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Resumo: Este trabalho problematiza a relago do trabalho e da formag&o dos jovens
em um processo de profissionalizagdo e descentralizacdo da gestdo empresarial
como forma de garantir a manutencéo dos principais valores e referéncias do lider
empreendedor, pois a empresa deve ter a sua identidade (MENEGHETTI, 2007,
2010). Fundamentado em Meneghetti (2003, 2005, 2007, 2009), Schiessl e Sarriera
(2004), Camara e Sarriera (2001), Martins (1997), Borges e Coutinho (2010), Morin,
Tonelli e Pliopas (2007) discute-se o problema do jovem e a sua relagdo com o
trabalho. Trata-se de um estudo de caso de cunho exploratério que considera as
varidveis quali-quantitativas. Os dados foram coletados por meio de um questionario
com questdes abertas e fechadas, aplicado a 32 jovens de uma empresa do setor de
construcdo civil do estado de S&o Paulo. O objetivo foi compreender os aspectos do
modo de pensar destes jovens antes e depois do ingresso na empresa e também
identificar se tais caracteristicas atuais estdo em consonancia com os valores da
empresa em que trabalham, tendo em vista que esta deseja investir em um programa
de formacdo do tipo life long learning. Os resultados demonstram que as
caracteristicas principais dos jovens indicam a possibilidade de mudancas para a
renovagdo da empresa, a gestdo meritocratica e a profissionalizacdo da equipe.
Conclui-se que os jovens possuem identidade com os valores da empresa.
Palavras-chave: pedagogia ontopsicoldgica, life long learning, formacgdo do
jovem.

Abstract: This paper discusses the relationship of work and training of young
people in a process of professionalization and decentralization of business
management as a way of maintainingthe core values and references of the company
as an entrepreneurial leader must have theidentity (Meneghetti, 2007, 2010). Based
on Meneghetti (2003, 2005, 2007, 2009), and Sarriera Schiessl (2004), House and
Sarriera (2001), Martins (1997), Borges & Coutinho (2010), Morin and Pliopas
Tonelli (2007) discusses the problem of young people and theirrelationship to work.
This is a case study that considers the exploratory qualitative and quantitative
variables. Data were collected through a questionnaire with open and closed
questions, applied to 32 young people from a company in the construction of the
state of Sao Paulo. The goal was to understand the aspects of thinking of these
young peoplebefore and after joining the company and also to identify whether these
features are in line with current values of the company they work for, considering
that it wishes to invest in atraining program type of life-long learning. The results
show that the main characteristics of young people indicate the possibility of
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changes to the renewal of the company meritocratic and professional management
team. It is concluded that young people haveidentity with the company's values.
Key-words: onthopsychological pedagogy, life long learning, youth fostering.

1 Introducéo

Esta pesquisa parte da premissa de
que quando o lider centra-se no
desenvolvimento de si mesmo, encontra
transparéncia em sua mente, ou seja, o
ponto em que tudo coincide e colhe com
racionalidade a sua intuigdo. A partir de
entdo é possivel o investimento criativo
em seu business (MENEGHETTI, 2010).
E, segundo Barbieri (1998), o lider
materializando em seu neg6cio 0
constante devir, ingressa em um contexto
no qual os colaboradores exercem uma
antitese necessaria de evolucdo a qual
mobiliza e gera um crescimento evolutivo
e continuado. Conforme a autora,
fundamental é a consciéncia do
colaborador que entra no jogo do business
vencedor do empresério. Este, por sua
vez, é garantido se o seu business, que é
conforme 0 seu core business, cresce
continuamente e, propicia a empresa e
colaboradores  uma  trajetéria  de
crescimento. (MENEGHETTI, 2008;
BAGGIO, 2010).

O que motivou o autor a realizagédo
da pesquisa foi a experiéncia profissional
do mesmo, que € empresario e
administrador de uma empresa do ramo da
construcdo civil e a evidéncia de que,
depois de certo estagio, para que a
empresa continue crescendo de forma
sustentavel e tenha longevidade, &

inevitdvel que o empresario tenha a
maturidade e desprendimento para
conduzir a profissionalizacdo e a

descentralizacdo da gestdo empresarial.
Para isso, é imprescindivel agregar o0s
valores humanos individuais e formar uma
equipe que esteja em identidade e
utilitarismo funcional com a identidade da
empresa. Tendo essa premissa, a equipe
pode conduzir a operacdo estabelecendo

assim uma mediagdo coincidente com a
filosofia base da empresa. O empresério,
portanto, pode dedicar-se a conducéo
estratégica e especialmente a formacéo e
desenvolvimento da sua equipe que o0
ajudara na conducdo e longevidade do
negocio, promovendo assim, a renovagado
organizacional. Este ¢, conforme Aralijo®,
0 terceiro ciclo de vida de uma
organizagdo — o empreendedorismo e 0
empresariamento sdo respectivamente o
primeiro e o0 segundo niveis. Ainda
segundo o autor: ser um empreendedor de
sucesso SO é possivel para poucas pessoas
que conseguem transformar uma ideia em
um negécio. Qualificar-se como um
empresario € algo que  poucos
empreendedores conseguem. Porém, o
grande desafio das empresas estd no
terceiro ciclo, a profissionalizacdo e
descentralizacdo da gestdo, ou seja, a
renovagdo empresarial.

Percebeu-se, mediante a
experiéncia empirica ao longo do tempo,
como empresario e executando obras —
que favoreceram o contato direto com
diversos lideres e diretores de empresas,
possibilitando conhecer suas trajetérias e
acompanhar uma parte de suas historias,
que: a) se esta passagem ndo acontece, a
conducdo da empresa fica pesada e
desgastante para o lider, que se desmotiva
absorvido pelo operacional sem poder se
concentrar nas questdes estratégicas e isto
ndo se sustenta por muito tempo; b) caso
esta passagem ndo seja executada com as
pessoas adequadas ou, implementada de
forma  equivocada, 0s  resultados
certamente ndo serdo bons e podem

% Conforme anotacdes pessoais de palestra
realizada pelo Professor José Leonardo de Araujo
sobre Lideranca no Encontro Anual do Paex,
outubro/2008 na Fundagdo Dom Cabral em Nova
Lima-BH.
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inclusive comprometer a continuidade da
empresa; C) se esta passagem € bem
conduzida, o crescimento da empresa €
potencializado, produzindo novos desafios
e necessidades para a organizagdo que
exigirdio novos conhecimentos, novas
habilidades e, consequentemente,
desenvolvimento da equipe ou novas
pessoas, uma constante  renovagao
organizacional.

O perigo constante é que o
empreendedor, com a experiéncia e
conhecimento adquiridos na construgédo do
negdcio, desenvolva seus “pré-conceitos e
vicios”  particulares. E, assim, o
envolvimento  emocional de  suas
preferéncias obscurece sua capacidade
critica de poder analisar com frieza e
isencdo necessaria a conducdo da empresa
e a escolha dos seus principais
colaboradores. Além disto, por mais
capacitado, empenhado e dedicado que o
lider seja, chega a um ponto em que
constata que ndo consegue mais controlar
toda a operagdo com a equipe que O
acompanha e toma consciéncia que a
empresa cresceu mais do que sua
capacidade de acdo. Com as dimensfes
que o negbcio alcancou o lider tem que
transferir parte do poder decisorio de
assuntos que julga importante para
terceiros e o controle da operagédo foge de
suas maos, porém sabe que as
consequéncias destas decisdes podem ser
perigosas ou podem comprometer todo o
negocio. Em muitos casos, em vez de
fonte de motivacao, a empresa passa a ser
um peso sobre o lider. Entra em cena o
medo e a inseguranca.

Neste estado em que a mente
permanece ofuscada e presa aos habitos
construidos, o lider comeca a
experimentar uma sensacao de “perda”,
pois tem que comecar a transferir o poder
decisorio de coisas que julga importante
para terceiros e o “controle” de algumas
partes foge de suas méos, mas sabe que €
ele proprio quem vai arcar com todas as
conseqiiéncias se o0 resultado ndo for

satisfatorio. Vé-se assim, preso e
consumido pelo seu  massificante
cotidiano e percebe-se incapaz de

conduzir a empresa a alcancar novos
patamares e ingressar em um contexto de
evolucdo criativa.

Neste ponto, muitos empresarios
tomam a decisdo de parar de crescer
acreditando que assim poderdo ter mais
tranquilidade e estabilidade. Acreditam
que j& estdo consolidados no mercado e
possivelmente j& estdo conseguindo
resultados financeiros satisfatorios. Porém
esta decisdo comprometera a empresa no
médio prazo, pois uma parte da equipe
perceberd a estratégia e pela falta de
motivagdo e possibilidade de crescimento
a abandonardo e permanecerdo 0s menos
capacitados e acomodados ao lado do
lider. Além disto, certamente alguns
concorrentes continuardo a se aperfeigoar
e conquistardo expressivas vantagens
competitivas. Outros, neste momento,
optam por vender a empresa. Contudo, se
0 negocio nasceu da intuicdo do lider é
nele que ele deve investir, pois a garantia
e seguranca da empresa é a sua
inteligéncia; é ele a referéncia de sua
empresa (MENEGHETTI, 2008, 2010;
BAGGIO, 2010; FOLETTO, 2011,
ARGENTA, 2011).

Impulsionado por este contexto,
colocou-se 0s seguintes questionamentos:
a) como fazer a passagem de um negocio
que é dependente do lider para todas as
decisdes importantes, para uma empresa
com gestdo profissionalizada?; b) como
constituir  uma  equipe com  as
competéncias, habilidades e atitudes
adequadas as funcdes que vao exercer e
que sejam comprometidas e alinhadas
com a filosofia do lider empreendedor?
Acredita-se que uma parte da resposta a
estes  questionamentos  derive  do
investimento na formacé&o de tipo life long
learning do lider e dos colaboradores.

Partindo  destas reflexdes, a
pesquisa desenvolvida se propds a
conhecer a equipe de jovens de uma
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empresa da construgéo civil do estado de
Sdo Paulo a fim de identificar se existe
identidade e utilitarismo funcional com a
empresa. Deste modo, tratou-se de
conhecer o0 posicionamento de jovens
antes e depois de estarem trabalhando na
empresa e a identidade destes jovens com
a identidade da empresa.

E, os objetivos especificos foram
assim definidos: a) identificar como o0s
jovens se  posicionam frente  as
transformacfes de suas vidas e como se
percebem antes e depois de estarem
trabalhando na empresa; b) tracar o perfil
e as caracteristicas dos jovens da empresa
a fim de identificar se a forma mentis
(mentalidade) deles possui a identidade
com os seus valores. A pesquisa foi
realizada com um grupo de 32 jovens por
meio de um questionario com questdes
abertas e fechadas e a abordagem foi
guali-quantitativa em ciéncias sociais
aplicadas (HAIR, 2007).

2 A insercdo do jovem no mercado de
trabalho

O mercado de trabalho sempre esta
em constante transformacao, exigindo dos
trabalhadores o desenvolvimento de novos
conhecimentos, novas competéncias e
habilidades. Mudancgas estruturais nos
sistemas produtivos para fazer face a
globalizagdo, assim como a consequente
busca de competitividade pelos agentes
econdmicos tém levado a um processo de
redefinicdo continuada do mercado de
trabalho. De fato, conforme indica
Schaefer (2011) em sua pesquisa,
entrevistando profissionais recrutadores e
empresarios, a maior dificuldade no
mercado de trabalho para os jovens ndo é
a falta de espaco ou ocupagéo, visto que,
atualmente houve a expansdo da demanda
de méo-de-obra. A pesquisa evidencia que
a precaria formacdo a qual nao
correlaciona conteddos tedricos com
aplicacdo pratica € um dos principais

motivos da dificuldade de inser¢édo do
jovem no mercado de trabalho. N&o se
trata do mercado ndo absorver 0s que
ingressam no mercado de trabalho. As
taxas de desocupacgdo elevadas, para 0s
mais jovens, devem-se muito mais a falta
de preparo do que a efetiva falta de vagas.

O movimento da Comunidade
Europeia (2000), tendo em vista a
necessidade cada vez maior de
qualificacdo apropriada do mercado, tem
apostado no conceito de aprendizado ao
longo da vida, life long learnig™. E isso
implica em investir na formacdo dos
jovens do ponto de vista das politicas
publicas, bem como no contexto das
organizagOes, e promover a qualificagdo
necessaria para 0S jovens tornarem-se
profissionais que consigam responder a
demanda de  competitividade das
organizagdes. O lema atual é “investir na
juventude, combater a crise de
empregos”*. Também, conforme
Meneghetti (2007, p. 11):

A velocidade das  modificacdes
socioecondmicas impbGe uma atualizacdo
continua das competéncias e habilidades.
E necesséaria uma formacdo do tipo life
long learning. Para ser lider no contexto
global ndo se pode mais permanecer

esclerosado em papéis, fungdes e
modalidades operacionais, deve-se
confrontar com  cenarios  mutaveis

(MENEGHETTI, 2007, p. 11).

De fato sdo os jovens sdo 0s mais
diretamente  afetados pelo contexto
adverso do mercado de trabalho, uma vez
que, normalmente, ja estdo em situacdo de
desvantagem devido as suas
caracteristicas especificas, como a falta de
experiéncia e a busca por oportunidades.

' COMISSAO DAS COMUNIDADES
EUROPEIAS. Documento de Trabalho dos
Servigos da Comissdo. Memorando sobre
Aprendizagem ao Longo da Vida. Bruxelas,
30/10/2000.

http://www. letraselucros.com.br/2010/12/investir
-na-juventude-para-combater-a-crise-de-empregos/
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Conforme Rocha (2008), a
dedicacdo exclusiva a escola é
predominante até os 18 anos, a partir de
guando o trabalho assume esse papel. A
combinacdo de trabalho e estudo cresce
paulatinamente a partir dos dez anos, com
a contribui¢do maior do trabalho em areas
rurais, e atinge o seu pico aos 17 anos.
Assim, a mudanga drastica em termos de
entrada no mundo do trabalho se da entre
17 e 19 anos, aumentando mais
fortemente a partir dessa idade.

Entretanto, nos ultimos anos tem-
se evidenciado que 0s jovens em grande
parte estdo buscando se qualificar para o
mercado de trabalho, ingressando em
cursos de nivel superior. Schiessl e
Sarriera  (2004) destacam que a
necessidade de preparagédo dos jovens para
0 exercicio de qualquer atividade na
sociedade torna-se requisito indispensavel.
Logo, estudar e preparar-se para uma
carreira profissional é, atualmente, tarefa
fundamental para aqueles que conseguem
concluir o ensino médio e ingressar em
uma universidade. Mais do que uma
oportunidade é uma necessidade. Escolher
uma profissdo consiste em definir o
projeto de vida e o modo de conquistar a
autonomia, o reconhecimento pessoal e a
participacdo na sociedade através do
trabalho.

Nesta perspectiva, para muitos
jovens adultos, o fim de um curso
universitario significa a promessa de uma
nova fase de vida, marcada pelo inicio do
exercicio da profissdo escolhida. Porém,
um dos principais problemas com o qual
os recém-formados se deparam é a
dificuldade de ingressar no mercado de
trabalho de suas profissGes. Se ha algumas
décadas o diploma universitario era
garantia para emprego bem remunerado
ou boa colocacdo no mercado como
profissionais autdnomos, hoje a realidade
¢ diferente. Se por um lado Teixeira e
Gomes (2004) argumentam que ha uma
nitida reducdo no ndmero de empregos
oferecidos, pois as inovacOes tecnologicas

transformaram profundamente o campo
das ocupacgdes profissionais. Por outro,
observa-se que € necessario mudar o
paradigma de compreensdo da formacéo

dos jovens, pois espera-se que O
trabalhador seja mais flexivel,
apresentando  maior  repertério  de

habilidades e competéncias. O jovem
precisa ser preparado para saber fazer
todas as acbes que envolvem o seu
mericismo cotidiano, aprender a cuidar de
si, de seu ambiente, de suas pequenas
coisas, estas aprendizagens depois
tornam-se  elementares no  setor
competitivo (MENEGHETT]I, 2009).

Percebe-se que a responsabilidade
por desenvolver as competéncias que
possibilitardo atender a essa demanda do
mercado de trabalho tem ficado a cargo do
individuo, que é visto como responsavel
tanto pelo seu sucesso quanto pelo seu
fracasso. Portanto, a conquista de um
espaco no mercado ndo depende apenas de
um  diploma, mas também de
caracteristicas  pessoais, competéncias
especificas, redes de relacGes e capacidade
de ajustar-se a diferentes demandas de
trabalho (DELORS et al, 2009).
Conforme Meneghetti (2010) para o
jovem ingressar no mercado de trabalho é
indispensavel cinco pontos: a) ter um
diploma de ensino superior; b) saber ao
menos uma lingua estrangeira; c) saber
operar 0 computador e a internet; d)
especializar-se em um campo de interesse;
e) aprender a falar em publico.

Frente a essa nova realidade, é
preciso questionar qual € a perspectiva dos
jovens em relacdo a sua insercdo no
mercado de trabalho, bem como qual é a
perspectiva dos empregadores? Isto é, o
que as empresas esperam dos jovens que
se apresentam a procura do trabalho? A
transicdo da universidade para o mercado
de trabalho pode ser caracterizada como
um periodo exploratério no qual o jovem
investiga as possibilidades existentes em
sua profissdo e procura experimentar-se
em diferentes papéis. A qualidade da
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transicdo reflete, a0 menos em parte, o
grau de comprometimento do individuo
com a profissdo escolhida. Esse grau de
comprometimento revela-se nas suas
expectativas frente ao curso universitario,
no seu envolvimento com as atividades de
formacdo e nas suas atitudes de
preparacdo para essa transicao.

De acordo com Teixeira e Gomes
(2004), em varios momentos da trajetdria
universitaria os jovens reavaliam suas
expectativas, reestabelecem objetivos e
(alguns sim, outros ndo) planejam a sua
transicdo. O que estd implicado nessa
transicdo, contudo, ndo € apenas a
formacdo profissional ou a colocacdo no
mercado de trabalho. Para muitos se trata
de um movimento mais amplo de
independéncia do meio familiar e de
estabelecimento  na  vida  adulta,
movimento este que para a maioria dos
estudantes inicia-se na adolescéncia e tem
na escolha profissional e na experiéncia
universitaria momentos significativos. A
conclusdo do curso universitario, portanto,
implica em uma reavaliacdo das escolhas
realizadas, das experiéncias vividas até o
momento e, também, uma antecipacdo do
que estd por vir, tanto em termos
profissionais como nado profissionais. Para
os autores, a formacdo na universidade
deve ser vista como algo que vai além dos
contelidos vistos em aula. Ela inclui,
certamente, experiéncias de conhecer
pessoas com idéias diferentes, de fazer
contatos, de lidar com a competicdo e de
conviver com adversidades entre colegas.
Tais experiéncias trazem mudancas no
ambito pessoal e auxiliam na preparacéo
para a vida profissional.

Para 0s jovens, a entrada no
mercado de trabalho tornou-se uma etapa
desejavel, inescapavel e definitiva, tanto
para 0s homens como para as mulheres.
Naturalmente, a conjuntura econémica e
as caracteristicas individuais determinam
de forma mais direta a decisdo de entrada
e permanéncia dos jovens no mercado de
trabalho, mas a mudanca estrutural em

relagdo a percepcdo do mundo do trabalho
é inequivoca. Sarriera (2004) destaca que:

A complexidade do mundo do trabalho
reside, muitas vezes, em suas acoes
fragmentadas, plenas de criatividade e
iniciativas que faz com que oS
ingressantes tenham uma impresséo de
estranheza, ndo encontrando pontos de
referéncia, onde ancorar suas expectativas
e suas experiéncias anteriores. (...) O
iniciante ndo vai encontrar um nicho
especifico que lhe dé espaco para aplicar
seus conhecimentos e competéncias
decorrentes de sua formacdo em uma
determinada disciplina. O desafio agora
na dura realidade de cada dia é de como
cruzar as varias disciplinas, tecendo o0s
varios fios na solucdo de problemas
intrincados (SARRIERA, 2004, p. 16).

Ainda conforme Sarriera (2004),
hoje os jovens buscam empregos onde
possam  exercer suas competéncias
técnicas, tecnoldgicas, cognitivas, sociais
e afetivas. Querem contribuir para a
construcdo do ambiente de trabalho que
Ihes permita evoluir, aperfeicoar-se e
desenvolverem-se continuamente como
pessoas e profissionais. Entretanto, para
que O jovem consiga construir uma
identidade  profissional, é  preciso
primeiramente que ele estabeleca uma
identidade pessoal a partir de expectativas
frente aos seus ideais, interesses e
possibilidades. Nessa perspectiva, Sarriera
(2004) considera a escolha profissional
um fato socialmente significativo, uma
vez que define a vida das pessoas, mesmo
que provisoriamente, condiciona a sua
insercdo social, possibilita quadros de
competéncia no nivel da producdo e
favorece a integracdo do homem versus
trabalho. A escolha profissional deve ser
um meio que possibilite 0
desenvolvimento do autoconceito de cada
jovem, a medida que este vai se
modificando, a sua escolha profissional
vai se tornando cada vez mais especifica e
delimitada.

A escolha profissional, portanto,
possui uma importancia fundamental para
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a vida dos jovens e sua insercdo no
mercado de trabalho, pois o trabalho
representa na vida das pessoas um
processo de amadurecimento, sendo o
responsavel pelo sentimento de satisfagéo
pessoal ao longo da vida adulta. Sarriera
(2004) analisa que, embora a escolha
profissional seja uma responsabilidade
individual, as consequéncias de sua
decisdo tém inimeras implicacfes sociais,
porque é um acontecimento que envolve,
ndo apenas 0 jovem, mas toda a
sociedade. Quanto maior o conhecimento
do jovem sobre si mesmo e sobre o
contexto do mercado de trabalho, maior
sera a possibilidade da escolha
profissional satisfaze-lo.

Pais (1991) resume essa discussdo
apontando os fatores que exprimiriam essa
dificuldade de insercdo dos jovens no
mercado de trabalho, a qual fortalece a
insatisfacdo e as perspectivas para o futuro
profissional: 1) a diminuicdo das
oportunidades de empregos para 0S
jovens, principalmente em decorréncia da
introducdo de novas tecnologias, com as
exigéncias de maior qualificagdo e
experiéncia; 2) a significativa mobilidade
ocupacional dos jovens, com a circulacéo
por diversas situacdes seja de trabalho
(formacdo,  aprendizagem,  precario,
temporéario, em tempo parcial, etc.), seja
de emprego (desemprego, inatividade,
emprego); 3) a precarizacdo do trabalho
juvenil  seria  acompanhada  pela
periferizacdo dos jovens em torno do
mercado de trabalho secundario, tanto em
consequéncia da sua fraca
especializacao/qualificacdo, que  os
orientaria para o trabalho nos setores
periféricos, quanto por uma preferéncia
pelo trabalho “intermitente”, antes de
buscarem estabilidade e assumirem
maiores responsabilidades; 4) o processo
de selecdo nas empresas, que basicamente
consiste em suprir as necessidades destas,
em detrimento das necessidades dos
jovens trabalhadores, tendo em vista o
maximo de aproveitamento da méo de

obra, e 0 menor custo possivel. Portanto,
as recentes modificacdes nas estruturas
produtivas,  especialmente com a
introducdo de recursos tecnologicos, que
afetam o perfil setorial do emprego,
transformam as atividades profissionais,
alteram o funcionamento do mercado de
trabalho e modificam inclusive os modos
de vida e por isso requerem um outro
perfil de formacdo do jovem.

O perfil desejado hoje no mercado
de trabalho é um profissional além de
qualificado  capaz  de  apresentar
flexibilidade a fim de interagir no
contexto de mobilidade, autonomia,
capacidade de suportar contextos ou
situagdes limites, permanente
disponibilidade de aprendizagens novas,
dentre outras. Sem uma formacéo
elementar que considere 0S
conhecimentos, as habilidades e atitudes
diminuem as chances de sucesso dos
jovens ao acesso e manutencdo no
mercado de trabalho no contexto da
sociedade contemporanea.

Para Martins (1997), a experiéncia
de trabalho e de vida da juventude
operaria, com a imagem de seus pais, de
suas condicdes insatisfatorias de trabalho,
faz com que os jovens elaborem
negativamente a sua identidade em
relacdo ao emprego e ao trabalho. Cada
vez mais, amplas camadas da populagdo
juvenil  passam por um  periodo
relativamente longo de indeterminagdo
antes de ingressarem na vida adulta ou,
pelo menos, da insercdo profissional.
Segundo a autora, 0 que se vé hoje € uma
imagem da juventude marcada pela
negatividade, que ressalta 0
individualismo, 0  consumismo, a
passividade, a falta de companheirismo e
0 afastamento das questdes que afetam o
conjunto dos trabalhadores.

Nas analises sociolégicas da juventude,
essa relacdo instrumental com o trabalho
tem sido explicada como decorréncia da
mudanca nos valores e nos modos de
regulacdo social que afetam a maneira
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pela qual o jovem é socializado e
preparado para entrar no mundo do
trabalho. As exigéncias de autonomia
individual, o individualismo exacerbado e
a valorizacdo dos modos privados de
consumo, constituiriam 0s elementos
sociais basicos que orientam os jovens na
elaboracdo das  representacbes  do
emprego e do trabalho (MARTINS, 1997,
p. 104).

E preciso considerar a existéncia
de reacOes diferenciadas dos jovens diante
do mercado de trabalho, buscando escapar
da tendéncia de ver a juventude como um
conjunto homogéneo. Neste contexto,
conforme Teixeira e Gomes (2004), a
insercdo dos jovens no mercado de
trabalho caracteriza-se por ser um
momento de antecipacdo e nédo de
realizacdo de projetos, o que faz com que
eles sintam-se um tanto sem referéncias
para dar sustentacdo ao seu senso de
identidade: ndo sdo mais estudantes, mas
ao mesmo tempo ndo sdo ainda
profissionais. Da mesma forma, ndo se
consideram mais adolescentes, mas
também ndo se percebem como
propriamente adultos, mas numa condigédo
de adultez emergente.

Segundo Camara e Sarriera (2001),
como tentativa de superar estes obstaculos
gue o mundo capitalista imp&e ao jovem,
¢ preciso primeiramente que este se
identifiqgue com a profissdo que busca
exercer e, mais do que isso, se identifique
com a empresa onde ird trabalhar,
construindo assim uma identidade
profissional. Meneghetti (2010) salienta a
importancia do jovem trabalhar em uma
empresa em que ele encontre identidade
ideoldgica, visto que, se ndo for assim,
ndo havera um real crescimento pois em
funcdo da contraposicdo 0 jovem nao
constréi com a empresa e 0 seu projeto de
vida. Por exemplo, o jovem, ndo deve
trabalhar em uma empresa capitalista se
ele possui uma ideologia comunista. Alem
disso, para o jovem é fundamental o
savoir faire que é concebido como
“inteligéncia centrada na acdo especifica

de servico a empresa e onde a pessoa €
fundamental” (MENEGHETTI, 2009, p.
19).

Desta forma, para ingressar no
mercado de trabalho o jovem deve: a) ter
uma base econdmica, que implica um
saber fazer bem algo, isso exige um
diploma, saber pelo menos uma lingua
estrangeira, usar o computador e a
internet, especializar-se em um campo de
interesse e aprender a falar em publico; b)
liberdade legal, que significa ndo ter
nenhum tipo de atuacdo fora do que a lei
prevé e ndo errar gravemente contra as
leis e 0 Estado; c) ter pessoas de apoio que
sejam inteligentes e o auxiliem a resolver
os problemas. O autor ainda diz que “o
jovem descobrira que quanto maior for a
contribuicdo qualificada que souber dar a
empresa onde trabalha, maior sera a
correspondéncia de gratificacdo, sob todos
0s pontos de vista. Portanto, por meio do
trabalho, ganha a exceléncia da propria
dignidade, da sua autonomia econémica e
da sua lideranga” (MENEGHETTI, 2009,
p. 20).

Meneghetti (2009) os trés fatores
que constituem o ponto critico de todos 0s
jovens empresarios sao: a) que 0 jovem
quando adquire certo patamar de sucesso
financeiro faz-se gratificar por meio de
um exibir-se do guanto é bravo, contudo,
pode cair em autossabotagem visto que,
pode subestimar o vizinho, o Estado, as
leis que poderdo colocar-lhe em
problemas; b) trabalhar em empresas de
grandes capitais que oferecem vantagens
para 0S jovens mas que em seguida sdo
queimados ou destruidos dentro do jogo
do mercado da economia nacional ou
internacional; c¢) “a imaturidade do jovem
no evento historico de fortuna social” (p.
16).

Camara e Sarriera (2001), também
salientam que as empresas exigem um
perfil idealizado de jovem, que se
distincia da realidade, dificultando a
insercdo dos jovens no mercado de
trabalho. Nesta perspectiva, é preciso que
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algumas questdes devam ser repensadas
pelas empresas:

Existe um candidato perfeito? E o solteiro
ou aquele que precisa sustentar uma
familia? E aquele que teve um bom
desempenho na escola ou aquele que
soube comportar-se? E aquele que chegou
ao fim de sua formacéo escolar basica ou
aquele que ndo pdde conclui-la porque
estava tendo suas primeiras experiéncias
precoces de trabalho? Em que escola ele
estudou? Ele tinha carteira assinada em
seus primeiros empregos ou submeteu-se
a condicBes de exploracdo? Onde vive?
Onde viveu? Ele, misteriosamente,
mesmo sendo jovem, é uma pessoa
madura? (CAMARA & SARRIERA,
2001, p. 83).

Conforme destacam 0s autores,
estas perguntas ndo estdo escritas e suas
respostas nunca sdo dadas de forma
espontanea e direta. Talvez, seja mesmo
necessario o empregador saber determinar
um perfil que corresponda as exigéncias
do crescimento da empresa e da pessoa do
colaborador.  Assim, fundamental €
conhecer as diferentes potencialidades dos
colaboradores e coordenar as pessoas de
modo que seus talentos sejam realmente
complementares. Para que ocorram
transformacfes neste cenario, é preciso
que sejam desenvolvidas, de forma mais
ampla, aprendizagens que envolvem a
tematica do papel do mercado de trabalho
para 0 crescimento das pessoas e das
empresas, principalmente no que se refere
ao desenvolvimento dos jovens, tanto
profissionalmente como enquanto pessoas
em processo de construcdo de si mesmas.

Erro! Fonte de referéncia nao
encontrada.

O ambiente de trabalho é a variavel
que mais afeta o desenvolvimento das
pessoas. Se esse ambiente n&o for propicio
ao crescimento do trabalhador, nada do
que for feito sera eficaz. Para a aquisicéo
de conhecimento, é necessario que haja
motivacdo por parte do aprendiz e que 0

trabalho tenha um significado na vida do
jovem trabalhador.

De acordo com Morin, Tonelli e
Pliopas (2007), para ter significado na
vida dos jovens, o trabalho precisa ter as
seguintes caracteristicas: a) ter variedade e
ser desafiador; b) possibilitar
reconhecimento e apoio; c) trazer uma
contribuigdo social e permitir um futuro
desejavel. As caracteristicas que o
trabalho deve ter sdo consoantes com 0s
motivos que estimulam os jovens ao
trabalho, sendo necesséario haver boas
condicbes de  trabalho  (horarios
convenientes, bom salario, preservacao da
salde); d) oportunidade de aprendizagem
continua e realizacdo adequada da tarefa;
e) o trabalho deve ser estimulante, variado
e com autonomia. Para as autoras, O
trabalho quando faz sentido na vida dos
jovens é feito de maneira eficiente,
levando a um resultado util para a
empresa e para o proprio jovem. Borges e
Coutinho (2010) destacam que o sentido €
“a expressdao mais subjetiva do sujeito,
num conjunto de fatores bioldgicos,
intelectuais e afetivos que “imprimem”
sua particularidade, apresentando-se como
uma categoria complexa” (p. 190). Assim,
“(...) o sentido ¢ muito mais amplo que o
significado, pois o primeiro constitui a
articulacdo dos eventos psicoldgicos que o
sujeito produz frente uma realidade”
(AGUIAR & OZELLA, 2006, p. 226).

O significado, por sua vez,
representa segundo Vigotski (1992), uma
generalizagdo ou um conceito, muitas
vezes “dicionarizado”, mais inflexivel e
em constante evolugéo sofrendo alteracfes
quantitativas e externas de acordo com o
momento histérico. Desse modo, 0s
significados estabelecidos na esfera social
s&o historicos e culturais.

No contexto atual dos jovens
trabalhadores, os sentidos devem ser
compreendidos como expressdes sociais
construidas a partir da vivéncia pessoal e
dotados de emocgdes, sentimentos,
contradi¢des e ambivaléncias
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representativas na construcéo historica do
sujeito. Para Rocha (2008), o trabalho
possui uma importancia na vida dos
jovens enquanto um valor cultural e
econdmico, tornando-se o formador das
novas geracbes. O trabalho, na visdo da
autora, configura-se como uma
necessidade decorrente das condicdes
econémicas em que 0s jovens vivem com
suas familias, porém a valorizacdo do
trabalho € resultado de fatores culturais,
ou seja, € um fator cultural que se impde
ao jovem com o tempo.

Contudo, ha ainda, outro
significado do trabalho que Rocha (2008)
observa: 0 sentido de decisdo e de
afirmacgdo. Os jovens querem trabalhar
para se sentirem importantes dentro de sua
familia, mas, também, para poderem ter
certa estabilidade financeira que lhes
permitam o acesso a uma ‘“gramatica do
gosto™2, que é fundamental na construcéo
de uma identidade jovem. Para Guimarées
(2004), o trabalho passa a ser o centro das
atencbes dos jovens, quando estes
comegam a pensar e arquitetar planos para
o futuro. A autora ainda salienta que a
centralidade do trabalho para os jovens
ndo advém dominantemente do seu
significado ético (ainda que ele ndo deva
ser de todo descartado), mas resulta da sua
urgéncia enquanto problema; ou seja, 0
sentido do trabalho seria antes o de uma
demanda a satisfazer as necessidades,
interesses e urgéncias, pessoais e sociais.

Conforme Borges e Coutinho
(2010), os jovens ao pensarem no
mercado de trabalho, arquitetam seus
projetos, alguns em conformidade com
sua historia de vida, outros buscam
ressignificacbes, sendo todos os projetos
construcdes dialéticas, singulares e néo
hegeménicas. Conforme Morin, Tonelli e
Pliopas (2007), o trabalho assume na vida
do trabalhador trés sentidos principais:
como dimensdo individual, como

12 Termo denominado pela autora para expressar a
ideia de que cada um faz ao seu gosto, a sua
maneira, como quiser.

dimensdo  organizacional e como

dimensdo social.

3.1 Dimensao individual

Esta dimensédo segundo Morin,

Tonelli e Pliopas (2007), engloba a
satisfagdo  pessoal, autonomia e
sobrevivéncia, aprendizagem e

crescimento, bem como a questdo da
identidade. Como satisfacdo pessoal,
destaca-se a visdo de um trabalho que
tenha como sentido promover o prazer a
gquem o exerce, 0 jovem trabalhador gosta
de realizar as atividades da empresa e
aprecia o que faz. O sentido de satisfagdo
no trabalho estda relacionado a
contribuicdo pessoal do individuo para o
préprio trabalho. Além disso, o trabalho
faz sentido se quem o0 executa tem a
sensacdo de superar desafios e se seu
executor percebe sua contribuicdo e
responsabilidade no trabalho executado.

Quanto a autonomia e
sobrevivéncia, evidencia-se que o dinheiro
ganho como fruto do trabalho é associado
a perspectiva de autonomia e
independéncia do trabalhador. Tal
autonomia esta presente nos projetos
arquitetados pelos jovens para o futuro.
Os jovens se percebem trabalhando muitas
horas nos dias atuais para progredir na
escala hierarquica, passar a receber
remuneracGes maiores e conquistar seus
sonhos. Para as autoras, Morin, Tonelli e
Pliopas (2007), a autonomia financeira
esta também relacionada a liberdade de
escolha, e a ndo dependéncia de outros
para tomar decisoes.

A aprendizagem e o0 crescimento
mostram que 0S jovens se preocupam com
a estagnacdo de suas carreiras dentro das
empresas. A perspectiva de galgar as
escalas hierdrquicas traz sentido ao
trabalho. Este é o crescimento desejado e
esperado dentro do mundo organizacional.
Porém, acredita-se que a ascensdo
organizacional ocorra antes para 0s mais
competentes e para 0s mais aptos. Assim,
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“(...) trabalho com sentido passa a ser
aquele que proporciona a aquisicao de
habilidades e conhecimentos, que permite
0 aprimoramento de competéncias do
individuo” (MORIN, TONELLI e
PLIOPAS, 2007, p. 52). A busca por
maiores  especializacdes revela uma
ambicdo dos jovens em  assumir
responsabilidades adicionais as atividades
de seus empregos atuais, bem como a
procura de um reconhecimento e
valorizacgdo maior no ambiente de
trabalho.

A questdo da identidade revela que
mesmo com as mudangas frequentes no
mercado de trabalho, 0s jovens encontram
nas empresas fontes de orgulho e
identificagdo com o trabalho. Segundo
Morin, Tonelli e Pliopas (2007), “(...) a
organizacdo contribui significativamente
para a identidade das pessoas: trata-se de
um exemplo tipico da quase totalidade das
pessoas que se apresentam tendo a
empresa onde trabalham como
complemento de seu nome” (p. 52). Com
isso, evidencia-se que a identidade dos
jovens trabalhadores em grande medida é
formada dentro do ambiente de trabalho, a
partir da convivéncia com colegas e
realizacdo de atividades profissionais.

3.2 Dimenséo organizacional

Nesta dimensdo concentram-se
duas caracteristicas: a utilidade e o
estabelecimento de relacBes no ambiente
de trabalho. Conforme Morin, Tonelli e
Pliopas (2007), muitos jovens veem o0
sentido do seu trabalho associado a sua
utilidade. O trabalho tem sentido se o
produto do trabalho servir a algum
proposito. Para as autoras:

A percepcdo da utilidade inclui vérios
temas: desde a  producdo  de
medicamentos e de pesquisas em
laboratérios, até o relatério que €
elaborado por um dos funcionarios e €
usado para esclarecer dividas em uma
reunido. Narrar que um sistema

desenvolvido no antigo emprego ainda é
utilizado é exemplo de trabalho que faz
sentido (p.53).

Além da utilidade é preciso
salientar que a percepcao do todo, desde o
inicio do processo de producdo até o seu
fim, também é um fator que faz o trabalho
ter significado na vida do jovem, pois este
se sente parte do processo e o faz ter
reconhecimento e valor dentro da
empresa. Dessa forma, o sentido do
trabalho é dado pelo reconhecimento de
alguém, que muitas vezes distingue o
trabalho do jovem como util. Segundo

Morin, Tonelli e Pliopas (2007), o
trabalno se configura numa fonte
importante de relacionamentos entre

pessoas. E através da convivéncia no
ambiente de trabalho, que os trabalhadores
trocam informacBes, conhecimentos e
estabelecem relagbes com os colegas de
profisséo.

3.3 Dimensao Social

A dimensdo social engloba duas
caracteristicas do trabalho na vida dos
jovens: a insercdo na sociedade e a
contribuicdo para a sociedade. Morin,
Tonelli e Pliopas (2007) destacam que
para muitos trabalhadores, essencialmente
para 0s jovens, o trabalho representa uma
porta de entrada para a sociedade, isto &, 0
trabalho se configura num meio que
possibilita as pessoas a pertencerem ao
conjunto social. As autoras ainda citam
que: “A formacgdo profissional, o trabalho
exercido, a empresa onde o trabalho é
exercido e a propria remuneracdo Sao
papéis que permitem ao homem interagir
com diferentes grupos sociais” (p. 54).
Mais do que isso, o trabalho para muitos
jovens s6 tem significado quando tem
algum valor para a sociedade, o que logo
remete a utilidade do trabalho.

Erro! Fonte de referéncia nao encontrada.
Analisando essas trés dimensdes, percebe-
se que o trabalho muitas vezes ocupa um
lugar central na vida das pessoas, sendo
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indiscutivelmente a principal fonte de
sobrevivéncia. Porém, o trabalho segundo
Hackman e Oldham (1976), deve
ultrapassar esta concepgdo. Para 0s
autores, o trabalho deve apresentar
variedades e ser desafiador. Morin (2002)
evidencia que o trabalho na vida dos
jovens deve permitir a utilizacdo do
talento e do potencial, possibilitando
prazer e satisfacdo na realizacdo das
tarefas, isto é, possibilitando um gosto
especial no exercicio da prépria atividade
em si mesma.

Para Morin (2002), o trabalho
possui significado quando a contribuigéo
dos trabalhadores é Unica e criativa. O

trabalno com sentido permite o0
desenvolvimento da capacidade de
autonomia  (possibilidade de  fazer

escolhas e se responsabilizar por elas) e
decisdo. A autora salienta também que o
trabalho proporciona uma aprendizagem
continua, levando os trabalhadores a
ganhos maiores no futuro, principalmente
para os jovens. Além disso, o processo de
trabalho e seus resultados ajudam os
jovens a formar a sua identidade.

Conforme Meneghetti (2009), de
um cenario no qual o trabalhador era,
sobretudo, um executor, guiado por
processos e regras muito claras, das quais
raramente se desviava, estd se deslocando
para um cenario no qual o trabalhador tem
cada vez mais responsabilidades e
encargos, ndo trabalha mais com base em
horas, mas no alcance de determinados
objetivos frequentemente ligados, de
algum modo, a sua remuneracdo.
Inclusive o ambiente de trabalho mudou, o
trabalhador esta cada vez mais mdvel,
ficando muito tempo fora da empresa e
fora dos cléssicos horarios de trabalho.
Estdo adquirindo um elevado nivel de
autonomia e as relagdes sdo mais de
carater funcional do que hierarquico.

Para Pregadier e Barbieri (2011), o
trabalho faz parte da formacdo do ser
humano e, através dele o individuo pode
resgatar o sentido da vida. Seguindo este

mesmo  pensamento, Morin  (2002),
salienta que para um trabalho ter sentido,
ele deve ser realizado de forma eficiente e
levar a um resultado, ou seja, os objetivos
devem ser claros e os resultados devem ter
valor aos olhos de quem o realiza; deve
permitir a  realizagdo de  suas
competéncias. E relevante que o
trabalhador tenha a oportunidade de testar
suas capacidades, com o objetivo de
estimular  suas necessidades de
crescimento pessoal e seu senso de
responsabilidade.

Conforme Pellegrini, Petry e
Schutel (2011), o trabalho é uma ordem
natural da existéncia, recebendo desta
ordem as leis que o regem, é o0 Unico
caminho para se alcancar a virtude. O
trabalho envolve a habilidade pessoal e o
que dela deriva. O trabalho, conforme
Pellegrini, Petry e Schutel (2011) faz parte
do ser humano, e por meio dele, 0 homem
pode resgatar o sentido da vida. “E pelo
trabalho que o homem, como ser social,
passa da condicdo de sua origem natural
baseada nos instintos, para uma producéo
e reproducdo como género humano” (p.
11). Neste sentido, o homem faz do
trabalho a realizacio de uma finalidade. E
por meio do trabalho que o homem deixa
de se adaptar ao ambiente e faz a
mediacdo entre a esfera das necessidades e
sua realizacdo. Assim, o trabalho é o
mediador entre as necessidades e sua
realizacéo.

A atividade de trabalho como
argumenta Pregadier e Barbieri (2011),
representa para o jovem um desafio, pois
exige que este assuma uma postura de
autonomia e responsabilidade, arcando
com as consequéncias das suas escolhas.
Segundo as autoras:

Essa  postura de autonomia e
responsabilidade do jovem torna-se cada
vez mais premente no contexto do
trabalho, e isto se deve ao atual e
dindmico mercado competitivo, que exige
das empresas um alto nivel de qualidade e
qualificacdo de seus colaboradores, ndo
sendo mais possivel esperar que as
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pessoas recém contratada se tornem
suficientemente experientes até exercerem
plenamente suas atividades, além de
requerer cada vez mais rapidez para estas
atingirem um bom nivel de autonomia (p.
107).

Viver em sociedade implica
interagd0 com outras pessoas, por esse
motivo 0 momento de tomada de decisdo
é importante, pois um individuo, quando
escolhe, afeta a sua vida e a de outros. Por
ISSo, para 0 jovem, ter a consciéncia da
responsabilidade de suas escolhas pode
ser decisivo, principalmente no que diz
respeito a atuacéo do seu préprio potencial
e mais do que isso, pode refletir no seu
desenvolvimento  profissional e no
significado que o trabalho terd em sua
vida.

Nesta perspectiva, como uma
possivel conclusdo pode-se afirmar que,
apesar de fortemente atravessados pelas
significacbes sobre o trabalho produzido
em um contexto capitalista, 0s jovens
trabalhadores vivenciam novos sentidos
em suas vidas. Apresentam diversos
significados ao trabalho, desde a
remuneragcdo até a possibilidade de se
aperfeicoar dentro da empresa e
estabelecer vinculos e relagdes de
afetividade no ambiente de trabalho.
Percebe-se entdo, que o trabalho possui
um valor, tanto de uso como possibilidade
humana de interagir diretamente com a
natureza e dela extrair seu produto, e num
movimento constante, promover sua
prépria transformacdo e também do meio.
O lugar do trabalho em suas vidas, apesar
dessa dialética, € uma oportunidade para
ressignificacbes, pois seus desejos
expressam uma busca de ser alguém e de
ser feliz a partir do seu trabalho, o que
corrobora com a compreenséo do lugar de
centralidade ocupado por essa categoria
na vida dos jovens.

4 A formacéo Life Long Learning para
jovens na empresa

A atualizacdo continuada é um
meio de propiciar ao ser humano uma
permanente adaptacdo as constantes
transformacdes do contexto da sociedade
complexa em que o jovem se insere. As
mudancas ao longo do tempo sdo
inevitaveis e 0 modelo de formagdo capaz
de abarcar continuidades e transformacdes
é ainda muito discutido nos cenarios das
reformas da educacdo superior no mundo,
mas também no contexto das organizacdes
que percebem a necessidade desta nova
perspectiva na relagdo produtiva.

Desenvolvida ha mais de quarenta
anos, a ciéncia ontopsicologica possui
como uma das areas de atuacdo a
pedagogia para o jovem. Ela considera o
jovem aquele que “tem integro o potencial
de poder dar evolugdo bioldgica,
funcional, estética, carismatica e, portanto,
de lideranca como ‘top lider’” integral”
(MENEGHETTI, 2005, p. 343).

A aprendizagem ao longo da vida,
desenvolvida por meio dessa Visdo
implica em considerar como critério 0 Em
Si Ontico individuado em contexto
historico, e segundo a normotipia deste
genoma Ontico sdo coordenados 0s meios
para atingir os fins. O autopor-se na
historia por meio de escolhas assertivas
implica uma constante capacidade de
transparéncia e reversibilidade entre o que
a mente representa e 0 que o real
apresenta. Eis entdo a necessidade da
revisdo critica da consciéncia e da
educacdo continua no sentido de
possibilitar a aprendizagem do critério que
promove a identidade e o utilitarismo
funcional ao sujeito e, portanto, a
capacidade de fazer escolhas que realizem
0 seu potencial integral (MENEGHETT]I,
2005).

Pensar pedagogia no interno dos
processos produtivos do trabalho implica
em muito mais do que compreender a
natureza do trabalho e a organizacdo de
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competéncias essenciais para desenvolver
nos colaboradores. Na empresa, a
conducdo do colaborador seria com o
escopo para “saber e fazer a si mesmo:
fazer uma pedagogia de si mesmo como
pessoas lideres no mundo: educar o Eu
l6gico histérico com capacidade de
condutas vencedoras” (grifo do autor)
(idem, p. 21).

Meneghetti (2003) expde que 0s
estilos de vida sdo o viver, o oficio de
viver e a arte de viver. Apesar de 0s
estilos de vida referir-se a pessoa, seja um
jovem ou o lider, é possivel transpor esses
estilos para as empresas. Na verdade, para
a empresa evoluir ela depende da
evolugdo do lider e dos colaboradores,
assim, o estilo de vida do lider e seus
colaboradores pode levar a empresa a
evolucdo. E neste sentido que se pode
transpor o conceito de estilo de vida
também para a organizacdo. Ou seja, a
empresa assim como o lider e o jovem
colaborador podem possuir um estilo de
vida propulsor de criatividade continua.

Para o autor, a escolha &
fundamental visto que “ndo ¢ a origem da
alma ou a superioridade do berco que déao
a realizacdo [...]. O génio é aquele que
sabe dar continuidade progressiva a si
mesmo e a histéria (MENEGHETTI,
2009, p. 07).

A empresa que definir, por meio
do lider existir para viver é caracterizada
por um adequado funcionamento, segue 0
ritmo do mercado, cumpre com as suas
demandas, interage com 0 contexto,
enfim, possui 0s meios ordenados ao seu
fim. Também o individuo que escolhe o
viver ingressa na normotipia da vida
humana, vive segundo as leis bioldgicas
da natureza humana e, portanto, pode-se
dizer que suas necessidades basicas sdo
supridas. Pensando no universo do
trabalho e transpondo o viver no contexto
da empresa, para 0 jovem trata-se daquele
que possui uma qualificacdo profissional e
desempenha adequadamente as suas
fungdes. Funciona de modo que faz com

que a organizagdo tenha realizado as
necessidades basicas.

O oficio de viver remete a
compreensdo de exercer a vida com um
estilo destacado dos demais, requer uma
preparacdo superior e tambeém uma atitude
permanente de ora e laborat, ou seja, de
aprimoramento, primor e estado de
revisdo de sua atividade psiquica. Neste
estilo o que os diferencia dos que vivem é
que:

Enquanto o primeiro nivel percorre os
modelos de vida como absolutos
totalitarios, o segundo usa 0 Ou O0S
modelos simplesmente como meios ao
préprio fim e os observa na medida em
que merecem credibilidade por parte dos
outros. Os primeiros sdo aqueles que
créem, os segundos usam aquilo que o
proximo cré (MENEGHETTI, 2003, p.
14).

Esta é uma visdo de uma
organizacdo organica, isto €, ndo apenas
tem um funcionamento adequado, mas
este se revela diverso e destacado em
relacdo aos demais, assim também o lider
e 0 colaborador. Os individuos ou as
organizagbes compreendem a sua
finalidade e assim responsabilizam-se por
atuar em um patamar superior de
existéncia.

O estilo de vida como arte é aquele
que se atua a

Capacidade de agir sobre a vida, através
de modelos de acéo que determinam uma
novidade de ser na existéncia. Ao invés
de repetir o ciclo objetual da existéncia, o
individuo inventa comportamentos de
fungdo tdo destacada, que lhe consentem
objetivar a existéncia como fundo natural
de jogo da propria personalidade.
(MENEGHETTI, 2003, p. 15).

Esse estilo depende de um
operador auténtico que seja capaz de
gerenciar a materialidade da vida em
fungdo instrumental da sua volicdo. A
vida é exercida como técnica ao belo,
justo e bom uma vez que exercendo arte,
ou seja, “aquilo que da lugar a forma da
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forca” (idem).

Conforme Meneghetti “¢
necessario criar um novo ‘humanismo do
trabalho, que exalte a liberdade do
homem, a sua criatividade, e 0s seus dotes
intelectuais ¢ morais’” (MENEGHETTI,
2007, p. 11). A técnica ontopsicologica
aplicada no interior das relacbes de
trabalho na empresa, visa desenvolver o
potencial humano a partir do seu critério
de natureza, por meio do qual as suas
escolhas refletem a reversibilidade entre a
representacdo e o real e, com isso, tem o
critério para tornar a sua intuicdo exata
(MENEGHETTI, 2007). Trata-se de
desenvolver o potencial humano, sua
inteligéncia que é a movente de toda e
qualquer realidade no contexto operativo.

Com essa visdo a empresa e O
empregador concretamente oferecem ao
colaborador jovem a possibilidade real de
crescimento por meio da formacdo life
long learning, assim, o jovem, conforme
Meneghetti (2007, p. 11) necessita de
“técnica especifica no campo de atuagao
que pode ser aprendida em uma empresa,;
técnica de personalidade, entendida como
o savoir-faire, que é a inteligéncia
centrada na acdo especifica de servico a
empresa, e onde a pessoa é fundamental e
determinante”. Nesta relagdo, tanto a
empresa quanto 0 jovem tornam-se
protagonistas responsaveis em fazer bem
0 proprio trabalho. A empresa neste
sentido, torna-se permanente espaco de
provocagdo e crescimento para O
colaborador. O colaborador aprendendo o
saber servir, compreende que fazendo bem
0 seu trabalho, este retorna em
desenvolvimento de seu potencial
empreendedor e, com isso, 0 ganho se
realiza de maneira integral para o
colaborador e também para a empresa, € a
I6gica do ganho mutuo.

5 Metodologia

A pesquisa foi desenvolvida a
partir das abordagens quali-quantitativas

em ciéncias sociais aplicadas e, se
configura como um estudo de caso pois
estuda os jovens colaboradores de uma
empresa tendo em vista que busca
conhecer a realidade destes colaboradores
para alinhar as mudancas identificadas
como necessarias a partir do investimento
em formacgdo continuada da equipe que
estd na empresa. Conforme Hair et al
(2007), esse é um objetivo das pesquisas
no campo da administracdo, ou seja,
auxiliar na tomada de decisbes de
questdes estratégicas e taticas: “a pesquisa
em administracdo objetiva levar a
melhores decisoes” (p. 33). Assim,
considera-se  fundamental focar as
problematicas em contextos
circunstanciados, visto que, o estudo dos
fatos daquela realidade pode ser
compreendido em maior profundidade
(CAMPOMAR, 1991).

Deste modo, adotou-se o estudo de
caso dos colaboradores jovens da empresa
a fim de realizar a exploracdo de dados a
respeito de suas caracteristicas, gostos,
preferéncias e principalmente identificar
0s seus estilos de vida e perceber a relagéo
destes com o trabalho na empresa. Apesar
dos colaboradores serem parte da
empresa, sem a exploracdo mais profunda
destas informagdes ndo se consegue
conhecer aspectos importantes sobre suas
vidas e se tais aspectos produzem
interferéncias significativas no contexto
da organizacdo, visto que, ela esta se
profissionalizando e para isso é necessario
investir no capital humano que dispde.
Este estudo de caso foi realizado com uma
amostra selecionada por conveniéncia
abrangendo os jovens que se destacam no
exercicio de suas funcbes e que
apresentam caracteristicas e atitudes que
demonstram o seu valor e potencial de
desenvolvimento. A participacdo ou néo
na pesquisa foi voluntaria conforme as
disposicbes éticas e legais para a
realizacdo de pesquisa cientifica em seres
humanos.
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A empresa em que a pesquisa foi
realizada tem 22 anos de atuacdo no
segmento da construgdo civil, sendo
especializada em  construcbes  pré-
fabricadas de concreto. Sua atividade é
bastante complexa e compreende:

1) Comercializagdo técnica: orientacdo
aos clientes focada na busca da otimizacéo
da solucéo estrutural e principais servigos
complementares para a edificacdo dos
empreendimentos. Em alguns casos,
significa auxilio ao cliente para conceber a
obra.

2) Projetos e engenharia: elaboragdo dos
projetos,  dimensionamentos,  calculo
estrutural e desenvolvimento de solugbes
customizadas  necessdrias para  0S
empreendimentos.

3) Industrializacdo: produgdo dos
elementos de concreto pré-fabricados,
armados e pretendidos, que irdo compor
as estruturas, em uma unidade fabril
dentro de rigidos controles de qualidade.

4) Logistica: como se trata de pecas de
concreto de grandes dimensdes e pesadas,
0 planejamento e operacionalizagdo de
logistica sdo fundamentais para que se
consiga produtividade, tanto na fébrica
como nas obras.

5) Servigos: Compreende a gestdo dos
contratos e execucdo dos servigos que
serdo realizados nos canteiros de obras
gue normalmente incluem: fundacoes,
montagem da estrutura pré-fabricada,
cobertura, fechamentos industrializados e
alguns complementos.

A empresa executa apenas uma
etapa da construcdo, mas € a primeira e
mais importante da obra, pois é necessario
0 planejamento de toda a obra e a
definicdo das interfaces com o0s outros
Servigos que serdo executados
posteriormente. Os cronogramas de

execucdo sdo sempre bem apertados,
contendo servicos de natureza distintas e
interdependentes entre si que requerem
recursos e equipes especificas para sua
realizacdo. Como sdo obras rapidas, tem
sempre um grande numero de contratos
ativos simultaneamente.

Em dezembro de 2009, a empresa
que estava sediada na capital paulista,
transferiu-se para o interior do estado em
funcéo da necessidade de expansédo da sua
usina de producdo de elementos pré-
fabricados e problemas decorrentes da
urbanizacgéo na sua  vizinhanca.
Aproveitando a implantacdo da nova
fabrica, foi implementada uma
significativa alteracdo nas principais
linhas de producdo e solucdes estruturais
pré-fabricadas. Também foram
desenvolvidos dois novos produtos que
complementam o0s sistemas construtivos
industrializados oferecidos ao mercado.
Por consequéncia, também mudou o perfil
de empreendimentos que se executa e 0
foco nos clientes que precisam ser
conquistados.

Porém, a mudanga acarretou uma
grande renovacdo no quadro de
colaboradores, especialmente entre 0s
jovens que tinham vinculos familiares,
social ou de estudo na capital. Por mais
que tenha sido planejado e mesmo com a
adocdo de varias medidas para minimizar
0 impacto desta perda da inteligéncia e
identidade da empresa, o resultado foi
mais critico do que se previa. Portanto,
ndo se trata de uma empresa consolidada,
mas que estd passando por uma fase de
grandes mudancas e assim tentando se
renovar. A consolidacdo significaria entrar
em uma nova fase de tranquilidade e
colheita. Renascendo, vai reaprender a
fazer melhor as mesmas coisas que fazia
antes. Portanto, deve sair de uma zona de
“pseudo-conforto” para mergulhar em
uma fase de empenho e dedicagdo abrindo
um novo horizonte de perspectivas para o
futuro da organizacao.
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A missdo da
“desenvolver e  executar  solugdes
construtivas  industrializadas, com o
COmMpromisso de otimizar 0S
empreendimentos de nossos clientes,
facilitando e agilizando o ato de
construir”. E, seus valores sio:

empresa €

resultado: otimizar o desempenho da
empresa para maximizar os resultados;
cliente: saber servir, servir com
exceléncia (agilidade, comprometimento e
transparéncia); humano: trabalho como
espaco de realizacdo e crescimento;
confiabilidade: priorizar a seguranca e
corresponder a todas as expectativas
criadas; empreendedorismo: antecipar-se
as necessidades, realizando-as com
dinamismo e criatividade, em um
ambiente de auto-gestéo;
sustentabilidade: prover as condicfes
necessarias para a seguranca €
preservacdo da vida e do meio ambiente,
agora e no futuro (Planejamento
Estratégico da Empresa pesquisada).

A empresa vem obtendo um
crescimento aproximado de 35% ao ano,
nos ultimos cinco anos e, as novas
instalagdes permitem a continuidade desse
crescimento. A empresa tem como Visao
consolidar-se como a melhor empresa em
solugdes construtivas industrializadas do
pais.

A coleta de dados foi realizada a
partir da aplicacdo de um questionario
estruturado, com questdes abertas e
fechadas composto por quatro partes: 1)
identificacdo; 2) a relacdo jovem e a
familia; 3) a relacdo jovem antes da
empresa; 4) a relacdo do jovem
atualmente na empresa. Os questionarios
foram auto-aplicaveis, ou seja, 0s proprios
individuos responderam 0s questionarios
sem a sua identificacdo. Foram
respondidos por 32 jovens com o0 seguinte
perfil em relagdo ao sexo, estado civil, se
possui filhos e a quantidade de filhos.

Dos jovens pesquisados 62% sao
do género masculino e 38% feminino. E,
em relacdo a funcdo ocupada na empresa
pode-se observar a Figura 1.

assistente
4%

projetista

P loer e Fungao

supervisor \\ orcamento

% tecnico ‘ o analistas
% auxiliar  10%

7%

desenhista
4%

consultor
técnico
7%

engenheiro
10%

Figura 1: Funcéo

Observa-se que a distribuicdo da
amostra em relagdo a ocupacdo é bem
dispersa, considerando que a pesquisa foi
realizada com jovens dos quais alguns ja
ocupam cargos de chefia ou que possuem
algum destaque de liderancga na empresa.

Em relacdo ao Estado em que
nasceu, observa-se na figura 2 a
predominancia do Estado de S&o Paulo,
onde se encontra a empresa, com 87% da
amostra.

Estados de Proveniéncia dos

Colaboradores Jovens
MG RS
3% 3% PR

SP
87%

Figura 2: Identificagéo do Estado dos jovens

Em relacdo ao estado civil dos
jovens da empresa, pode-se evidenciar que
59% séo solteiros, 31% s&o casados e,
10% possuem outra situacdo, conforme os
dados da figura 3.

ESTADO CIVIL

B SOLTEIRO
B CASADO
QUTRA SITUACAQ

Figura 3: Estado civil dos jovens

Dos jovens que possuem filhos,
pode-se observar que apenas 21% deles
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possuem filhos,
possuem (Figura 4).

enquanto  79% né&o

FILHOS

Figura 4: Jovens pesquisados possuem filhos

A Figura 5 indica a quantidade de
filhos que possuem, sendo que, 13%
afirma ter apenas um filho, 6% indica ter
mais de um filho e 81% indica ndo ter
filhos.

QUANTIDADE DE FILHOS

MAISDE UM

ENENHUM mUM

Figura 5: Quantidade de filhos dos jovens pesquisados

Tempo na Empresa

mais de 2 anos
(6) 22%

2anos
(1) 4%

mais de 1ano
(1) 4%

Figura 6: Tempo na empresa

Pode-se observar que a maioria
dos jovens possui até dois anos de
empresa, indicando uma equipe ainda em
formagéo.

Motivacao de Trabalhar na Empresa

ambiente de

\ trabalho

(1) 3%

aprendizagem
(3) 11%

Figura 7: Motivagao de trabalhar na empresa

Observa-se que as motivagoes
maiores sdo o crescimento profissional
(57%), sequido do desenvolvimento
pessoal (29%) e a aprendizagem (29%). O
ambiente de trabalho também foi
apontado por 3% dos pesquisados. Nota-
se que o perfil dos jovens estd focado no
desenvolvimento, 0 que revela um
potencial para a implantagdo da formacéo
continuada para a equipe.

Para a analise quantitativa dos
dados optou-se pela aplicacdo da andlise
estatistica multivariada também
denominada Analise Multivariada
(multivariate analysis), pois a mesma
permite a analise simultanea considerando
0 conjunto total das variaveis originais.
Para esta pesquisa foram aplicadas as
técnicas de andlise fatorial e analise de
componentes principais.

Conforme Pereira (2001), a Anélise
fatorial (Factor analysis) é utilizada pelo
pesquisador para avaliar no conjunto de
suas variaveis, aquelas que possuem maior
significado de explicacdo para a sua
problematica de pesquisa ou conjunto de
variaveis mensuradas. A analise fatorial
tem como objetivo principal explicar a
correlagdo ou covariancia, entre um
conjunto de variaveis, em termos de um
namero limitado de varidveis ndo-
observaveis.  Essas  varidveis  ndo-
observaveis ou fatores sdo calculados pela
combinacao linear das variaveis originais.

Analise de componentes principais
(Principal component analysis) objetiva
obter um  pequeno  numero  de
combinacbes  lineares  (componentes
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principais) de um conjunto de variaveis,
que retenham o maximo possivel da
informacdo  contida nas  varidveis
originais. Freqlilentemente, um pequeno
namero de componentes pode ser usado,
em lugar das variaveis originais, nas
analises de regressdes, analises de
agrupamentos e outras. Os Componentes
sdo extraidos na ordem do mais
explicativo para o menos explicativo.
Teoricamente 0 numero de Componentes
¢ sempre igual ao nimero de variaveis.
Entretanto, alguns poucos Componentes
sdo responsaveis por grande parte da
explicacéo total.

Para a critica do questionario
aplicado para o grupo, serd realizada a
anélise através do teste de Friedman, onde
sdo comparados os valores calculados
com valores da tabela de distribuicdo qui-
quadrado, de acordo com o0s graus de
liberdade. O teste de Friedman é
empregado quando existem mais de duas
condicdes de emparelhamento, onde cada
variavel é classificada numa escala de
nivel ao menos ordinal.

Determinado o procedimento de
analise, expbe-se a seguir as variaveis em
estudo:

- HO: ndo existe diferenca
significativa entre as respostas, ao
nivel de 5% de significancia em
relagdo as variaveis de
identificacdo da amostra, a relacédo
jovem e a familia, a relacdo jovem
e empresa;

- HI1: existe diferenca significativa
entre as respostas, ao nivel de 5%
de significancia em relacdo as
varidveis de identificacdo da
amostra, a relacdo jovem e a
familia, a relacdo jovem e
empresa.

Compara-se o valor obtido pelo
teste com o valor de qui-quadrado
tabelado. Quando o valor obtido pelo teste
for maior do que qui-quadrado tabelado,
rejeita-se HO. Quando o valor obtido pelo

teste for menor do que qui-quadrado
tabelado, aceita-se HO. O valor de “p”,
obtido através do teste, demonstra a
significancia obtida quando comparado
com o nivel de significancia adotado.
Definiu-se para todos os testes um nivel
de significancia de 5%. E, para efetuar as
analises foram utilizadas a planilha
eletronica Excel e o software “Statistica
7.0”.

Para as questbes que exigiram
uma resposta descritiva dos pesquisados,
procedeu-se a analise qualitativa por meio
da aglutinacdo tematica das respostas,
conforme a técnica de analise de contetdo
de Bardin (1977). A autora orienta que,
depois de lidas as respostas, estas sejam
organizadas em temas e depois
categorizadas a fim de caracterizar e
compor a compreensdo daquela variavel
de forma mais completa possivel.

6 Os jovens e o trabalho na empresa

Desenvolve-se, a seguir, a andlise
estatistica dos dados coletados por meio
dos questionarios aplicados aos jovens da
empresa investigada. Na primeira parte
analisam-se todas as questdes referentes a
I, 1 e IVE partes do questionario
relativas a: a relagdo jovem e a familia, a
relacdo jovem e empresa antes (parte I11) e
depois (parte IV). Estas variaveis foram
analisadas por meio de técnicas
estatisticas multivariadas dos
componentes principais e da analise
fatorial, fazendo a verificacdo do teste das
variaveis por meio do Teste de Friedman.

Apds esta andlise das trés partes do
questionario, extraiu-se algumas variaveis
isoladas para estabelecer a correlacdo de
seu comportamento em relagdo a
percepcdo dos jovens antes e depois de
ingressarem na empresa.

3 A primeira parte relativa & identificacéo da
amostra ja foi tratada e apresentada na
metodologia.
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Como na andlise fatorial s&o
necessarios valores maiores que um e
devem conjuntamente expressar um poder
de explicacédo superior a 70%, observou-se
que dos dados coletados, somente 0s cinco
primeiros  autovalores  (eigenvalues)
devem ser considerados, pois apresentam
um poder de explicacdo de 73,22020%,
conforme observado na figura seguinte.

Eigenvalues

Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative
Value variance | Eigenvalue %
1 [ 45763451 25 42414 457634 2642414
2 3.550766] 19.72648 81271 4515062
3 2.087846 11.59915 10.21496 56.74976
4 1.631648 9.06471 11.84661 65.81448
b 1.333030 740572 13.17964 73.22020
6 1210366 6.72426 14.39000 79.94446
7 1.136971| 6.31651 1552697 86.26096
8 1.036542 575856 16.56351 92.01953

Figura 8: Numero de autovalores e % de explicagdo para
varidveis da Parte-I1 do questionario do grupo analisado

Os autovalores representam novas
variaveis resultantes da combinacdo das
varidveis  originais, resultantes das
componentes principais. Cada autovalor é
responsavel por um percentual de
explicagdo das varidveis analisadas,
segundo uma ordem decrescente de
explicacdo, conforme a figura anterior.
Com isso pode-se reduzir o nimero de
variaveis, sendo, portanto, eleitas as mais
significativas conforme o célculo das
cargas fatoriais resultantes da anélise de
todas as varidveis contemporaneamente. A
seguir, portanto, expde-se a andlise de
todas as varidveis, sendo que as mais
significativas sdo aquelas em que as suas
cargas fatoriais atingiram o poder de
explicacdo de mais do que 0,7 ou 70% de
explicacdo em relacdo as demais.

Perceber-se que para o Fator 1
(variaveis que mais se destacaram pelo
calculo das cargas fatoriais estarem com
mais de 70%) est4 a variavel formacao das
mées. Compreende-se que esta variavel
destacou-se, pois das 32 maes dos jovens
pesquisados 15 delas possuem o ensino
médio completo e 8 delas possuem o
ensino superior completo e, as demais

com o ensino fundamental completo ou
incompleto. Algumas delas possuem
inclusive especializagédo profissional. Para
0 Fator 2 a varidvel destacava-se no
ensino médio ou universitario acima da
média da turma (16 dos 32 responderam
afirmativamente essa opcao).

Na figura a seguir apresenta-se 0
circulo de correlagdo unitaria em relagédo
aos fatores 1 e 2, responsaveis pela maior
porcentagem de explicagdo e sendo
considerados como os fatores principais.
Observa-se a disposi¢do de variaveis em
cada um dos quadrantes e, pelo diagrama,
pode-se observar as variaveis mais
significativas para os fatores 1 e 2, 0 que
pode ser confirmado através das cargas
fatoriais demonstrado na figura.

Projection of the variables on the factor-plane { 1x 2)

Faclor 2 :19,73%

-10 -05 00 05 10

Figura 9: Circulo de correlagdo unitério para as variaveis
analisadas considerando a Parte- 11 do questionario do grupo
analisado

As variaveis mais proximas a
extremidade do circulo sdo consideradas
as mais representativas em relacdo as
demais. Observa-se que ocorre uma
semelhanca entre a disposi¢do no circulo
de correlagdo unitario e os planos
principais. Também se observa que as
variaveis que se encontram dispostas em
quadrantes  opostos, indicam  uma
correlacdo inversa entre as mesmas. Na
Figura 11 observa-se a distribuicdo dos
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casos nos planos fatoriais.

Projection of the caseson the factorplane ( 1x 2)
Cases with sum of cosine square >= 0,00

Factor 2: 19,73%

R I

Factor 1:25.42%

Figura 10: Disposi¢&o dos casos nos planos fatoriais conforme
as variaveis analisadas da Parte-11 do questionario, nos planos
principais (fator 1 x fator 2), para o grupo analisado.

A fim de determinar a significancia
das variaveis analisadas, aplicou-se o teste
de Friedman, em que sdo comparados 0S
valores calculados com valores da tabela
de distribuicdo qui-quadrado, de acordo
com os graus de liberdade. Optou-se por
selecionar somente as varidveis mais
significativas, de acordo com os valores
obtidos pelas cargas fatoriais. Na figura
seguinte sdo apresentados os resultados
para o teste.

Figura 11: Resultado do teste de Friedman para as variaveis de
caracterizagdo para as varidveis analisadas da Parte-111 do
questionario

Como qui-quadrado calculado ¢é
maior (89,48479) do que o valor tabelado
(27,587), rejeita-se HO e aceita-se H1, ou
seja, existe diferenca significativa entre as
respostas, ao nivel de 5% de significancia.
O valor de “p”, obtido através do teste
(0,00000), demonstra a significancia
obtida quando comparado com o nivel de
significancia adotado (0,05). As variaveis
mais significativas sdo observadas na
coluna de ordenagéo (average ranks) na

Figura 9. As variaveis que tem maior
valor de ordenacdo sdo as mais
significativas, ou seja, aquelas que tém um
maior poder de explicacao.

Pode-se entdo, em relagdo a
segunda parte do gquestionario que avaliou
a relacdo jovem e a familia, conclui-se que
os fatores da formacdo da mée e dos
jovens estdo entre a média e acima da
média entre seus colegas no ensino medio
e No ensino superior sdo as variaveis mais
significativas e, que, portanto,
discriminam o grupo.

Em relagdo a terceira parte do
questionério, que avalia a relacdo do
jovem com o trabalho e as suas
preferéncias antes de ingressar na empresa
atual, pode-se observar, na Figura 13, que
fazendo o calculo dos autovalores, s&o
sete aqueles que possuem o valor e que
explicam  74,64186% das variaveis
relativas a terceira parte do questionario,
conforme segue:

Eigenvalues

Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative
WValue variance | Eigenvalue %
1 [ 4318705l 20 56526 4.31870 20.56526
2 2.703931] 12.87586 7.02264 33.44112
3 2384211 11.35338 9.40685 4479451
4 1.907094 9.08140 11.31394 53.87591
] 1.610584 7.66945 12.92452 61.54535
6 1457709  6.94147 14.38223 68.48683
7 1.292556  6.15503 15.67479 74.64186

Figura 12: NUmero de autovalores e % de explicagéo para
variaveis da Parte-111 do questionério do grupo analisado

Tendo calculado os autovalores
procedeu-se o calculo das cargas fatoriais,
e observando-se 0s resultados expostos na
Figura 14, para o Fator, 1 duas foram as
variaveis que atingiram a porcentagem de
significancia: as atividades que mais
investiam tempo antes de trabalhar na
empresa (27.5) foi em internet e assistir
TV e 0 comprometimento e determinacéo
foram as atitudes que mais identificavam
em suas vidas antes de trabalhar na
empresa (28.4).
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Figura 13: Cargas fatoriais para as variveis analisadas,
considerando variaveis da Parte- |11 do questionario do grupo
analisado

No circulo de correlagdo unitario
pode-se observar nela as distribuices das
variaveis em relacdo aos fatores 1 e 2,
responsaveis pela maior porcentagem de
explicacdo e sendo considerados como 0s
fatores principais. Observa-se a disposicao
de variaveis em cada um dos quadrantes e,
pelo diagrama, aquelas mais significativas
sd0 as que estdo mais proximas as
extremidades do circulo, representando o
mesmo resultado das cargas fatoriais
demonstrado na Figura 13.

Projection of the variables on the factor-plane ( 1x 2)

Factor 2 : 12,88%

-1.0 -0.5 0.0 0.5 1.0
Factor 1 : 20,57%

Figura 14: Circulo de correlagéo unitario para as variaveis
analisadas, considerando a Parte- Il do questionario do grupo
analisado

A seguir, expde-se a distribuicdo
dos casos nos planos fatoriais (fator 1 X
fator 2).

*  Activ

Projection of the cases on the factorplane ( 1 x 2)
Caseswith sum of cosine square >= 0,00
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Factor 1: 20,57%

Figura 15: Disposic&o dos casos nos planos fatoriais conforme
as variaveis analisadas da Parte-111 do questionario nos planos
principais (fator 1 x fator 2), para o grupo analisado

Estabelecido o célculo do qui-
quadrado que é 223,9020, percebe-se que
¢ maior que o valor tabelado 31,410,
conforme a Figura 16.

[Friedman ANOVA and Kendall Coefl

Variable
22. Vocé ja taball

hava?
dar?

[T225000 119.0000 1012500 0
| 541071 179.5000 1017143 0.59524
| 935714 262 0000 1026071 1227442
26.1 6.32143 1770000 101.8929 1314852
%2 [13:85714 388.0000 1063671 3434189
6.3 | 11.21429 314.0000 1035
| 1358320 380
401

uma pessoa independents?

8.3 1492867 418 0000 106 9286
284 |15.23214 426 5000 105.7:
28.5 | 14.35714 402 0000 105

73 318 £pOCH, QUE 678 8 PE3308 08 FETErENcis OB 3UB vida, 36 00k ou exempio 8¢ vida? | 14.25000 3990000
30.Qual foi o principal motivo que Ihe atraiu para trabalhar na Leonardi: | 712500 199.5000 101.9643 0.881167

Figura 16: Resultado do teste de Friedman para as variaveis de
caracterizagdo analisadas na Parte-111 do questionério.

Portanto, aceita-se neste caso a H1,
ou seja, houve significancia quando
comparado com o nivel de significancia
adotado (0,05) nesta pesquisa, em relacéo
as variaveis analisadas sobre as
preferéncias dos jovens com o trabalho e
as suas preferéncias antes de ingressar na
empresa atual.

A seguir elegeu-se  algumas
variaveis para verificar se existe diferenca
significativa no perfil dos jovens antes e
depois de ingressarem na empresa atual,
com 0 objetivo de determinar se existe
uma alteracdo, de comportamento entre as
mesmas.

Em relacdo as questbes que
identificavam se houve alteracdo no gosto
pelo estudo antes e depois de ingressar na
empresa (questdes 23 e 34). Realizando o
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calculo dos autovalores para determinar o
grau de significancia dessas duas variaveis
observou-se 0 que segue:

Eigenvalues
Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative
WValue variance | Eigenvalue %
1 1.6233771 81.16883 1.623377 81.16883

Figura 17: Namero de autovalores, autovalores e % de
explicacdo para as variaveis analisadas (23 e 34)

Observa-se somente um autovalor
explicando 81,16883%, portanto, observa-
se a seguir as cargas fatoriais e a relacéo
entre si.

Factor Loadings
Extraction: Principal components
(Marked loadings are =,700000)

Factor
Variable 1
23.Gostava de estudar? [0.9009371
34.Gosta de estudar? 0.900937
Expl.Var 1.623377
Prp.Totl 0.811688

Figura 18: Cargas fatoriais para as variaveis analisadas (23 e
34)

Deste calculo expresso na Figura
17, pode-se perceber que ambas as cargas
fatoriais sdo significativas. E, aplicando o
teste dos sinais, verifica-se que ndo existe
alteracdo significativa entre os resultados
obtidos entre antes e depois.

Sign Test
Marked tests are significant at p <,05000

MNo. of | Percent Z p-level
Pair of Variables Non-ties | v<V
23.Gostava de estudar? & 34.Gosta de estudar? 25/ 80.00000] 2.800000[0.0051101

Figura 19: Resultado do teste dos sinais para as varidveis 23 e
34

Como 0,005110 é menor do que 0
nivel de significancia adotado (0,05),
aceita-se a hipdtese alternativa H1. Ou
seja, houve alteracdo: os individuos
passaram a gostar mais de estudar.
Entende-se que este resultado é positivo,
pois 0s jovens ndo s6 mantiveram 0s
interesses de estudo e formacdo que
possuiam antes, mas aumentaram. Esse
dado é importante, pois como a pretensao
é no investimento da formac&do continuada

dos colaboradores é fundamental que o
gosto pelo estudo esteja presente.

No que se refere ao estilo de vida
privada do jovem em relacdo a com quem
residia antes e agora (questdes 25 e 33),
com os calculos dos autovalores pode-se
determinar o que € demonstrado na Figura
a sequir:

Eigenvalues
Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative
WValue variance | Eigenvalue %
1 1.3121971 65.60983 1.312197 65.60983

Figura 20: NUmero autovalores e % de explicacédo para as
varidveis analisadas (25 e 33)

Observa-se somente um autovalor
explicando 65,60983% e, fazendo o
calculo das cargas fatoriais, observou-se o
que segue na Figura 21.

Factor Loadings

Extraction: Principal components

(Marked loadings are = 700000)
Factor

Variable 1

25N océ residia: [ 0. 8099951

33.Vocé reside: | -0.809999

Expl Var 1.312197

Prp.Totl 0.656098

Figura 21: Cargas fatoriais para as variaveis analisadas (25 e
33)

Pode-se concluir que ambas as
cargas fatoriais sdo significativas. E,
aplicando-se o teste dos sinais verifica se
houve alteracdo entre os resultados antes e
depois.

Sign Test
Marked tests are significant at p <,05000
No. of | Percent z p-level
Pair of Variables Monties | v\

25.Voce residia: & 33.\Vocé reside: 23] 56.52174 0.417029[0.676657]

Figura 22: Resultado do teste dos sinais para as varidveis 25 e
33

Como 0,676657 ¢ menor do que o
nivel de significancia adotado (0,05),
aceita-se a hipétese nula HO. Ou seja, ndo
houve alteracdo nos individuos para
residir. Portanto, observa-se que a
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residéncia ndo alterou pelo fato de estarem
trabalhando na empresa.

Estabelecendo a anélise comparada
referente aos valores mais importantes
para 0s jovens colaboradores antes e
depois de trabalharem na empresa, pode-
se observar o que segue na Figura 23.

Figura 25:

Friedman ANOWA

ANOVA Chi Sqr. (N = 29, df = 9) = 63,34949 p = ,0000(
Coeff. of Concordance = 24272 Aver. rank r = 21567
Average | Sumof | Mean |Std.Dev.

Wariable | Rank Ranks
26.1 [3.103443] 90.0000] 101.8621] 1.301761
26.2 5.620690 192.0000 1053103 3.381710
26.3 4.793103 139.0000 103.5517 1.784581
26.4 5.431034 186.5000 1052069 3.539363
26.5 £.396552 185.5000 1054138 3.122696
38.1 3.310345 96.0000 102.1379 1.619615
38.2 5.620690 192.0000 1053793 2 624252
38.3 4879310 141.5000 103.8966 2 410466

Eigenvalues

Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total [Cumulative |Cumulative
Value variance | Eigenvalue %
1 [ 33445041 33 44504 3.344504 33.44504
2 1.889840 18.89840 5.234344 52.34344
3 1.324132 13.24132 6.6568477 65 68477

Figura 23: NUmero de autovalores, autovalores e % de
explicacdo para as variaveis analisadas (26 e 38)

Observa-se  dois  autovalores
explicando 44,90861%. Determinados os
autovalores, fez-se o calculo das cargas
fatoriais para cada item e observou-se o
que segue na Figura 24.

Factor Loadings

Extraction: Principal components

(Marked loadings are =,700000)

Factor | Factor Factor

Variable 1 2 3
26.1 | 0.0853891 0.767757 -0.367684
26.2 0.688395 -0.216066 -0.219784
26.3 0.697825 -0.075708 0.070492
26.4 0.662846 -0438812 0.043799
26.5 0.490440 0316694 0.077954
38.1 0.125481 0844233 -0.019331
38.2 0.711857 0415104 0178770
38.3 0.520866 -0.193063 -0.015550
38.4 0.558326 -0.074801 -0.691870
38.5 0.433916 0154519 0.785120
Expl.War | 3.344504 1.889540 1.324132
Prp.Totl | 0.334450 0.188984 0.132413

Figura 24: Cargas fatoriais para as variaveis analisadas (26 e
38)

As cargas fatoriais significativas
sdo salde 38(2) e estudo 38(3) para o
Fator 1, indicando respectivamente e
familia antes e depois de ingressarem na
empresa. Portanto, o valor familia
permaneceu presente tanto no Fator 1
quanto no Fator 2.

38.4 6.275862 182.0000 104.8276 3.703945
38.5 6.568966 190.5000 105.4138 2.732310

Figura 25: Teste de Friedman para as variaveis analisadas (26 e
38)

Como 63,34949 é maior do que o
valor tabelado (16,919), aceita-se a
hipGtese alternativa H1. Ou seja, houve
alteracdo quanto a importancia dos itens
avaliados em relacdo a estudo, saude e
familia.

No que se refere ao investimento
do tempo antes e depois de ingressar na
empresa, observa-se que, conforme a
Figura 26, obteve-se quatro autovalores,
conforme o que segue:

Eigenvalues

Extraction: Principal components

Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative
Walue variance | Eigenvalue %
1 [ 30272091 3027209 3.027209 30.27209
2 1.740860] 17.40860 4.765069 47.68069
3 1.438118 14.38118 6.206188 62.06188
4 1.0503100 10.50310 7.256498 72.56498

Figura 26: NUmero autovalores e % de explicacéo para as
varidveis analisadas (27 e 39)

Fazendo 0 calculo dos
componentes principais, pode-se
evidenciar que apenas foi significativo, no
Fator 1, o item 39.4, ou seja, estudar.
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Figura 29: Cargas fatoriais para as variaveis analisadas (27 e
39)

Fazendo o célculo das cargas
fatoriais para estabelecer o grau de
significancia delas, observa-se, na Figura
28, que apenas a variavel familia (39.4) é
significativa para o fator 1.

Factor Loadings Eigenvalues

Extraction: Principal components Extraction: Principal components

(Marked loadings are =.700000) Eigenvalue | % Total |Cumulative |Cumulative

Factor Factar Factor Factor WValue variance | Eigenvalue Y
Variable 1 2 3 4 1 [ 35555531 35 55553 3.555553 3555653
211 [ -0.490212] -0.284889 -0.637178 0.282191 2 1.550256 15.50256 5.105509 £1.05809
27.2 -0.193285 0656442 -0.307937 0.216090 3 1.275117 12.75117  6.380926 63.80926
213 -0.402538 0487103 0406593 -0.396163 4 1.191551 11.91551 TET24TT|  TE 72477
274 -0.671999  -0.341108 0.063146 0.377034 Figura 29: NUmero autovalores e % de explicacéo para as
21.5 -0.554747 0.523220 0.197139 0415119  Variaveis analisadas (28 e 40)
3941 -0.538227 0.268753 -0.654056 -0.318453
39.2 -0.664484 -0.272448 -0.027930 -0567181
39.3 -U_1E§T49 -0.630637 0.202310 0.087053 Partindo  disso, realizou-se o
39.4 -0.535868 -0.207766 0.107667 -0.062468 . ..
39.5 10.608112_0.118623 0498033 0.134063, Calculo dos componentes principais para
ExplVar [ 3027209 1740860 1438118 1050310 identificar as varidveis com maior
Prp.Totl 0.302721 0174086 0.143812 0.105031

significancia em
conforme Figura 30.

relagdo aos fatores,

Friedman AMOWA
ANOVA Chi Sqr. (N = 29, df = 9) = 49,33114 p = ,00000
Coeff. of Concordance = 18901 Aver. rank r = 16004

Average | Sumof | Mean |Std.Dev.
Variable | Rank Ranks

271 [3.6862071 104.0000 102.6897 1.965841
21.2 4844828 140.5000 103.56517 1.784581
213 5.379310 156.0000 103.8966 2.380649
214 7.741379 2245000 106.1034 3.166170
21.5 5.827586 169.0000 104.6207 2.691439
39.1 3.620690 105.0000 102.5517 1.660168
39.2 6.137931 178.0000 104.3448 1.818081
39.3 6.172414 179.0000 104.8621 2.862618
39.4 5724138 166.0000 104 4828 2443953
39.5 5.965517 173.0000 104.9310 3.272516

Figura 28: Resultado do Teste de Friedman para as variaveis
analisadas (27 e 39)

Como 49,33114 é maior do que o
valor tabelado (16,919), aceita-se a
hipbtese alternativa H1. Ou seja, houve
alteracdo quanto a ordem de importancia
atribuida nas atividades em que mais
tempo é investido em relacdo a familia.

No que se refere a andlise das
atitudes que os jovens consideravam mais
significativas em sua vida antes e depois
(questdes 28 e 40) de ingressar na
empresa, conforme o grau de importancia
atribuido, pode-se observar que se obteve
quatro autovalores.

Factor Loadings

Extraction: Principal components

(Marked loadings are =,700000)

Factor Factor Factor Factor

Wariable 1 2 3 4
28.1 [ -0.696002] 0423922 0065111 -0.338734
28.2 -0.537451 -0.052741 -0.246956 -0.674847
28.3 -0.375375 -0.697480 0.347059 -0.272953
28.4 -0.504886 -0.620059 -0.095279 0.023597
28.5 -0.530005 0.065280 -0.387455 0551302
40.1 -0.730678 0127822 0.348748 0294852
40.2 -0.557033 0.595730 0.167852 -0.223998
40.3 -0.773870 0.135988 -0.172803 0.234326
40.4 -0.700323 -0.244793 0437267 0.215456
40.5 -0.414796 -0.205323 -0.747916 -0.062884
Expl.Mar | 3.5555563 1550256 1.275117 1.191551
Prp.Tatl 0.355555 0.155026 0.127512 0.119155

Figura 30: Cargas fatoriais para as variaveis analisadas (28 e
40)

Observa-se na figura 31 que para o
fator 1  houveram 3  variaveis
significativas, ou seja, honestidade (40.1),
comprometimento (40.3) e disciplina
(40.4). Para o fator 2 ndo existiu nenhuma
variavel significativa e para o fator 3
observa-se a variavel 40.5, ou seja, ética e
persisténcia.
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Friedman ANOWA

ANOVA Chi Sqr. (N = 29, df = 9) = 38,71212 p = ,00001
Coeff. of Concordance = 14832 Aver_rank r= 11791
Std_Dev.

Average | Sum of | Mean
Variable | Rank Ranks
2841 [3.431034] 995000 103.3103] 2.172942
28.2 5.103448 148.0000 104.5862 2353072
28.3 6.482759 188.0000 105.8621 3.719871
28.4 5.862069 170.0000 105.6207 2624252
28.5 5.982759 173.5000 105.2759 3.127031
401 5465517 158.5000 104.6897 3.152136
40.2 3.827586 111.0000 103.6207 2274294
40.3 6.396552 185.5000 105.6207 2.664767
40.4 6.551724 190.0000 106.0690 3.769530
40.5 5896552 171.0000 105.5862 2860035

Figura 31: Resultado do Teste de Friedman para as variaveis
analisadas (28 e 40)

Como 38,71212 € maior do que o
valor tabelado (16,919), aceita-se a
hipdtese alternativa H1. Ou seja, houve
alteracdo quanto a ordem de importancia
atribuida nas atitudes mais importantes na
vida.

Além da analise estatistica
multivariada das questbes fechadas do
questiondario, procedeu-se a analise de
conteido das questdes abertas.

7 Os jovens e a visdo da empresa

Para avaliar a percepcao dos jovens
em relagdo a como veem a empresa,
algumas das questdes foram realizadas em
formato aberto a fim de possibilitar a
expressao  mais livre dos  jovens
pesquisados. Tais questbes a seguir
analisadas foram relativas a: 1) percepcao
de seu aprimoramento; 2) como 0S
clientes veem a empresa; 3) visao do que é
ser lider e 4) modelo de gestdo da
empresa.

Os jovens identificam desafios
pessoais referentes ao aprimoramento
pessoal em alguns comportamentos tais
como: maior paciéncia e autoconfianga,
menor ansiedade, timidez e menos
detalhista, desenvolvimento pessoal e
melhorar os relacionamentos. Cotam
também algumas habilidades como:
melhorar aprendizado, ter mais visdo de
empreendedor, conhecimento técnico,
melhorar técnicas gerenciais com estudo e

aplicacdo préatica, gestdo de pessoas,
conhecer mais e ser mais politico, mostrar
mais pontos positivos realizados, melhorar
a comunicacdo, experiéncia em pré-
fabricado. E, por fim, apontam a
necessidade de adquirir conhecimentos,
citaram 0s jovens: estudar e concluir a
graduacdo e certificacdo Microsoft, inglés,
gestdo de projetos, qualidade, salde,
seguranca e meio ambiente, aplicar o
conhecimento de engenharia civil na
Logistica, estudar mais e influenciar
opinides, posicionar-se melhor, aumentar
a pré-atividade.

Destes elementos citados pelos
jovens, pode-se compreender que a equipe
de fato identifica a necessidade de
aprimoramento em principalmente duas
dimensdes: o aprimoramento técnico de
seu trabalho e o desenvolvimento pessoal.
Portanto, existe na empresa um contexto
no qual propicie a implementacdo de um
programa de formacdo life long learning,
conforme o desejo dos lideres.

Considerando a visdo dos jovens
em relacdo a como os clientes da empresa
a véem, evidenciou-se que 0S jovens
levantaram pontos fortes e fracos. Os
pontos fortes foram sistematizados em trés
grandes temas assim distribuidos: a)
caracteristicas confianca: idonea, segura,
solida, tradicional, credibilidade e em
crescimento; b)  caracteristica  de
qualidade nos Servicos: bom
atendimento, séria e bem estruturada
(porém cara), pessoas capacitadas, solucédo
construtiva, comprometida com prazo e
escopo, preparado para o mercado, étima
empresa, atende as  expectativas,
capacitada e pensa no bem estar de seus
clientes e funcionarios; c¢) caracteristica da
empresa: potente, forte, corajosa,
influencia pessoas, bom custo beneficio,

qualidade, bom produto, responsavel,
atende as  expectativas, potencial,
profissional, capacitada, transparéncia,

facil acesso, grande, comprometida, forte,
possuir  singeleza e maestria de
desenvolver  habilidades, ideias e
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pensamento a um bem comum, atraente,
potencial.

Em relagdo aos aspectos a melhorar
0s jovens identificam: precos elevados,
preco acima do mercado, profissionais ndo
atendem 100% os resultados, melhorar o
pés-vendas, tradicional, deficiente na
qualidade do produto, custos elevados,
cara, dificuldades de administrar o prazo.

Pode-se analisar destas respostas
que o0s jovens avaliam positivamente a
empresa e a consideram com um bom
potencial, também acreditam que 0s
clientes tem a empresa em alto valor. Essa
confianca que 0s jovens depositam na
empresa é fundamental para que se invista
neles, ou seja, forma-los para
profissionalizar a empresa e assim
ingressar em um patamar mais elevado
que o atual.

Desta avaliagcdo pode-se perceber
gue 0s aspectos positivos sdo muito mais
ressaltados do que o0s aspectos que
precisam ser melhorados e que muitos dos
quesitos que identificam a necessidade da
mudanca estdo relacionadas as questdes
técnicas em relacdo a formacédo dos jovens
para qualificar a sua atividade
profissional.

As respostas que 0S jovens deram
sobre 0o que é ser um lider foram
classificadas conforme trés grandes temas
descritos a seguir: a) ser exemplo: ser o
primeiro a servir, estaralinhado a
ideologia da empresa para agir e instruir a
equipe, ser exemplo aos outros,
influenciar pessoas, ser referéncia, ser
exemplo aos demais quanto a
conhecimento, ética, comprometimento,
responsabilidade e outras; b) gerir
pessoas: gerar resultados através das
pessoas, criar condigcdes para as pessoas
exercerem todo seu potencial, gerar
autoconfianga, estimular perseguirem um
ideal, agregar valores pessoais e
profissionais para o liderado, é mobilizar
pessoas a sua volta a crer num objetivo e
trabalhar nele, é ter a confianca admiracéao
das pessoas pela sua forma de conduzir a

vida, capacidade de influenciar pessoas e
outras; c) caracteristicas pessoais e
atitudes: saber ouvir e se comunicar,
capacidade de conduzir as pessoas ao
objetivo a vitoria, manter o foco, saber
ouvir, administrar a vida e ndo o tempo
que continua aprendendo a liderar, obter
sucesso por meio de relacionamentos, que

sabe abrir mdo para conquistar,
capacidade de administrar  pessoas
diferentes, conduzindo-as a objetivos

comuns, influenciar pessoas, interagir com
todos da equipe, e buscar descobrir quais
sdo suas qualidade e defeitos, auto gestéo
conhecimento e sabedoria em administrar
responsabilidades e pessoas e outras.

As respostas foram bem extensas e
demonstram que o grupo de jovens possui
uma compreensdo e capacidade de
reconhecimento de sua lideranca dentro da
empresa. Essa caracteristica destes jovens
€ muito importante pois também confirma

a condicdo propicia da empresa
profissionalizar-se e descentralizar a sua
gestéo.

E, por fim, em relacdo a gestdo da
empresa, sobre a posicdo em relagdo ao
melhor sistema de gestdo e como deveria
ser realizada, os jovens manifestaram-se
conforme segue a Figura 32.

Sistema de Gestdo

n3o respondeu
A

assistencialista
0%

meritocatica
63%

Figura 32: Percepgéo sobre o sistema de gestéo

No que se refere ao sistema de
gestdo, o0s jovens manifestam a
preferéncia pela meritocracia (63%), 28%
considera melhor a democracia, e nenhum
considerou a opcdo assistencialista e 9%
ndo respondeu. Portanto, nota-se que este
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indicador também aponta positivamente
para implementacdo de mudancas na
gestdo da empresa.

Modo de gestao da empresa

centralizada
14%

autogestdo
38%

Figura 33: Modo de gestdo da empresa

Em relacdo ao modo de gestéo,
pode-se observar a tendéncia em
descentralizar (48%) e se autogerir (38%),
apenas 14% entende que deve ser de
modo centralizado. Isso indica que existe
um contexto propicio para projetar
mudancas em seu sistema de gestao.

Relagdao com o trabalho

sujeita-se ao
trabalho T

(3) 10%

Figura 34: Relacdo com o trabalho

A relacdo da pessoa com o0
trabalho é de fundamental importancia e,
neste caso, pode-se perceber se existe
identidade de valores com a filosofia da
empresa e com os valores dos jovens.
Conforme expressam 0s jovens, 50%
deles gosta de trabalhar e 40% deles nao
se imagina sem trabalhar. I1sso demonstra
um potencial ativo, ou seja, 0s jovens
demonstram-se abertos e em
disponibilidade para aplicar o principio do
saber servir e aprimorar-se em Seu
profissionalismo. E, segundo Meneghetti
(2008, 2009) lider e aquele que sabe
Servir.

Contudo, 10% dos pesquisados
revelam que o trabalho € algo a se sujeitar,
indicando que esses ndo se adequariam as
mudancas esperadas pelos lideres da
empresa.

Por fim, os dados da pesquisa
revelam que os jovens estdo em identidade
e utilitarismo funcional com a empresa e
desta forma, demonstra que a empresa
possui uma base solida de colaboradores
jovens para investir no processo de
profissionalizacdo e de descentralizacédo
de sua gestao.

8 Consideracdes Finais

As mudancas que Sd0 necessarias
para a consolidacdo e profissionalizacédo
de uma empresa parecem revolucionérias
e muito dificeis, mas na verdade derivam
de processos de decisdes e acOes que a
empresa Vvai construindo e corrigindo
continuamente.  Sob as  condigOes
apropriadas as mudancas se efetivam, mas
dependem muito de como as pessoas as
percebem. Esta pesquisa objetivou
responder a seguinte questdo: sera que a
empresa possui uma equipe de jovens que
esta em identidade e utilitarismo funcional
com 0 escopo das mudancas da forma de
gestdo e de profissionalizagcdo?

Buscar 0 processo de
profissionalizacdo da empresa requer do
lider ~maturidade, desprendimento e
principalmente apostar em mudangas
partindo da utilizacdo do capital humano
que possui disponivel. Assim, conhecer 0
perfil do colaborador e compreender a
tendéncia que este indica pode ser um
primeiro passo para o0 inicio das
transformaces que se deseja
implementar. Conforme Collins (2010),
algumas empresas experimentam logo no
seu inicio um grande sucesso que é
alimentado  pela criatividade, por
movimentos ousados e empreendedorismo
visionario. A medida que estas empresas
crescem, tornam-se mais complexas e
comecam a tropecar em seu proprio
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sucesso: excesso de gente nova, de novos
clientes, de novos pedidos e de novos
produtos. Comegam a aparecer problemas
em varios setores como, por exemplo,
com os clientes, no fluxo de caixa e nos
cronogramas. Como reagdo, Se contrata
mais gente e se aperfeicoam 0s processos
e procedimentos. O que antes era um
ambiente  igualitario  torna-se  uma
estrutura hierarquica e burocratizada com
relagbes de autoridade, privilégios e
segmentacdes que colocam ordem no
caos, mas matam o espirito empreendedor.
Como consequéncia, pessoas inovadoras
deixam a empresa, a criatividade
desaparece e a mediocridade reina.

Por isso, esta pesquisa buscou
enfrentar a problematica de identificar o
potencial humano jovem que a empresa
possui a fim de perceber se existe a pré-
disposi¢do para implementar mudancas
em sua gestdo, 0 que requer investimento
em profissionalizacdo na equipe de
colaboradores.  Partindo de estudos
realizados a respeito da relagdo do jovem
com o trabalho, compreendeu-se a
importancia de programas de formagéo
continuada na empresa — life long learning
— a fim de poder projeta-la num patamar
de renovacdo constante e assim, um
progressivo crescimento.

Ter as pessoas certas tem mais a
ver com talentos inatos e carater das
pessoas do que com experiéncias ou
habilidades especificas. Elas precisam ser
ensinadas e orientadas, mas ndo precisam
ser excessivamente controladas ou
motivadas, pois sdo os individuos que
devem posicionara-se e colocar em agéo a
sua vontade em se desenvolver. Gastar
energia tentando motivar, normalmente ¢é
perda de tempo. Quando se tem as pessoas
certas, a verdadeira questdo é como néo
desmotiva-las, e deixar as pessoas erradas
¢ injusto com as pessoas certas, que

acabam tendo que compensar as
inadequacbes geradas e acabam se
frustrando.

Com as transformagdes ocorridas
no mercado de trabalho, os autores
Meneghetti (2007, 2010), Morin, Tonelli e
Pliopas (2007), Aguiar e Ozella (2006),
Borges e Coutinho (2010) argumentam
que o trabalho quando, adquire sentido
para 0 jovem, pode por ele ser
desenvolvido. O trabalho ndo apenas
como o suprimento de uma necessidade
basica de autossustento, visto que ¢é
prioritario e elementar, mas ele pode levar
0 jovem a realizacdo de seu potencial
criativo. Contudo, depende de como a
empresa e 0 jovem escolhem o seu estilo
de vida e a realizacdo de sua relagédo com
o0 trabalho. Meneghettti (2010) sugere que
este estilo seja exercido continuamente e
com a finalidade de colocar a mente a
apreender com a escola do real, com a
vida, aprendendo as coisas tais como sdo e
ndo como o0 jovem imagina ou projeta.

Considerando estes fundamentos, a
pesquisa dedicou-se a identificar como 0s
jovens se posicionavam e como 0s jovens
sdo em relacdo ao seu trabalho na atual
empresa. Com a pesquisa de campo,
realizada por meio de questionario auto-
aplicativo, e aplicando a analise estatistica
multivariada para as questdes fechadas,
obteve-se que:

1) Em relacdo a historia de vida,
conforme a andlise estatistica
dos componentes principais
destes jovens foi significativo
gue, em sua maioria, as maes
possuem  escolarizagdo  de
ensino superior e algumas
inclusive sdo especialistas;

2) Antes de trabalhar na empresa,
0s jovens possuiam habito de
ocupar seu tempo com internet
e televisao;

3) Em relacdo as atitudes que
possuiam, identificou-se 0
comprometimento e a
determinacéo.
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Nas questdbes em que foram
realizadas a comparacdo entre antes e
depois de trabalharem na empresa, o
indicador estudado demonstrou alteracéo,
aumentando o interesse. Os fatores mais
importantes sdo a saude, o estudo e a
familia. Pode-se destacar que o trabalho,
importante valor ndo fez parte das
indicacbes dos jovens. Esse aspecto é
importante, uma vez que é por meio do
trabalno que o jovem se desenvolve.
Porém, nas respostas em relacdo a essa
questdo especifica o trabalho foi
considerado de fundamental importancia.
Contudo, na relagdo com os demais
aspectos ele ficou relativizado. Portanto,
esse ainda é um aspecto que deve ser
considerado e verificado tendo em vista 0s
objetivos de profissionalizar e
descentralizar a gestdo da empresa.

Considerando as atitudes que
identificam antes e depois de ingressarem
na empresa, pode-se ressaltar a
honestidade, o comprometimento e a
disciplina; também se destacam as
varidveis ética e persisténcia, pois
obtiveram indices significativos de mais
de 50% dos pesos explicativos.

Investigados  sobre 0  seu
aprimoramento, 0s jovens atribuem
importancia & dimensdo profissional e
pessoal e, sobre a percep¢do do que o0s
clientes pensam a respeito da empresa,
percebeu-se que estes possuem uma Visao
positiva e que apontam alguns limites. A
visdo que possuem sobre ser lider
demonstra trés grandes questdes: a
dimensdo pessoal, a dimensdo da
formacdo e, principalmente, atitudes e
habilidades de formar, aglutinar e liderar
pessoas.

Indagados sobre a gestdo da
empresa, 0s  jovens  demonstram
preferéncia pela meritocracia e pelo
sistema  descentralizado. Os jovens
manifestam gostar de trabalhar na
empresa e, com isso, pode-se confirmar
gue existe indicios de identidade dos
colaboradores com o modo de pensar e

agir dela. Assim, investigando as
diferentes variaveis, pode-se concluir que
a equipe jovem possui potencial para
implementar o programa de formacao
continuada que sustenta as transformacoes
desejadas de profissionalizagdo e de
renovacgdo organizacional. O investimento
nos talentos, que existem por meio da
formacdo de tipo life long learning e,
tendo como suporte a pedagogia
ontopsicolégica para a formacdo do
jovem, podem consolidar as
transformagbes conforme o critério do
desenvolvimento humano, visto que, esse
¢ a garantia de evolucdo e crescimento
integral para todos (MENEGHETTI,
2008).

Portanto, pode-se dizer que foram
confirmadas as hipoteses de trabalho desta
pesquisa. A pesquisa revelou que ¢é
fundamental conhecer mais
profundamente os colaboradores jovens,
pois, sdo eles que, com seu
profissionalismo e  desenvolvimento
pessoal, encontram a sua realizagdo na
empresa conforme atuam a identidade do
lider. Elementar é a formacdo continuada,
e a equipe jovem demonstrou gosto pelo
estudo e com a compreensdao de que a
gestdo meritocratica e descentralizada
podem ser instituidas. Percebe-se,
também, que o grupo de colaboradores
possui  caracteristicas que indicam
identidade com a empresa, e por isso, 0
potencial de mudancas pode ser
considerado inicialmente propicio e
adequado.

Investir no proprio  business,
conhecendo os valores humanos existentes
nele, € a contribuicdo principal desta
investigacdo, pois ela possibilitou formar
uma imagem mais proxima da realidade
cotidiana que nem sempre se consegue
colher.
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