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EPIGRAFE

“O talento vence o jogo, mas so6 o trabalho em equipe ganha campeonatos.”
(Michael Jordan).



RESUMO

O presente trabalho aborda o comportamento das novas geragdées no mercado
de trabalho, na grande Sao Paulo. Em vista disso, a hipétese proposta ocorre um
conflito entre as geragdes no mercado de trabalho, que acontece devido,
principalmente, a demonstracao da falta de treinamento e apoio para a integragéo dos
novos funcionarios na organizacgdo, influenciando no convivio e insercdo desses
jovens nela.

Durante todo o processo do trabalho utilizou-se a pesquisa bibliografica,
pesquisa quantitativa e de campo.

Este estudo tem o objetivo de expor a polarizagdo das geragdes presente no
ambito organizacional, apresentando conflitos entre as geragdes no mercado que sao
advindas por falta de reconhecimento dos funcionarios, a falta da analise de cargo,
que consiste na definicdo detalhada dos atributos necessarios para cada cargo dentro
de uma organizagao, as grandes divergéncias comportamentais entre as geragdes, a
escassez de investimento em estudos nas areas de departamento pessoal e dos
processos de admissdes, que evidenciam a necessidade de politicas de treinamento,
melhor integragéo entre as geragdes no ambiente corporativo e a compreensao das
dindmicas abordadas. Tendo em vista que essa problematica necessita de atengao
pois afeta diretamente o desempenho de uma organizagao.

Posto isto, conclui se que, para melhorar a convivéncia entre as diferentes
geragdes e impulsionar resultados organizacionais, faz se necessario a readaptagao
de estratégias inclusivas, promovendo a comunicagdo intergeracional e

desenvolvimento continuo dos profissionais e consequentemente, da empresa.

Palavras-chave: Conflito. Geragdes. Trabalho.



ABSTRACT

This work addresses the behavior of new generations in the job market in
greater Sao Paulo. In view of this, the proposed hypothesis suggests that there is a
conflict between generations in the job market, which occurs mainly due to the lack of
training and support for the integration of new employees into the organization,
influencing the coexistence and integration of these young people. in her.

Bibliographic research, quantitative and field research were used throughout
the work process.

This study aims to expose the polarization of generations present in the
organizational scope, presenting conflicts between generations in the market that arise
due to a lack of employee recognition, the lack of job analysis, which consists of the
detailed definition of the attributes necessary for each position within an organization,
the great behavioral divergences between generations, the lack of investment in
studies in the areas of personnel department and admissions processes, which
highlight the need for training policies, better integration between generations in the
corporate environment and the understanding of the dynamics addressed. Considering
that this issue needs attention as it directly affects the performance of an organization.

Having said this, it is concluded that, to improve coexistence between different
generations and boost organizational results, it is necessary to readapt inclusive
strategies.

Promoting intergenerational communication and continuous development of

professionals and, consequently, the company.

Keywords: Conflict. Generations. Work.
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1.  INTRODUGAO

Este trabalho pretende estudar o comportamento das novas geragdes no
mercado de trabalho, na grande S&o Paulo.

Através do convivio com pessoas que vivenciaram e vivenciam essa
problematica, o grupo notou a necessidade de abordar o tema, escancarando e
buscando a solugéo.

Atualmente, no mercado de trabalho é observado um atrito entre geracoes,
podendo afetar o ambiente empresarial e a gestdo administrativa, e,
consequentemente a produtividade.

Acredita-se que esta situacdo reflete na alta taxa de desemprego dentro da
sociedade e pode prejudicar o bem-estar de funcionarios.

Diante do exposto, esta pesquisa pretende responder a seguinte questao:
Como o conflito entre as geragbes afetam o mercado de trabalho na Grande Sao
Paulo?

O grupo acredita que o conflito que ocorre entre as geragcdes no mercado de
trabalho, acontece devido, principalmente, a demonstracado da falta de treinamento e
apoio para a integragdo dos novos funcionarios na organizagao, influenciando no
convivio e inser¢cao desses jovens nela.

O objetivo geral desse estudo, é expor a polarizagao das geracgdes presente no
ambito organizacional.

De forma a atingir o objetivo geral, seréo realizados os seguintes objetivos

especificos:

» Conflito de geragdes no mercado de trabalho;
* Andlise de cargo;

» Comparagao comportamental das geragdes;
* Estudos dos processos de admissoes;

* Andlise das reformas trabalhistas;

» Estudo da area de departamento pessoal;

* Relagao entre desempenho e produtividade.

Para a eficaz realizagdo deste trabalho, o grupo utilizara as seguintes

metodologias: Pesquisa bibliografica; Pesquisa Quantitativa; Pesquisa de campo.



De acordo com Boccato (2006):

Segundo Ferreira (2015):

De acordo com Pina (2009):

“A pesquisa bibliografica
busca o levantamento e anadlise critica dos
documentos publicados sobre o tema a ser
pesquisado com intuito de atualizar, desenvolver o
conhecimento e contribuir com a realizagdo da

pesquisa. (...)".

‘A origem do quantitativissimo esta
associada a filosofia da ciéncia, com Galileu e
Newton, e esta presente na linha de pensamento
empirista e positivista. O empirismo entende que o
conhecimento cientifico estd nos fatos, entdo o
trabalho cientifico deve primar pela purificagdo do
objeto, relegando-se o0 que ndo é essencial, para que
0 pesquisador possa descrever os fatos gerais e

reproduziveis.”

“A pesquisa de campo ¢é o tipo de pesquisa
que pretende buscar a informagao diretamente com
a populacédo pesquisada. Ela exige do pesquisador
um encontro mais direto. Nesse caso, o pesquisador
precisa ir ao espago onde o fenbmeno ocorre, ou
ocorreu e reunir um conjunto de informagdes a serem

documentadas [...].”

2. CONFLITO DE GERAGOES NO AMBITO EMPRESARIAL

O Conflito de geragcbes no ambiente de trabalho, acontecem quando as

diferencas de idade se manifestam na forma de pensar ou agir das pessoas, criando

um atrito entre os envolvidos.
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De acordo com Navarro et.al (2023), da empresa Great Place To Work,
empresa de consultoria, as diferengas entre as formas de aprendizado e adaptacéo a
inovacao também geram atrito:

[...] Os Baby Boomers e a Geragado X costumam ter um estilo de aprendizado
mais tradicional, preferindo aulas expositivas e materiais impressos. Por outro lado, a
Geragao Y e Z sao mais adeptas ao aprendizado por meio de tecnologia, como
plataformas de ensino on-line e aplicativos educacionais.

Entre dezembro de 2023 e janeiro de 2024, Navarro et al (2023), da empresa
Great Place To Work, em parceria com o ecossistema Great People desenvolveu o
Relatério de Tendéncias de Gestdo de Pessoas 2024. Com mais de 1800
respondentes, atuantes na area de gestdo de pessoas.

Com base no relatério, foi mapeado o que os profissionais da area sentem
sobre conflitos de geragao:

e Atualmente, ha o encontro de até 5 diferentes geragbes nas
organizacdes. Neste sentido, as pessoas respondentes foram
questionadas sobre “se sentiram dificuldade para lidar com diferentes
geracbes e suas expectativas em relagdo ao trabalho”, 51,6%
responderam positivamente.

e Dentre as geragcbes, a GenZ destaca-se pelas caracteristicas de
renuncia ao estresse e cobrancgas excessivas, além do desejo de teruma
progressao rapida na carreira. Esses elementos colocaram a Geracgao Z
como a que oferece maiores desafios para a gestdo de pessoas.

e Para 68,1% dos respondentes do Relatério de Tendéncias de Gestio de
Pessoas 2024, ¢ a GenZ que promove as maiores dificuldades para a

gestao.

3. ANALISE DE CARGO

De acordo com Furbino (2024), a andlise de cargo consiste na definigdo

detalhada dos atributos necessarios para cada cargo dentro de uma organizagao.
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Explora fatores que vao desde requisitos mentais, fisicos, principais
responsabilidades a serem desenvolvidas até as condigdes de trabalho para efetuar

a realizagao das tarefas exigidas pela fungéo.

3.1 Cargo de analista de producéo:

Formagado académica: Geralmente, é exigido que o analista de produgao
tenha formagdo em areas relacionadas a tecnologia, como Engenharia de
Producdo, Engenharia Industrial, Ciéncia da Computacdo ou areas afins. E
importante buscar uma instituicdo de ensino reconhecida e qualificada para

garantir uma base sélida de conhecimento. (Furbino, 2024).

3.2 Desenvolvimento de habilidades técnicas:

Além da formagdo académica, é fundamental desenvolver habilidades
técnicas relacionadas a area de producdo e tecnologia. Isso inclui
conhecimentos em gestao de processos, qualidade, planejamento e controle
da producéo, além do dominio de ferramentas e softwares utilizados na area.
(Furbino, 2024).

3.3 Experiéncia pratica:

Buscar oportunidades de estagio ou trainee em empresas da area é uma
excelente forma de adquirir experiéncia pratica na funcdo de analista de
producdo. Essas oportunidades permitem vivenciar o dia a dia da profissao,
aprender com profissionais experientes e aplicar os conhecimentos tedéricos

adquiridos na formacao académica. (Furbino, 2024).

3.4 Atualizacdo constante:

A area de tecnologia estd em constante evolugao, e é fundamental estar
sempre atualizado em relagao as novas tendéncias e tecnologias. Participar
de cursos, workshops, eventos e conferéncias na area € uma maneira de
adquirir novos conhecimentos e se manter competitivo no mercado de
trabalho. (Furbino, 2024).

3.5 Desenvolvimento de habilidades interpessoais:
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Além das habilidades técnicas, é importante desenvolver habilidades
interpessoais, como comunicagao, trabalho em equipe e lideranga. Um
analista de producéo precisa interagir com diferentes areas da empresa,
negociar prazos e resolver conflitos, e ter habilidades de relacionamento

interpessoal é essencial para o sucesso nessa fungao. (Furbino, 2024).

3.6 Importancia da analise de cargo:

e Melhoria da qualidade de recrutamento;

e Reducéo de rotatividade de pessoas;

e Aumento da produtividade;

e Melhoria do clima organizacional;

e Base para programas de treinamento e desenvolvimento.
(Furbino, 2024).

4. COMPARAGAO COMPORTAMENTAL DAS GERAGOES

Segundo Cappi (2014), cada uma dessas geragdes vivenciou um cenario
mundial de diversas maneiras e com o processo de globalizagcido e eventos acelerados
de mudancas, entender e compreender essas diferencas sao fundamentais.

De acordo com o mesmo autor, a mudanca € um dos principais pontos a serem
avaliados, pois quando a mudancga acontece e envolve geracdes diferentes, existe
forte tendéncia de haver resisténcia e com isso grandes problemas poderao surgir, se

nao solucionados de maneira racional.

4.1 GERACAO BABY BOOMERS: A geracido Baby Boomers, sd0 uma geracéo a

qual as pessoas eram mais rigidas em sua educagao, tinham mais estabilidade

social e obstinagdo. Os baby Boomers, também considerados por Baby Boom,
sao consideradas as pessoas nascidas pés Guerra Mundial e essa geracao se
estende até o ano de 1960. (Cappi, 2014).

Em questdes profissionais, os baby boomers foram educados em um
ambiente corporativo no qual a lideranga é sindnimo de controle. Essa geragcao

era composta por pessoas leais, focadas nos resultados e mantendo uma



13

disposi¢cdo e um compromisso com a missao da empresa; valorizavam o status

e a ascensao profissional. (Cappi, 2014).

4.2 GERACAOQ X: A Geragao X, séo aqueles nascidos entre o inicio dos anos 60

e fim dos anos 70, observamos também de perto nos padrées da sociedade
que ouve um choque cultural e mudangas nos comportamentos; a geragao X
traz uma visdo mais criativa e inovadora e, ao mesmo tempo, questionadora.
Carregando consigo um mix de preocupagdo com as geragdes futuras, e
buscando sua prépria independéncia no meio profissional. (Cappi, 2014).

Uma das caracteristicas mais interessantes desta geracao diz respeito
ao acompanhamento de mudangas intensas no campo tecnoldgico: da
popularizacdo dos computadores pessoais, passando pela internet e pelo

universo das inovacgdes disruptivas. (Cappi, 2014).

4.3 GERACAO Y: A geracédo Y composta por pessoas nascidas entre 1980 e 2000.

Nasceram em um periodo de prosperidade econbmica e acompanharam a
evolugao tecnoldgica. (Cappi, 2014).

A Geracao Y, por vezes considerados os Multitarefa, dispersos e
amadurecidos em um ambiente globalizado no qual a tecnologia ja acendia de
modo exponencial; a geragdo Y sempre lidou com um grande fluxo de
informagdes, procura a conectividade e, a rigor, ndo tem interesse em
permanecer em empregos cuja probabilidade de desenvolvimento e de
inovacao criativa é limitada. (Cappi, 2014).

Segundo Stein (2013), apud Hsiao (2016), a Geragdo Y consiste em
jovens avidos por consumir novas tecnologias, a procura de imediatos
resultados e recompensas, deslumbrados por autonomia e equilibrio entre vida
pessoal e trabalho, predispostos as multitarefa, constituidos em sua vida
doméstica e seus deveres civicos, ainda que haja controvérsias a respeito
dessas caracteristicas na literatura, p. ex., Dejoux e Wechtler (2011), que
apresentam mitos relativos a Geracdo Y, como menor eficiéncia devido a

predilecao pelas multitarefa.

4 4GERACAOQ Z: A Geragao Z é constituida por pessoas que nasceram entre os

primeiros anos da década de 90 até 2010.
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A Geragéao Z tem jovens recém-inseridos no mercado de trabalho, mas que até
2020 irdo compor cerca de 20% da mao de obra mundial. Curiosamente, estes
"nativos digitais”, de acordo com estudos recentes, tém uma visdo mais realista
do mercado e, por exemplo, ndo sao tdo aventurosos pela mudancga de
empregos. Entretanto, sdo ambiciosos, cobicam cargos de geréncia em um
curto espaco de tempo e exigem honestidade e clareza por parte dos chefes.
(Cappi, 2014).

Geracdo X Geragido Y Geragao Z
1965-1980 1981-1996 1997-2010
Esteredtipo Flexiveis e Trabalho em equipe, Multitarefa, problemas
independentes superqualificados de concentragao e falta

Grandes
eventos
historicos

Preferéncias
comunicagao

Trabalho

Perspectivas

Queda do Muro de Berlim
Fim da Guerra Fria
Primeiros computadores

E-mail
Mensagem de texto

Equilibrio entre vida
pessoal e profissional

Pouca esperanga
para o futuro, buscam
permanecer na
mesma posigao

e imaturos

Ataques terroristas de
11 de setembro
PlayStation

Primeiras redes sociais

Mensagens instantaneas
Redes sociais
E-mail

Flexibilidade e
trabalho on-line

Idealismo pragmatico,
querem mudar o
mundo porque precisa
ser melhorado

Evolugao das geragdes - (Iberdola, 2024).

5. ESTUDO DOS PROCESSOS DE ADMISSOES

5.1 RECRUTAMENTO:

de comprometimento

Agquecimento global
Primavera Arabe
Computagao em nuvem

Chamadas em video
Mensagens instantdneas
Redes sociais

Estabilidade

Maobilidade no trabalho,
mas vivendo com
preocupagdes sobre o
futuro

De acordo com Chiavenato (2000), recrutamento e selegao é o primeiro

passo do processo de admissao.

Segundo o mesmo autor, refere-se a disponibilizagcao de oportunidades

de emprego, solicitando uma qualificagdo especifica para a ocupagéo do cargo.
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Para Chiavenato (2000, p.32):

“Selecao de pessoal € uma comparagao
entre as qualificagdes de cada candidato com as
exigéncias do cargo e é uma escolha, dentre os
candidatos comparados, daquele que apresentar as
qualificagbes mais adequadas ao Para Chiavenato
(2000, p.32), “selecao de pessoal € uma comparagéo
entre as qualificagbes de cada candidato com as
exigéncias do cargo e é uma escolha, dentre os
candidatos comparados, daquele que apresentar as

qualificagbes mais adequadas ao cargo vago”.

Recrutamento e Selecéo - Manual de Procedimentos. Coad (www.coad.com.br)

‘ RECRUTAMENTOE 5ELECAO|
NAPTO EXAME MEDICO APT0
RENICIAD APRESENTAGAD
PROCESSO DE
DOCUMENTOS
REGISTRO
RESEBG CTPS +LIWVRO
ENTREGA PREENCHIMENTO *FICHAS OU
- SISTEMA INFORMATIZADO
eviono | |capasTramenTo | [ VALETRANSPORTE || neey apacan DECLARAGAD COMPROVANTE | | ivcLUSAO
PEDIDO DD BENEFICIO DE
- r AODENAD || 4ot epvia | | ENCARGODEFAMUA | | ooy Soiens cp
BENEFICIARIO PARA FINS DO IR'FFONTE -

5.2 O QUE E ADMISSAO?

Segundo Pontopel (2023), o processo admissional € muito abrangente,

tendo um grau de importancia significativo na area de Recursos Humanos.

De acordo com o autor, esse processo se inicia com a divulgagédo de

uma vaga. Os candidatos que mais se encaixam a vaga ofertada participam do


http://www.coad.com.br/
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processo seletivo. Assim sendo, os aprovados recebem uma proposta e os que
aceitarem passar pelos processos burocraticos de contratagdo, como o envio
de documentos, exames admissionais, entre outros.

Existe uma legislagdo que promove regras regidas pela CLT, que
precisam ser seguidas durante todo o processo de admissdo de um novo
funcionario. (Pontopel,2023).

Seguindo o raciocinio do autor, existe uma legislagdo que promove
regras regidas pela CLT, que precisam ser seguidas durante todo o processo
de admissao de um novo funcionario. Elas determinam os direitos e deveres
que empregados e empregadores possuem durante o processo de admissao.

Se a fiscalizagdo dessas regras demonstrar que a empresa nao as
seguiu corretamente, sdo geradas multas para a organizagao, juntamente com
a anulagao da proposta de cargo para o candidato. Dessa forma, demonstra-
se necessario obter um desenvolvimento organizado e bem definido de

processo de admissao. (Pontopel, 2023).

5.3 ETAPAS:

e Envio de proposta para os candidatos: Afirma Pontopel (2023), os

candidatos selecionados pelas empresas receberam uma carata resposta. O
futuro funcionario deve receber, os direitos caso venha se tornar parte da
empresa.

Em conformidade ao autor, pontos como salario fixo, comissionamento,
beneficios e rotina de trabalho sdo essenciais para que o candidato possa
avaliar, de maneira documentada, os direitos que tera como colaborador.

Para o autor, caso o candidato que chegou nesta etapa trabalhe em outra
empresa e queira pedir demissao para abracar um novo desafio, ele pode
apresentar a carta proposta para sua empresa atual.

Conforme o autor, grande vantagem que ele obtém fazendo isso, é a
liberacdo do cumprimento do aviso prévio, ndo havendo desconto em sua

rescisdo. Esse é um direito garantido pela sumula 276 do TST.

e Envio de documento para as empresas: De acordo com Pontopel (2023),

os documentos exigidos para elaborar a ficha de um colaborador sdo: RG; CPF,;
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titulo de eleitor; Documento de reservista (para homens acima de 18 anos);
comprovante de residéncia.

Na visao do escritor, para colaboradores que tenham filhos abaixo de 21
anos de idade, € necessario enviar suas certiddes de nascimento para que
sejam cadastrados como dependentes. O mesmo para aqueles que sao
casados (devem enviar suas certiddes de casamento).

Ficha cadastral e preenchimento de CPTS: Uma vez que os documentos
estdo nas maos do departamento de Recursos Humanos, cabe a empresa
nutrir com os dados do novo colaborador a sua ficha de registro. As informacdes
necessarias nesse preenchimento séo: cargo; salario base; data de admisséo;
nivel de escolaridade; jornada de trabalho; estado civil; e dependentes (caso
haja). (Pontopel, 2023).

A partir do momento em que a empresa pega a carteira de trabalho do
colaborador, caso ainda utilize a CTPS fisica, ela tem 48 horas para fazer as
anotacdes necessarias e a devolugao da mesma para o funcionario. Esse € um
ponto super importante previsto no Artigo 29 da CLT, que diz o seguinte: “O
empregador tera o prazo de 5 (cinco) dias uteis para anotar na CTPS, em
relagcao aos trabalhadores que admitir, a data de admiss&o, a remuneracéo e
as condi¢cdes especiais, se houver, facultada a adog¢ao de sistema manual,
mecanico ou eletrdnico, conforme instrugdes a serem expedidas pelo Ministério

da Economia. (Pontopel, 2023).

e Exame admissional: E um exame exigido pelo Programa de Controle

Médico de Saude Ocupacional (PCMSO). Esse exame tem como objetivo
avaliar as condi¢des do colaborador, através dos resultados € possivel ver se
o funcionario esta apto a exercer a fungdo a qual foi contratado. (Pontopel,
2023).

e Preparo de infraestrutura: Cabe aos profissionais de RH garantirem que

o novo funcionario tenha em maos todas as ferramentas que precisa para
executar a sua nova fungdo. Além disso, ele precisa receber uma visao geral
das areas que compdem a empresa e conhecimentos basicos sobre o produto
ou servigo comercializado sem intermediario. (Pontopel, 2023).
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O time de infraestrutura deve liberar os acessos as ferramentas que
serao utilizadas e criar um e-mail para o colaborador. Ja o time de logistica
deve garantir que os equipamentos como computador, monitores, cadeira etc.,

estejam disponiveis na chegada do novo funcionario. (Pontopel, 2023).

e Integracao do novo colaborador com a equipe: A interagao ¢é algo crucial

para o fortalecimento da cultura organizacional. E o momento que todos os
lideres se apresentam, garantindo uma recepgao para os novos funcionarios.
Quanto mais rapida for a adaptacédo do funcionario e mais entrosado o time
estiver, melhores seréo os resultados das equipes. (Pontopel, 2023).

A integracao deve consistir em qualquer codificagdo de dados pessoais
necessaria, explicacao da missao e visdo de sua empresa, treinamento sobre
seus procedimentos operacionais padrdo e emissdo de suprimentos e

uniformes, se houver. (Pontopel, 2023).

e Processo de onboarding: Na visdo de Pontopel (2023), o onboarding

(integracdo em portugués), garante uma boa experiéncia para um novo
funcionario. 5 passos para desenvolve o onboarding:

e Dé uma orientacdo mesmo que de forma remota. Ter uma ampla visdo
geral da empresa € importante para qualquer novo contratado;

e Explique os principais valores e expectativas da sua empresa, pois
quanto mais cedo vocé definir as expectativas sobre o trabalho do novo
colaborador, melhor sera para sua empresa e para O proprio
funcionario;

e Revise as responsabilidades do trabalho. Vocé provavelmente ja cobriu
muito disso durante o processo de entrevista, mas € util entrar em mais
detalhes agora que os candidatos se tornaram parte do seu time;

e Dé um projeto inicial. Muitos novos contratados estdo ansiosos para
comecar, entdo ao invés de apenas fazer com que eles assistam as
orientagdes e as visdes gerais da empresa no inicio, dé-lhes algo em
que eles possam colocar a mao na massa. Esse tipo de acao faz com
que ele se sinta ainda mais motivado com o novo emprego;

e Designe um mentor que esteja em uma posigdo semelhante a fungéo

do novo funcionario. Ter alguém para responder as suas perguntas e
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orienta-lo na diregdo certa é super importante para que ele se

desenvolva mais rapidamente e se sinta parte do time.

ANALISE DAS REFORMAS TRABALHISTAS

Segundo Dra. Magnabosco et al. (2018), do Nucleo Juridico, a respeito das

reformas trabalhistas, é analisado:

Tempo a disposicdo do empregador:

Antes todo tempo do empregador na empresa era efetivo, agora o tempo de
permanéncia do empregado na empresa nao sera considerado 100% de
execucao de ordens.

Banco de horas:

Como era: As compensacdes de hora extra por folga deveriam ser negociadas
entre os sindicatos e as empresas, por meio de convengao ou acordo coletivo.
Como ficou: O banco de horas podera ser negociado também por acordo
individual entre patrdo e empregado. No caso de negociagdo direta com o
patrao, a compensacao das horas extras deve ser feita no prazo maximo de 6
meses.

Intervalo intrajornada:

Como era: Qualquer trabalho excedente a seis horas, era obrigatério um
descanso de no minimo uma hora, ndo podendo exceder a duas horas.

Como ficou: Atualmente o intervalo € de 30 minutos minimos, em caso de nao
concessao ou concessao parcial, implicara no pagamento apenas do periodo
suprimido.

Férias:

Como era: As férias poderiam ser gozadas em dois periodos, desde que um
deles nao fosse inferior a dez dias ininterruptos.

Como ficou: As férias poderao ser usufruidas em até trés periodos, um com
pelo menos 14 dias corridos e os demais, cinco dias corridos. O inicio das férias
nao podera ocorrer dois dias antes de feriados ou no dia de repouso

remunerado. No caso do jovem aprendiz ou estagiario o acordo sera feito com
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o tempo de trabalho, 15 dias corridos apos seis meses trabalhos e 30 dias

corridos apos um ano trabalhado.

7. ESTUDO DA AREA DE DEPARTAMENTO PESSOAL

Para Azevedo, Haber e Martins (2014), a area de Departamento Pessoal é a
area de Recursos Humanos acrescentada a efetuacédo da folha de pagamento dos
funcionarios da empresa. Eles sao responsaveis em garantir que as Leis Trabalhistas
sejam cumpridas.

Ainda com os estudos das autoras do paragrafo acima, a grande diferenca
entre o departamento de recursos humanos e o departamento pessoal € que a area
de RH tem a fungao de cuidar do bem-estar dos colaboradores da instituicéo, ja a area
de DP fica responsavel pela parte burocratica e contabil. Os funcionarios desse cargo
necessitam ter conhecimento na area trabalhista e previdenciaria.

De acordo com Pacheco et al. (2010), os modelos da Gestdao de RH séao
baseados em modelos norte-americanos que ocorreram no decorrer da historia. A
partir disso, o RH tem inicio marcado no decorrer de 1890 e 1920. Nessa época, a
funcdo de um profissional de RH era simplesmente contratar, demitir e supervisionar
os funcionarios da organizacao. Fischer (2002), relaciona o RH com essa fase da
administracao destacando o aparecimento do departamento pessoal, que se deve ao
fato das empresas comecarem a visualizar o fator humano como fator de producéo,
que deve ser administrado assim como os outros fatores existentes em uma empresa.

Na fase de Frederick Taylor, criador da teoria da administragao cientifica no
inicio do RH, Pieper (1990), relata que a necessidade que se tinha com relagao ao
funcionario era simplesmente recrutar, selecionar, e depois de contratado
acompanhar e administrar, e caso ndo fosse mais necessario para a empresa, 0
funcionario era demitido e compensado.

A Gestao de Recursos Humanos na fase de Taylor tinha relagdo com o formato
mecanicista e racional do trabalho, o que influenciou as fases seguintes, que surgem
em respostas as novas necessidades e para o aprimoramento da area. Assim, surgia
a fase das relagdes humanas, que em termos mais especificos, Milkovich e Boudreau
(2000, p. 75), justificam o inicio dessa fase ao comentarem que “0 movimento de
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relagcbes humanas foi em grande parte uma reagao contra os aspectos desumanos da
administracao cientifica levada a extremos”.

O estudo das relagdes humanas vai evoluindo com o tempo, em fungido da
melhoria nas organizagdes. Esse aprendizado se baseia no autor Elton Mayo. Foi com
seu estudo feito na empresa Western Eletric, em Hawthorne por volta dos anos 30,
que seu trabalho foi reconhecido por apresentar fungdo e interagdo social dos
funcionarios, e relagdes sociais informais com a organizagao (Ferris et al., 2004).

Segundo Fischer (2002), essa fase foi convencionada a ser chamada de
modelo do comportamento humano na Gestdo de Recursos Humanos, que
compreende uma trajetéria desde as décadas de 30 e 40, nas quais predominavam
procedimentos de psicologia que passava a inferir decisivamente na teoria
organizacional até as décadas de 60 e 70. Ou seja, comprova-se aqui a busca por
aprimoramento da area de recursos humanos, tendo em vista que era um
departamento pouco estudado e que necessitava de uma maior atengao devido a sua
importéncia no clima organizacional nas empresas.

Por volta dos anos 50, a expressdo human resource management, juntamente
com o foco no comportamento humano, se afirmava definitivamente na teoria
organizacional e, por fim, nos anos de 60 e 70, descobriu-se que a relagao entre
empresa e funcionarios se dava por meio de seus gerentes e por isso a importancia
da interacdo social dos mesmos com os demais funcionarios (Fischer, 2002).

Em seguida, € observada a chegada da fase da administracdo sistémica.
Chiavenato (1979), explica resumidamente, que o esse sistema pode ser
compreendido como um conjunto de partes em constante interagéo constituindo um
todo, que vale mais que a soma das partes, orientado para determinados propdsitos
e em permanente relagdo de interdependéncia com o ambiente externo. Nesta fase,
os autores Caravantes, Panno e Kloeckner (2005), dao outro tipo de explicagdo ao
elucidarem a questdao da complementacdo, que junta as duas fases anteriores
(Administragédo Cientifica e Relagdes Humanas), além da interagcdo com o ambiente
externo.

Dessa forma, tais autores colocaram que o sistema sécio-técnico é constituido
por dois subsistemas, o técnico e social, que processam interacao entre eles e
também com o meio ambiente. Contudo, de acordo com os autores citados, essa fase
caracteriza-se com o vinculo entre a producdao e a relacdo e o bem estar dos

colaboradores da organizagéo.
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Milkovich e Boudreau (2002), argumentam que os anos 80 e 90 trouxeram
pressdes econdmicas ainda maiores e a consciéncia de que as empresas e 0s
individuos enfrentam uma crescente e definitiva competicdo globalizada. Devido a
relacdo entre o ambiente externo e o dia a dia nas empresas, a area de RH nao ficou
imune a essas mudancgas, situagao essa que teve como resposta o modelo que
necessitava maior envolvimento entre a empresa e seus funcionarios. Neste sentido,
percebe-se que as politicas e praticas da area de RH evoluiram, se ampliaram e se
enriqueceram de acordo com as implicagées que cada fase das teorias gerais de

administracao trouxe para a area de RH.

8. RELAGAO ENTRE DESEMPENHO E PRODUTIVIDADE

O desempenho humano no trabalho é uma dimensao-chave para a psicologia
organizacional e para a gestdo de pessoas. Apesar de a literatura cientifica sobre o
tema parecer priviegiar uma Uunica faceta desse constructo, relativa ao
desenvolvimento de métricas e modelos de avaliagdo, avangos nas ultimas décadas
tém tentado chamar a atencéo para a necessidade de analisar o desempenho como
um conceito substantivo, isto €, um constructo em si mesmo. (Bendassoli, 2012)

O trabalho objetiva discutir os conceitos e as técnicas de medigao de eficiéncia
e produtividade. A expectativa € que contribua para um maior entendimento e melhor
utilizacdo dos termos eficiéncia e produtividade, quando aplicados aos diversos
segmentos produtivos, despertando a atengéo das empresas para a importancia da
sua medicao, conforme preconizado pela teoria econémica. (Tupy, Yamaguchi, 1998)

De acordo com o Fernandes e Vasconcelos (2014), visto consultorias ASTD
Workforce Developmente Community e VitalSmarts, a cada trés trabalhadores, pelo
menos uma estima a gastar cinco ou mais horas por semanas em resolugao de
conflitos causado pela diferenga de idade no trabalho. Ainda com as mesmas autoras
do paragrafo acima, foi realizado uma pesquisa online com mais de 1350 pessoas,
através dessa pesquisa evidenciada que conflitos gestacionais podem reduzir em até

12% a produtividade da empresa.
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Segundo as mesmas autoras, o maior numero de desentendimento
gestacionais estao entre Y e Z. A motivagao desses conflitos ocorre devido a diferenga
de perspectiva no ambiente de trabalho.

Consultor sénior de Capital Humano da consultoria Mercer, Ferrari (2014),
afirma que a geracédo Y é mimada e algumas das vezes a empresa pode ser
responsavel por isso. “Quando esses jovens entraram no mercado, o Brasil estava
crescendo, poucas pessoas tinham qualificacdo e as empresas estimularam a

arrogancia da essencialidade do profissional qualificado.”

9. METODOLOGIA

Para verificagdo dos dados obtidos através da pesquisa bibliografica, foi
elaborada uma pesquisa quantitativa, a realizagdo foi feita através dos seguintes
passos:

Foi elaborado um questionario com tema “Conflito entre geragdes no mercado
de trabalho”, esse questionario foi composto de 7 questdes, tendo em vista que o
universo dessa pesquisa contempla todas as pessoas que ja fizeram parte ou ainda
fazem do mercado de trabalho na Grande S&o Paulo.

O universo de pesquisa sao pessoas que trabalham ou ja trabalharam na
Grande SP- Caieiras, Cajamar, Francisco Morato, Franco da Rocha, Mairipora, Aruja,
Biritiba-Mirim, Ferraz de Vasconcelos, Guararema, Guarulhos, Itaquaquecetuba, Mogi
das Cruzes, Poa, Salesopolis, Santa Isabel, Suzano, Diadema, Maua, Ribeirao Pires,
Rio Grande da Serra, Santo André, Sdo Bernardo do Campo, Sdo Caetano do Sul,
Cotia, Embu, Embu-Guacu, ltapecerica da Serra, Juquitiba, Sdo Lourenco da Serra,
Tabodo da Serra, Vargem Grande Paulista, Barueri, Carapicuiba, Itapevi, Jandira,
Osasco, Pirapora do Bom Jesus, Santana de Parnaiba, Sao Paulo.- dessa forma,
colhemos dados do 6rgao de pesquisa IBGE(Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica) para entender quantos compdem nosso universo. Cerca de 23.936.994
pessoas compdem Nosso universo de pesquisa.

O questionario foi transcrito para plataforma Google Forms, com o inicio do

compartilhamento no dia 23/08/2024, através das redes sociais WhatsApp e
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Instagram e o encerramento do compartilhamento desse formulario ocorreu na data
06/09/2024.
Com os resultados dessa pesquisa o grupo obteve 245 amostras, sendo 141

amostras validas. Considerando que todas essas amostras foram anénimas.

10. ANALISE DE RESULTADOS

Segundo a andlise do questionario “Pesquisa TCC”, foram obtidas 141

amostras validas. A seguir verifica-se os resultados obtidos:

“1 - Vocé ja esta/esteve no mercado de trabalho? Se sim, seu trabalho
ficalficava localizado na Grande Sao Paulo? Segue imagem dos municipios da
Grande Sao Paulo.”

Esta questdo visava selecionar as pessoas aptas a responder, pois ja
trabalharam ou trabalham na Grande Sao Paulo (Norte: Caieiras, Cajamar, Francisco
Morato, Franco da Rocha e Mairipora. Leste: Aruja, Biritiba-Mirim, Ferraz de
Vasconcelos, Guararema, Guarulhos, ltaquaquecetuba, Mogi das Cruzes, Poa,
Salesopolis, Santa Isabel e Suzano. Sudeste: Diadema, Maua, Ribeirdo Pires, Rio
Grande da Serra, Santo André, Sao Bernardo do Campo e Sao Caetano do Sul.
Sudoeste: Cotia, Embu, Embu-Guacu, ltapecerica da Serra, Juquitiba, Sdo Lourencgo
da Serra, Tabodo da Serra e Vargem Grande Paulista. Oeste: Barueri, Carapicuiba,
Itapevi, Jandira, Osasco, Pirapora do Bom Jesus e Santana de Parnaiba, Polo: Séo
Paulo), foram obtidas 245 amostras:

57,6% das pessoas trabalham ou ja trabalharam na Grande SP
042.5% das pessoas nao trabalhavam na Grande SP, ou seja, nao

contemplavam o nosso publico para responder o formulario.
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Vocé ja estd/esteve no mercado de trabalho? Se sim, seu trabalho fica/ficava LD Ce
localizado na Grande Sao Paulo? Segue imagem dos municipios da Grande Sdo

@ Sim, trabalho/trabalhel na Grande SP
@ Sim, mas n3o trabalho/trabalhel na
Grande SP
Nao

Paulo:

245 respostas

Grafico pergunta 1, fonte autoral.

“2- Em qual geracao vocé esta inserido?” A segunda pergunta iniciou a proxima
sessao e obtivemos 141 respostas validas.
Essa questado visava separar o publico em suas devidas geragdes para uma
analise mais minuciosa de resultados:
¢ 1,4% das pessoas sao da Geragao Baby Boomers — Nascidos entre: 1946-1964
012,1% das pessoas sao da Geragao X - Nascidos entre: 1965-1980
028,4% das pessoas sao da Geracao Y - Nascidos entre: 1981-1996

058,2% das pessoas sao da Geracao Z - Nascidos entre: 1997-2010

Em qual geragdo vocé estd inserido? LEI Copiar

141 respostas

@ Geragao Baby Boomers - Nascidos
entre: 1946-1064

@ Geragéo X - Nascidos entre; 1965-1950
Geragao Y - Nascidos entre: 1881-1996

@ Geragdo Z - Nascidos entre: 1897-2010

v

Grafico pergunta 2, fonte autoral.

“3- Ha quanto tempo vocé esta no mercado de trabalho?” A terceira pergunta
obteve 141 amostras validas.
Essa questado visava determinar a experiéncia e carreira profissional dos
participantes.
¢19,1% das pessoas possuem entre 1 - 6 meses de experiéncia
022, 7% das pessoas possuem entre 7 meses a 2 anos de experiéncia

022% das pessoas possuem entre 3 - 10 anos de experiéncia
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¢ 36,2% das pessoas possuem mais de 10 anos de experiéncia

Ha quanto tempo vocé esta no mercado de trabalho? LD Cor

141 respostas

@ Entre 1 -6 meses

@ Entre 7 meses a 2 anos
Entre 3 - 10 anos

@ Mais de 10 anos

Grafico pergunta 3, fonte autoral.

“4- Qual faixa etaria mais se destaca/destacava em maior numero na
organizagcdo em que vocé trabalha/trabalhava?” A quarta pergunta obteve 141
amostras validas.

Essa pergunta visava determinar a faixa etaria com mais destaque na
organizagdo em que os participantes trabalham ou trabalhavam:

0% contemplam a faixa etaria de 78 - 60 anos (Baby boomers)
¢ 11,3% contemplam a faixa etaria de 59 - 44 anos (Geragao X)
e61,7% contemplam a faixa etaria de 43 - 28 anos (Geragao Y)

¢ 27% contemplam a faixa etaria de 27 - 14 anos (Geragao 2)

Qual faixa etaria mais se destaca/destacava em maior nimero na organizacido em IO copiar
que voce trabalha/trabalhava?

141 respostas

@ 78 - 60 anos (Baby boomers)
@ 59 - 44 anos (Geragéo X)

43 - 28 anos (Geragdo Y)
@ 27 - 14 anos (Geracéo Z)

Y

Grafico pergunta 4, fonte autoral.

“5- Se vocé ja presenciou um conflito na empresa que trabalha/trabalhou, qual/
quais foi/fforam a(s) causa(s) desse conflito? (Mais de uma resposta).” A quinta
pergunta obteve 141 amostras validas.
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Essa questao visava estabelecer qual era a principal causa dos conflitos que

ocorrem na organizagao que os participantes trabalham ou trabalhavam:

032,6% dos participantes assinalaram a adaptacao no setor em que trabalha

037,6% dos participantes assinalaram o alto volume de demanda

¢8,5% dos participantes assinalaram o baixo volume de demanda

e17,7% dos participantes assinalaram as diferentes faixas etarias entre os

funcionarios

e4,3% dos participantes assinalaram o alto desempenho

e 27% dos participantes assinalaram o baixo desempenho

024 .8% dos participantes assinalaram falta de habilidades interpessoais

¢10,6% dos participantes assinalaram processo de contratacao

023,4% dos participantes assinalaram falta de habilidades técnicas

©38,3% dos participantes assinalaram falta de reconhecimento dos funcionarios

023,4% dos participantes assinalaram carga horaria exagerada

¢ 14,9% dos participantes assinalaram auséncia

¢ 18,4% dos participantes assinalaram nunca presenciei nenhum conflito

Se vocé j& presenciou um conflito na empresa que trabalha/trabalhou, qual/ quais

foi/ foram a(s) causa(s) desse conflito? (Mais de uma resposta)

147 respostas

Adaptacéo no setor em que...
Volume alto de demanda;
Volume baixo de demanda|
Diferentes faixas etarias entr...
Alto desempenho

Baixo desempenho

Falta de habilidades interpes...
Processo de contratacéo!

Falta de habilidades técnicas
Falta de reconhecimento do...
Carga horéria exagerada
Auséncia

Nunca presenciei nenhum c...

0

12 (8.5%)
25 (17,7%)
6 (4,3%)
38 (27%)
35 (24,8%)
15 (10.6%)
33 (23.4%)

33 (23,4%)
21 (14,9%)
26 (18,4%)

20 40

Grafico pergunta 5, fonte autoral.

LD Copia

46 (32.6%)
53 (37,6%)

54 (38,3%)

60

“6- No que vocé acha que esses conflitos citados acima afetam a empresa?” A

sexta pergunta obteve 141 respostas validas.

Essa questao visava analisar as consequéncias desse conflito:

e61,7% dos participantes assinalaram o desempenho
¢58,9% dos participantes assinalaram a produtividade

041,8% dos participantes assinalaram o bem-estar
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046,8% dos participantes assinalaram o clima organizacional
¢53,9% dos participantes assinalaram a motivagao da equipe

e27,7% dos participantes assinalaram o desligamento de funcionario

No que vocé acha que esses conflitos citados acima afetam a empresa? LD Cor

141 respostas

Desempenho 87 (61,7%)
Produtividade 83 (568,9%)
Bem-estar 59 (41,8%)
Clima organizacional 66 (46,8%)
Motivacao da equipe 76 (53,9%)

Desligamento de funcionario 39 (27,7%)

Grafico pergunta 6, fonte autoral.

“7T- Se voceé ja sentiu dificuldade durante o processo de admissao ou adaptagao
na empresa, quais foram os motivos? (Mais de uma resposta).” A sétima pergunta
obteve 141 respostas validas.

Essa pergunta visava entender quais sao as principais causas da dificuldade
dos participantes ao se adaptar em uma nova organizagao:

24 1% dos participantes assinalaram a alta cobrancga na qualificagao

¢31,9% dos participantes assinalaram a falta de treinamento

¢16,3% dos participantes assinalaram os impasses para a execucido de sua
funcao

09,2% dos participantes assinalaram o recrutamento da organizacéo

e 27% dos participantes assinalaram o tratamento dos outros funcionarios com o
participante

e4,3% dos participantes assinalaram a falta de documentos

e 17% dos participantes assinalaram a falta de descri¢ao na proposta do cargo
¢ 19,9% dos participantes assinalaram a infraestrutura da organizagao

09,2% dos participantes assinalaram a integragdo na organizagao
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029,1% dos participantes assinalaram disseram que nunca sentiram dificuldade

Se voceé ja sentiu dificuldade durante o processo de admissao ou adaptacéao na LD Cc
empresa, quais foram os motivos? (Mais de uma resposta).

141 respostas

Alta cobranga na qualificagao 34 (24,1%)
Falta de treinamento 45 (31,9%)

Impasses para execugao de su... 23 (16,3%)

Recrutamento da organizagdo 13 (9,2%)
Tratamento dos outros funcion... 38 (27%)

Apresentagdo de documentos 6 (4,3%)
Falta de descrig&o na proposta... 24 (17%)

Infraestrutura da organizacdo 28 (19,9%)

Integragéo na organizagao 13 (9,2%)
Nunca senti dificuldade 41 (29,1%)

0 10 20 30 40 50

Grafico pergunta 7, fonte autoral.

11. DISCUSSAO DE RESULTADOS

De acordo com o apuramento das amostras, a analise revela ao grupo que a
Grande Sao Paulo continua sendo um importante polo de empregabilidade,
possibilitando uma ampla diversidade de oportunidades e estabilidade para diferentes
faixas etarias. Ademais, foi observado que a grande maioria das pessoas que estao
ou ja estiveram presentes no mercado de trabalho sao pertencentes a geragao Z,
nascidos entre 1997 e 2010. Isso demonstra que ocorre uma grande presenca de
jovens no ramo empresarial.

Apesar dessa predominancia de jovens no mercado, foi observado que uma
grande parte dos colaboradores da pesquisa estdo ha mais de 10 anos no mercado
de trabalho, mas ainda sim tem uma parte relativa que chegou agora nesse ramo.
Essa apuragéo apresenta a grande diversidade de geragdes que estdo em ascensao
no mercado de trabalho, demonstrando a necessidade de uma integracéo e
adaptagao entre essas geragcbes para o desenvolvimento de um bom clima
empresarial.

Mesmo com essa diversidade de faixas etarias nesse setor, as amostras
apresentaram ao grupo que a geragao que mais se destaca no mercado de trabalho

€ a geragao Y, nascidos entre 1981 e 1996. Dessa forma, conclui-se que adultos entre
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28 e 41 anos estdo em maior evidéncia nesse ramo, alcangando uma alta visibilidade
nas organizagoes.

Para Nakamura (2024), do canal de televisdo CNN Brasil, os conflitos
geracionais eventualmente ficam evidentes entre denuncias de que uma geragao nao
€ compreendida pela outra. Além dessas observagbes, de acordo com os
colaboradores da pesquisa, as principais causas de conflitos no ramo empresarial € a
dificuldade de adaptagdo, alinhada ao sentimento de n&o reconhecimento dos
funcionarios da organizacéo, além do alto volume de demanda. Dessa forma, esses
conflitos levam a diminuicdo de desempenho e produtividade dos empregados, o que
ocasiona a uma perda de motivacdo da equipe, afetando diretamente o clima
operacional.

Contudo, as amostras revelaram ao grupo que O maior impasse que as
geracgdes sentem no processo de admissdo € a necessidade atual de uma alta
qualificagdo, atribuida a falta de treinamento e integracdo nas organizagdes,
demonstrando que apesar da elevada cobranga do mercado de trabalho atual para
ser admitido em uma nova organizagéo, os colaboradores das organizagbes estao

pecando no processo de capacitacao para novos funcionarios.

12. ANALISE SWOT

STRENGTHS-FORCAS WEAKNESSES-FRAQUEZAS
e Maior qualificagao; e Maior dificuldade para alcance
e Troca de conhecimentos. de producao;

e Clima organizacional.

OPORTUNITIES- THREATS-AMEACAS
OPORTUNIDADES e Processo de admissao;
e O avanco tecnoldgico; e |nadequacdo as novas leis e
e Crescimento de setores tecnologicos.
inovadores;

e Evolucdo da area de RH.
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Strengths-forcas: Mais qualificagdo com os jovens na empresa, com maior
conhecimento e tecnologia. Além da possibilidade de maior troca de conhecimentos,
devido as diversas gerag¢des nas organizagoes.

Oportunities-oportunidades: Maior alcance a informagdo, com o avango

tecnoldégico, trazendo beneficios para a sua formagao como profissional. Ademais, os
jovens trazem muito otimismo e criatividade para as organizagdes, refletindo no
crescimento de setores inovadores. Além disso, a area de RH acompanhou a
evolugdo tecnoldgica, trazendo maior atengéo a area de acordo com a maior atengéo
no bem-estar do funcionario.

Weaknesses-fraquezas: Maior dificuldade para alcance de producédo dos

jovens alinhado a alta dificuldade dos mais velhos a se adaptarem as novas
tecnologias. Além do impasse para o alcance de um bom clima organizacional devido
as diferentes geragdes presentes no mercado de trabalho.

Threats-ameacas: Atualmente, devido a maior demanda no mercado, é

observado uma maior cobranga no processo de admissdo das organizagdes. Se a
organizagdo nao consegue atribuir as leis vigentes e acompanhar os avangos
tecnologicos em seu dia a dia, isso ira comprometer diretamente no clima

organizacional.

13. CONSIDERAGOES FINAIS

O grupo evidencia que é a hipétese levantada nesse estudo foi validada, sendo
possivel afirmar o atrito de comportamentos entre as geragdes e a falta de
compreensao das dinamicas intergeracionais no ambiente corporativo,
desenvolvendo o tema “O mercado de trabalho e as novas gerag¢des na grande Séo
Paulo”.

As hipéteses levantadas nesse estudo, através do formulario conduzido por
meios de rede sociais como, Instagram e WhatsApp, mostram que as geragbes Y e Z
sao as mais presentes no mercado, sendo a geragcdo Y a que mais se destaca em
termos de empregabilidade. As amostras validas do formulario nos revelaram que a
principal causa de conflitos entre as geragbes no mercado sdo advindas da falta de
reconhecimento dos funcionarios, além da dificuldade de adaptagéo e o alto volume
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de demanda, que acabam afetando diretamente o clima organizacional e
consequentemente a produtividade e o desempenho nas empresas.

Deste modo, os estudos levantados evidenciam a necessidade de politicas de
treinamento, melhor integragdo entre as geragées no ambiente corporativo e a
compreensao das dinamicas abordadas. N&o deixando de pontuar o avango
tecnologico e a evolugao das praticas de gestdo de pessoas, ressaltando suas
expectativas de aprendizado na empresa, sendo essencial para harmonia no
ambiente de trabalho. Desta forma, conclui se que, para melhorar a convivéncia entre
as diferentes geragdes e impulsionar resultados organizacionais, faz se necessario a
readaptacao de estratégias inclusivas, promovendo a comunicagao intergeracional e

desenvolvimento continuo dos profissionais e consequentemente, da empresa.
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GLOSSARIO:

Baby boomers: Explosao de bebés - nascidos entre 1945 e 1964 - e seu nome deve-

se ao fato de terem nascido durante o periodo do baby boom, isto €, a época em que
a taxa de natalidade disparou em varios paises anglo-saxdnicos, sobretudo nos

Estados Unidos.

Business partner: Business Partner, ("parceiro do negdécio" em portugués) é o

profissional que aproxima e conecta a area de Recursos Humanos dos outros setores

da empresa, proporcionando uma Gestao de Pessoas mais estratégicas.

Great Place To Work: Otimo lugar para trabalhar.

Human resource management: Gestao de recursos humanos.

Onboarding: Em linhas gerais, onboarding trata-se de um processo para integrar o
novo colaborador a equipe, cultura e forma de operagcdo da organizagdo, com o

objetivo de assegurar a adaptacéo e a retengao desse profissional.

Oportunities: Oportunidades — no contexto da analise SWOT, séo as situagdes ou
tendéncias positivas no ambiente externo que podem ser exploradas de forma

estratégica.

Strengths: Forgas - no contexto da analise SWOT, se referem as iniciativas internas

que estdo com um bom desempenho.

SWOT: E uma sigla em inglés dos termos Strengths (pontos fortes), Weaknesses
(pontos fracos), Opportunities (oportunidades para o seu negdcio) e Threats (ameacas

para o seu negocio).

Threats: Ameacas - no contexto da analise SWOT, se referem as areas que podem

causar problemas.
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Weaknesses: Fraquezas - no contexto da analise SWOT, se referem as iniciativas

internas que estdo com desempenho abaixo do esperado.



