre-
endedores a cada 100 mil habitantes (ACATE, 2018).

Ressaltando a relevancia do setor de tecnologia, a Grande Floriandpolis, regido que é o
objeto de estudo da presente pesquisa, representa 32,1% do total de empresas de tecnologia no
Estado de Santa Catarina, sendo 41,4% quando falamos em faturamento (R$ 6,64 bi) (ACATE,
2018).

O setor de tecnologia em Santa Catarina é responsavel por nimeros relevantes quando
falamos de empregos gerados. Dos ja citados 47.445 colaboradores empregados, 34,9% estdo
na regido da Grande Floriandpolis. O setor da tecnologia € caracterizado por jovens empresas,
a Grande Floriandpolis detém a menor média, 7 anos. J& a idade média dos empreendedores em
Santa Catarina é de 40 anos e 32 anos a idade média dos colaboradores (ACATE, 2018).

Nos ultimos anos, ndo houve mudancas relevantes nas distribui¢es das empresas e do
faturamento total estimado nas mesorregides do Estado de Santa Catarina. Houve apenas um
aumento na importancia da Grande Florianopolis no faturamento total. Entre 2015, ano do pri-
meiro relatorio, e 2017, houve um aumento de 13,9% da quantidade de empresas e uma queda
de 17,2% no faturamento total do Estado de Santa Catarina. O estado teve também uma pequena
queda no percentual de empregos gerados, 2,4% (ACATE, 2018).

Todavia, € importante destacar que entre 2015 e 2017, mesmo em meio a crise no pais,
avaliando a evolucdo da densidade das empresas no Brasil (populagéo a cada 100 mil habitan-
tes), Santa Catarina foi o estado que mais cresceu (+11,3%) e Floriandpolis 0 maior crescimento
entre os polos (+10,9%), a frente de cidades como Sdo Paulo (+5,1%), Rio de Janeiro (+1,6) e
Porto Alegre (+0,6%) (ACATE, 2018).



5 METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia de pesquisa teve como objetivo o diagndstico comportamental dos cola-
boradores da empresa XYZ, para avaliar estratégias para Gestdo de Pessoas engajar talentos.
Seguindo um processo de levantamento e a analise das informacdes, foi utilizado questionario
semiaberto, disponibilizado aos entrevistados por meio digital e com prazo para coleta das re-

postas de 5 dias.

Tabela 2: Questdes de pesquisa

NUmero Pergunta
1 Qual a sua data de nascimento? GeragOes
2 Ser lider é importante para a sua carreira? Lideranca
3 Vocé prefere trabalhgr em uma comgar_lhia internacional ou Empreendedorismo
abrir o préprio negocio?

Cite 3 tecnologias que vocé considera que irdo revolucionar x

4 Lo Inovagéo
0 mercado de trabalho nos proximos 10 anos?

Selecione uma das trés tecnologias citadas anteriormente e

5 descreva de que forma vocé pretende utiliza-la ao longo dos Propésito
proximos 5 anos.
6 Como vocé imagina a sua carreira daqui a 10 anos? Proposito
7 O quanto asua profissdo esta alinhada ao seu propdsito de Propésito
vida? Sendo (0) nada e (5) plenamente.
8 Qual o proposito da empresa que vocé trabalha? Propésito
9 Vocé prefere curso presencial ou online? Treinamento
10 Vocé prefere livros ou curso online? Treinamento
11 Cite 3 aspectos que te incomodam no z_almbiente de trabalho e Produtividade
afetam a sua produtividade.

Fonte: Elaborado pelo autor 2018.

As pessoas que fazem parte da pesquisa estdo envolvidas em projetos que utilizam tec-
nologias inovadoras, como: Inteligéncia Atrtificial, Realidade Virtual, Realidade Aumentada,
Big Data e Cloud Computing. A pesquisa foi aplicada para equipes que trabalham com desen-
volvimento de software e infraestrutura de computadores.

Com sede em Florianopolis, Brasilia, Sdo Paulo e Rio de Janeiro, a empresa XYZ atua
no mercado digital e tem no seu negocio solucdes de Educacéo a Distancia e Marketing Techno-
logy. Os processos adotados pela empresa para gestdo do trabalho segue os conceitos das boas
praticas de mercado. A empresa XYZ possui um ambiente de trabalho com o conceito
openoffice®® e os entrevistados trabalham com raciocinio légico, o que demanda concentragéo.

Sobre a metodologia de pesquisa, Campos (1996) afirma que o diagndstico se assemelha
ao trabalho de um médico ao procurar constatar os sintomas de um doente e localizar as causas

dos sintomas para o tratamento subsequente. A pesquisa foi realizada de forma esponténea,
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onde os entrevistados tiverem contato com as perguntas do questionario sem qualquer apresen-
tacdo do tema. A intencdo era captar as percepcdes de cada colaborador de forma autentica e
natural.

A analise considerou cada pergunta e resposta da pesquisa, realizando os cruzamentos
e filtros para se obter como resultado dados estatisticos. Para as perguntas discursivas buscou-
se encontrar um padréo nas diferentes respostas para categoriza-las dentro de um contexto, fa-

cilitando assim a interpretacdo dos dados.

6 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Este capitulo traz a analise dos dados coletados nas entrevistas. Os resultados foram

organizados em grupos com os temas propostos pelo pesquisador.

6.1 TEMA 1: GERACOES

A primeira pergunta tinha por objetivo coletar a data de nascimento dos entrevistados
para avaliar as geracOes que pertenciam. A tabela a seguir apresenta o cruzamento das respostas
com os dados populacionais da Grande Floriandpolis (IBGE, 2010) e as geracdes de Oliveira
(2016):

Tabela 3 - Andlise dos dados da pergunta 1

Percentual Agregado
Populacional Populacional (IBGE, Nlmero de res-
. ~ . (IBGE, 2010) -’ | postas da pesquisa
Ano Nasci- Geragdes (OLI- Populacional ~ 2010) por ano nasci- -
Idade em 2018 por geragdes (Autor) por faixa
mento VEIRA, 2016) (IBGE, 2010) mento respondentes p
(OLIVEIRA, esquisa (Autor) etaria (IBGE,
2016) Pesq 2010)

Mais de 107 anos | Antes de 1911 ND 0,0% ND NA NA
103 a 107 anos 1911 a 1915 ND 0,1% ND NA NA
98 a 102 anos 1916 a 1920 Belle Epoque 0,2% 0,2% NA NA
93 a 97 anos 1921 a 1925 Belle Epoque 0,7% 0,6% NA NA
88 a 92 anos 1926 a 1930 Belle Epoque 1,6% 1,5% NA NA
83 a 87 anos 1931 a 1935 Belle Epoque 3,0% 2,9% NA NA
78 a 82 anos 1936 a 1940 Baby boomers 4,9% 1,9% NA NA
73 a 77 anos 1941 a 1945 Baby boomers 7,5% 4,6% NA NA
68 a 72 anos 1946 a 1950 Baby boomers 11,5% 8,5% NA NA
63 a 67 anos 1951 a 1955 Baby boomers 16,7% 13,7% NA NA
58 a 62 anos 1956 a 1960 X 23,0% 6,3% NA NA
53 a 57 anos 1961 a 1965 X 30,2% 13,5% NA NA
48 a 52 anos 1966 a 1970 X 37,4% 20,7% NA NA
43 a 47 anos 1971 a 1975 X 45,1% 28,4% NA NA

38 a 42 anos 1976 a 1980 Y 54,2% 9,1% 43,8% 6




33 a 37 anos 1981 a 1985 Y 64,6% 19,5% 10
28 a 32 anos 1986 a 1990 Y 74,4% 29,3% 9
23 a 27 anos 1991 a 1995 Y 82,1% 37,0% 1
18 a 22 anos 1996 a 2000 z 88,9% 6,8% 2
13a 17 anos 2001 a 2005 Z 94,6% 12,5% NA NA
8 a 12 anos 2006 a 2010 Z 100,0% 17,9% NA NA

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Percebe-se que, segundos dados do IBGE (2010), a geracdo Y é a maioria populacional
da Grande Florianopolis, representando 37%. Dos 28 entrevistados, 93% pertencem a geragao
Y. Apenas 7% dos entrevistados pertenciam a geracdo Z. A faixa etaria dos 28 entrevistados
corresponde a 43,8% da populacéo total de Floriandpolis.

A estimativa da populacdo total de Floriandpolis apontada pelo IBGE (2018) é de 493
mil habitantes. Sendo assim, a faixa etaria dos entrevistados representara 220 mil pessoas na

regido até o final deste ano.

6.2 TEMA 2: LIDERANCA

A pergunta seguinte tinha por finalidade entender as ambigdes dos entrevistados frente
a papeis de lideranca. A intencdo ndo era avaliar se eles entendiam a importancia do lider, mas

sim se o papel do lider poderia ser associado como um fator de sucesso na carreira.

Imagem 2 — Analise dos dados da pergunta 2

Ser lider € sinonimo de sucesso na carreira?

@ MEo & preciso ser um lider para ter
SUCESS0 Na Carreira.

@ Sim. Para ter sucesso na carreira é
preciso obter um papel de lideranca

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Para 75% dos respondentes, obter um cargo de lideranga ndo é sindbnimo de sucesso na

carreira, o que podemos interpretar que profissionais da TI, por livre e espontanea vontade, ndo



tem como ambicdo o desenvolvimento de habilidades de lideranga. Sendo assim, o conheci-
mento técnico seria suficiente para obter o sucesso na carreira. Isto ndo deixa de ser verdade,
pois sim, pode-se ter sucesso na carreira sendo puramente técnico.

Entretanto, a minoria de 25% que responderam SIM, demonstra uma tendéncia a escas-

sez de lideres na area de tecnologia.

6.3 TEMA 3: EMPREENDEDORISMO

A questdo 3 queria avaliar aqueles pesquisados que, espontaneamente, se identificam
com um perfil empreendedor. A imagem a seguir mostra um certo equilibrio, com a preferéncia
de 42,9% dos entrevistados em trabalhar em uma companhia internacional. Podemos associar
este equilibrio a uma série de fatores. Mesmo com um alto volume de startups no ecossistema
catarinense, o fomento dado pelo setor de tecnologia a novas empresas e 0s nimeros positivos
da economia da regido, compreende-se que a crise brasileira em 2018 pode influenciar no
resultado da pesquisa. Outro fator que pode influenciar nesta fatia de 42,9% é a faixa etéria dos

entrevistados, na sua grande maioria pertencente a geracao Y.

Imagem 3 — Analise dos dados da pergunta 3

Voce prefere trabalhar em uma companhia internacional ou abrir o proprio
negocio?

@ Cia Internacional
@ Negocio proprio

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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6.4 TEMA 4: INOVACAO

Quando perguntado sobre as 3 tecnologias que irdo revolucionar o mercado de trabalho
nos proximos 10 anos, as 5 mais lembradas foram Inteligéncia Artificial (IA), Internet da Coisas
(IoT), Big Data, Robotica e Blockchain.

Imagem 4 — Analise dos dados da pergunta 4

As 5 tecnologias mais citadas

Robdtica
14%

Big data
16%

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

A imagem 4 demonstra que das 5 tecnologias mais lembradas, | A foi a mais citada, 41%
das vezes.

6.5 TEMA 4: PROPOSITO

A pergunta seguinte tinha por objetivo avaliar de que forma os entrevistados desejam
utilizar as tecnologias nos proximos 5 anos. A imagem seguinte mostra que a grande maioria
espera utilizar ou ja utiliza profissionalmente Blockchain, 1A e Big Data ao longo dos préximos
5 anos. Os entrevistados que citaram 10T e Robdtica relacionam o uso destas tecnologias como
consumidores.



Imagem 5 — Analise dos dados da pergunta 5
Nos préximos 5 anos como pretende utilizar a
tecnologia citada?
Blockchain
Robética
Big data
10T
IA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Profissional = Consumidor

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

A questdo 6 tinha por finalidade avaliar o quanto os entrevistados pensam a longo prazo,

questionando se eles tém em mente um projeto de carreira para 0s proximos 10 anos.

Imagem 6 — Anélise dos dados da pergunta 6

Como vocé imagina a sua carreira daqui a 10 anos ?

= N&o sabe = Sabe

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Através da andlise das respostas da pergunta 6 foi interpretado que a grande maioria
possui visdo de carreira a longo prazo. A minoria de 29% dos entrevistados ndo sabia ou ndo
tinha como pratica planejar a longo prazo o futuro da sua profissdo, como por exemplo a res-
posta do entrevistado 4 “Minha carreira estd em constante transformacao, portanto, ndo tenho

ideia.”.



A sétima pergunta do questiondrio tinha o intuito de identificar o quanto a profisséo do
entrevistado esté alinhada ao seu proposito de vida, sendo (0) nada alinhado e (5) plenamente

alinhado.

Imagem 7 — Analise dos dados da pergunta 7

13 (46,4%)

9 (32,1%)

4 (14,3%)

0(0%) 2 (7,1%)

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Percebe-se que mais de 70% dos entrevistados acreditam que a sua profissdo esta ali-
nhada ao seu proposito de vida.

Entretanto, na questdo 8, quando perguntado aos entrevistados qual o propdsito da em-
presa que voceé trabalha, 60% das respostas ndo associavam o proposito da empresa a algo ins-
pirador. As respostas destes entrevistados estavam ligadas ao lucro e/ou beneficios para a em-
presa ou cliente. Para 40% dos entrevistados o propdsito da empresa estava relacionado a algo
inspirador, como por exemplo a resposta 17: “Educar 0 mundo”; a resposta 20: “Transformar

pessoas através da educagao” e; a resposta 22: “Mudar a vida das pessoas através da educagdo”.

6.6 TEMA 4-TREINAMENTO

As questdes 9 e 10 queriam avaliar qual a preferéncia dos candidatos na hora de escolher
a sua plataforma de aprendizagem. Em ambos os cenarios, 0 método de ensino online levou
vantagem. Entretanto, podemos perceber que, mesmo com o diferencial de acessibilidade que
as plataformas on-line oferecem aos alunos, 0s cursos presenciais ainda preenchem uma fatia

consideravel na escolha dos entrevistados.



Imagem 8 — Analise dos dados da pergunta 9

Vocé prefere curso presencial ou online?

24 lesposias

@ Fresencial
@ Online

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Imagem 9 — Anélise dos dados da pergunta 10

Voce prefere livros ou curso online?

28 respostas

@ Livros
@ Curso onling

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

6.7 PRODUTIVIDADE

Na questdo 11 foi solicitado aos entrevistados que elencassem 3 aspectos que 0s inco-
modam no ambiente de trabalho. O objetivo desta questédo era avaliar o clima organizacional e
0s possiveis fatores que afetam a produtividade. O autor elencou trés aspectos para categorizar
as respostas:

a) Comportamento humano (humor, ego e autocritica)

b) Governanca (clientes, processos, politicas e gestdo)

c) Ambiente (espago fisico, infraestrutura e ferramentas de trabalho)



Imagem 10 — Andlise dos dados da pergunta 11

Ambiente
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Governanga
44%

Comportament
o Humano
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Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Aspectos ligados a governanca foram citados por 44% dos entrevistados, sendo
problemas ligados a processo os fatores predominantes, como por exemplo, problemas de
comunicacdo, planejamento e organizacdo do trabalho. Para os 28% que apontaram
incovenientes de ambiente de trabalho, o barulho e as interrupcbes foram os pontos mais
lembrados. Os outros 28% relacionados a aspectos de comportamento humano estava
distribuido em diferentes percep¢fes, mas nenhuma destas preponderantes, sendo a falta de

compromemtimento e proatividade exemplos citados.

7 CONCLUSAO

O papel da area de gestdo de pessoas é determinante para atrair, manter e motivar talen-
tos, pois junto com a Transformacdo Digital, vem a necessidade da formacéo de profissionais
completos, com multiplas competéncias. Para isso, 0 desenvolvimento de lideres, o alinhamento
do proposito da empresa com seus colaboradores e a capacita¢do continua sao os pilares a serem
explorados.

Foi possivel constatar na pesquisa que o tema Transformacédo Digital vai além de inves-
timento em tecnologias como Big Data ou Inteligéncia Artificial. Mesmo que fosse “apenas
isto”, obter um crescimento sustentavel a partir do uso de tecnologias ja é um desafio e tanto.
Para extrair informacOes e implementar solucdes inovadoras é preciso de pessoas capacitadas,
processos ageis e colaboracdo entre as diversas areas da empresa.

Os resultados permitiram sugerir que os colaboradores da TI compreendem quais tec-
nologias estdo ligadas a inovagéo e que devem perpetuar no mercado de trabalho nos préximos

anos. A presenca de plataformas de ensino online e a identificagdo dos profissionais com este



método de ensino é mais um agente facilitador que acelera a curva de aprendizagem para 0 uso
profissional das tecnologias.

Podemos compreender que a Transformacdo Digital € uma mistura dos ingredientes
pessoas, processos e tecnologia. O resultado depende de um sincronismo, sendo as pessoas 0
Unico ingrediente ativo. E preciso de pessoas para empregar tecnologia e continuamente ma-
pear, inspecionar e adaptar processos. Assim como a colaboragao entre as areas de negdécio, que
depende do engajamento para adquirir agilidade e produtividade

Foi observado que para atrair, reter e motivar talentos, a empresa precisa oferecer uma
experiéncia inspiradora a seus colaboradores, e isto passa por objetivos bem definidos, a orga-
nizacdo do trabalho e politicas organizacionais igualitarias. Foi possivel concluir com o resul-
tado do questionario a dificuldade de alinhar o propdsito da empresa a algo inspirador para 0s
seus colaboradores. Os colaboradores sdo mais inspirados no papel que desempenham na em-
presa do que pelo propésito da mesma, que é normalmente associado ao lucro.

Para fomentar o alinhamento de propdsitos é preciso de lideres que se identificam com
o0 dna da organizacdo. Os lideres devem ser os agentes catalizadores e motivacionais que inspi-
ram times e sincronizam 0S processos entre as areas.

Outro fator analisado na pesquisa foi a baixa importancia dada a papeis de lideranca.
Percebe-se que os profissionais da T1 preferem a autogestdo no lugar de disseminar boas préti-
cas que garantam a qualidade na empresa como um todo.

A partir da pesquisa foi observado que o ambiente de trabalho é outro fator importante
na hora de motivar talentos e aumentar a produtividade. Com o resultado da pesquisa, podemos
entender que o modelo de escritério openoffice ndo combina com equipes que tem atividades
com o raciocinio 16gico. O barulho e as interrupcfes sdo aspectos que atrapalham e afetam a
produtividade dos profissionais. Uma alternativa utilizada € a criacdo de espacos privados para
equipes pequenas. Deste modo, mantém o ambiente de colaboracéo entre pessoas sem afetar na
concentracéo e, consequentemente, na produtividade.

Por fim, podemos concluir que o papel da gestdo de pessoas € fundamental nesta nova
era digital. Para isso, é preciso compreender que a Transformacédo Digital passa pela formacéo
lideres, o empoderamento das pessoas, a colaboragéo e a agilidade do processo.

E preciso desassociar o propésito da empresa a lucro e beneficios para mesma, cabendo
ao lider inspirar as pessoas para atingir este resultado. A capacitacdo deve ser continua e siste-
matica, com atividades que fomentam o aprendizado individual e em equipe. O ambiente de
trabalho deve proporcionar o equilibrio entre a integragcdo de pessoas e a produtividade.

Este estudo podera contribuir para reflexdes sobre os temas: lideranca, proposito e co-
laboracdo. Da mesma forma, sugere-se pesquisas sobre estratégias de capacitacao para preparar

profissionais com multiplas competéncias e habilidades.
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