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Apresentacao

E com grande alegria e satisfagdo que apresentamos este caderno de resumos expandidos
dos Trabalhos de Graduagao do Curso Superior de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos,
da Faculdade de Tecnologia de Sumaré. Esta publicagdo representa ndo apenas um marco
institucional, mas também um testemunho do compromisso continuo da nossa comunidade
académica com a produgéo de conhecimento e com a valorizagdo da pesquisa como instrumento de
transformag&o social e profissional.

A IX Semana de Pesquisa Cientifica consolida-se como um espago importante de
reflexdo, debate e aprofundamento tedrico e metodologico. Ao longo desse periodo, acumulamos
uma rica trajetéria de temas, abordagens e experiéncias que contribuiram significativamente para a
formagdo académica e profissional dos nossos alunos. Embora esta seja a primeira edi¢éo
publicada em formato de caderno de resumos, ela carrega consigo o legado de todas as edigbes
anteriores, refletindo 0o amadurecimento das praticas de pesquisa e o fortalecimento da cultura
cientifica em nossa instituigao.

A pesquisa académica, nesse contexto, revela-se como uma etapa essencial no processo
formativo, pois permite aos discentes ndo apenas aplicarem os conhecimentos adquiridos ao longo
dos semestres, mas também desenvolverem habilidades analiticas, criativas e éticas. Ao se
debrugarem sobre objetos empiricos concretos, os alunos sdo desafiados a propor solugdes
inovadoras, contribuindo para 0 avango da area de Recursos Humanos e para a construgéo de
praticas mais inclusivas, eficientes e sustentaveis.

Os trabalhos aqui reunidos evidenciam a diversidade tematica e a amplitude de enfoques
que caracterizam o campo dos Recursos Humanos. Desde estudos sobre Selegdo e Recrutamento
até analises sobre Beneficios, passando por investigagdes sobre Treinamento, Desenvolvimento e
questdes Geracionais. Os autores incorporam temas contemporaneos e de grande relevancia,
como: incluséo social, equidade de género, impactos da inteligéncia artificial, entre outros topicos
fundamentais para a compreensao e o desenvolvimento de novos processos tecnoldgicos.

Com esta publicagéo, esperamos contribuir para o fortalecimento da pesquisa e para o
estimulo ao desenvolvimento tecnoldgico, reafirmando o papel fundamental que a FATEC Sumaré,
com a contribuigdo decisiva dos nossos professores e alunos, desempenha na formagéo de
profissionais comprometidos com a exceléncia académica e com a responsabilidade social e
profissional. Que este caderno seja fonte de inspiragdo, aprendizado e dialogo para todos aqueles
que acreditam na educagao como caminho para a inovagéo e para a construgdo de um futuro mais
justo e humano, compromissado com a valorizagao e o desenvolvimento das pessoas.

Profa. M. Sc. Tessa Cristina Coltro Pereira
Coordenadora do CST em Gestéo de Recursos Humanos

Prof. Dr. Renato César Ferreira Fernandes
Integrante da Comissao de Trabalho de Graduagdo
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Palavra do Diretor

Prezados,

A pesquisa cientifica tecnolégica é fundamental para a formagéo do
tecndlogo, pois possibilita o desenvolvimento de habilidades criticas,
inovadoras e préaticas, que sdo essenciais para a atuacdo e ascensao
profissional. Por meio da pesquisa, 0 tecndlogo aprende a identificar
problemas reais, buscar solugdes eficientes e aplicar conhecimentos
técnicos de forma criativa e contextualizada. Além disso, a pesquisa
tecnoldgica estimula a atualizagdo constante frente as mudancas do
mercado e as demandas da sociedade, preparando o profissional para
contribuir com avangos em sua area de atuagdo. Dessa forma,
parabenizo a todos que se empenharam na realizagdo da Semana de
Pesquisa Cientifica e na elaboragdo deste Caderno de Resumos, pois
representam a materializagdo do incansavel esforco de nossa
comunidade fatecana em integrar teoria, pratica e investigag&o cientifica.
Condicdo que enriquece ndo somente a formagdo, mas que também
fortalece a capacidade do tecnodlogo de transformar conhecimento em
inovacdo e desenvolvimento cientifico e tecnoldgico. Assim, esta
publicacdo consagra um passo adiante no sentido de institucionalizar,
divulgar e incentivar a pesquisa cientifica e tecnolégica na Faculdade de
Tecnologia de Sumaré.

Prof. Dr. Luciano Aparecido Xavier
Coordenador da Faculdade de Tecnologia de Sumaré — Fatec Sumaré
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Analise do impacto do treinamento e desenvolvimento no
suporte técnico em uma empresa de telecomunicagoes:
um estudo de caso

Ana Paula Sant'’Ana de OLIVEIRA! ; Gilzete Alves dos Santos NUNES?; Rafaela Sant’Ana de Oliveira
BENATO3; Douglas de MATTEU*

1 Estudante do Curso de Gestéo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré.
ana_paula8985@yhaoo.com.bropcional
2 Estudante do Curso de Gestdo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré.
qilzete01@gmail.com

3 Estudante do Curso de Gestdo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré.

rafaelasantana1984@hotmail.com
4 Professor Orientador do Curso de Gestédo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré.

douglas.matteu@fatec.sp.gov.br

RESUMO:

Este trabalho tem como objetivo analisar os impactos dos treinamentos técnicos e praticos oferecidos
no setor de suporte técnico em telecomunicagdes, avaliando sua eficacia no desenvolvimento
profissional dos colaboradores e no aprimoramento do desempenho individual. A metodologia é
classificada como pesquisa bibliografica e de estudo eexploratorio quantitativa e qualitativa com
abordagem descritiva. Os questionarios incluiram perguntas abertas e fechadas, estruturadas com
escala Likert para mensuragdo precisa das respostas. Os resultados indicam que os treinamentos
atuais s@o bem avaliados no geral e contribuem para o desempenho dos colaboradores. No entanto,
identificam-se oportunidades de melhoria, na adaptagéo dos contelidos as necessidades praticas e no
fortalecimento do acompanhamento pds-treinamento. Por fim, recomenda-se a ampliagdo de
treinamentos praticos e o desenvolvimento de estratégias de acompanhamento continuo para
maximizar os resultados organizacionais.

INTRODUGAO

Em um mundo que se transforma constantemente, impulsionado por avangos tecnolégicos
e mudangas rapidas, as empresas enfrentam desafios cada vez mais complexos. No setor de
suporte técnico em telecomunicagdes, essa realidade se torna ainda mais evidente, pois a
qualidade do atendimento e a eficiéncia operacional dependem diretamente da capacitagdo das
equipes.

O treinamento e o desenvolvimento profissional ndo séo apenas ferramentas estratégicas,
mas pilares fundamentais para o sucesso empresarial. No entanto, investir apenas em tecnologia
nédo é suficiente, € essencial contar com profissionais preparados, motivados e alinhados aos
objetivos organizacionais. Diante desse cenario, compreender a opinido dos colaboradores sobre 0s
programas de capacitagdo oferecidos torna-se importante para avaliar sua eficacia e identificar
oportunidades de aprimoramento, garantindo um impacto positivo no desempenho da empresa.

Em relagdo a capacitagéo fora do pais, os Estados Unidos investem mais em Treinamento
e Desenvolvimento do que o Brasil. Em 2024, as empresas brasileiras aumentaram 14% o
investimento anual médio por colaborador, refletindo um reconhecimento crescente da importancia
da capacitagdo. No entanto, esse valor ainda estd distante da realidade americana, onde as
empresas destinam cinco vezes mais recursos para treinamento, garantindo um investimento muito
maior por funcionario.

O estudo busca identificar como os colaboradores percebem o impacto dos treinamentos
técnicos e praticos, avaliando sua qualidade. Além disso, analisar se, apds o treinamento, os
conhecimentos adquiridos influenciam profissionalmente e se, de fato, séo Uteis para o desempenho
de suas fungdes.

Caderno de Resumos da IX Semana de Pesquisa Cientifica da Fatec Sumaré — Sumaré,




Os treinamentos aplicados atendem, de forma eficaz, as necessidades dos colaboradores
e contribuem para a melhoria do seu desempenho nas atividades cotidianas?

O objetivo geral deste trabalho é analisar os impactos dos treinamentos técnicos e praticos
oferecidos no setor de suporte técnico em telecomunicagbes, avaliando sua eficacia no
desenvolvimento profissional dos colaboradores, € no aprimoramento do desempenho individual.
Para isso, busca-se mensurar o grau de satisfagdo dos colaboradores e identificar se os
treinamentos auxiliam na superagao dos desafios nas atividades cotidianas.

Metodologia

A natureza da pesquisa conduzida, com a combinagdo de dados quantitativos e
qualitativos com abordagem descritiva, utilizando como estratégia o estudo de caso realizado na
empresa Telecomunicagdes. De acordo com Yin (2014), o estudo de caso é considerado uma
abordagem apropriada para investigar fendbmenos atuais em seu contexto real, principalmente
quando os limites e o contexto do fendmeno n&do sao claramente definidos.

A pesquisa bibliografica de estudo exploratéria foi utilizada como base tedrica para a
fundamentacdo do tema, conforme recomendado por Gil (2021), que destaca meio de consulta de
livros, artigos cientificos, e materiais disponiveis em bases de dados reconhecidas, como o Google
Scholar, utilizando-se como critérios a atualidade das publicagbes, a relevancia tetrica e
credibilidades dos autores. As palavras-chave selecionadas sobre analise dos colaboradores,
capacitacdo, bem como treinamento e desenvolvimento, pilares centrais destas pesquisas.

A populagdo-alvo da pesquisa foi composta pelos profissionais da area de suporte técnico
da empresa localizada em Sumaré/SP. As respostas foram definidas envolvendo 46 colaboradores
que aceitaram participar voluntariamente do estudo.

Os dados coletados foram organizados em planilhas e submetidos a analise estatistica
descritiva, com apoio de graficos e tabelas, além de uma analise qualitativa das respostas abertas.
Os resultados foram comparados com os conceitos encontrados na literatura, permitindo reflexdes
sobre os impactos dos treinamentos na pratica organizacional.

Resultados e Discussao

As anélises dos dados das perguntas fechadas revelam que a maioria dos colaboradores,
93% j& participou de treinamentos, 72% dos colaboradores concordaram totalmente que o conteudo
treinamentos € claro e bem explicado, 63% avaliaram a duragéo dos treinamentos como adequada
ao conteudo, 83% concordaram que o instrutor demonstrou dominio sobre os assuntos abordados.
Os métodos utilizados, como exposigdes, dinamicas e recursos visuais, foram considerados
facilitadores do aprendizado 74% dos respondentes.

No aspecto eficacia e o impacto dos treinamentos no desempenho dos colaboradores,
76.1% dos colaboradores concordaram com os temas abordados s&o relevantes para as atividades
diérias, 80.8% conteudos é aplicdvel no dia a dia, 70.2% sinto mais preparado apds os
treinamentos, 74.5 % percebo melhoria no meu desempenho, 68% os treinamentos contribuiram
para minha produtividade, 74.4% os treinamentos ajudaram a reduzir erros e retrabalhos na
execucao e 70.2% sinto que as minhas necessidades de desenvolvimento foram atendidas.

Segundo Marras (2016), a organizagdo dos treinamentos depende de um planejamento
estruturado, garantindo que os recursos utilizados sejam adequados para 0 processo de
aprendizado. Aspectos como cronograma, estrutura, ambiente e materiais s@o fundamentais para os
colaboradores absorvam o, contudo de forma eficaz e produtiva.

A analise dos dados coletados nas perguntas abertas revela o interesse dos colaboradores
por treinamentos voltados ao desenvolvimento profissional e comportamental. Os temas mais
citados foram gestao de conflitos, inteligncia emocional, lideranga corporativa e desenvolvimento
de competéncias para lideres, salde mental dos colaboradores, empatia € bom relacionamento
entre setores, assédio moral e inclus&o social e aplicabilidade pratica dos treinamentos.
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De acordo com Gil (2021), as pesquisas de natureza qualitativa descritiva buscam
compreender como as pessoas vivenciam determinadas situagdes e interagem em contextos sociais
complexos. Essa abordagem valoriza o olhar e a interpretacdo dos préprios participantes,
permitindo que suas experiéncias sejam analisadas a partir de sua prdpria perspectiva.

Consideragoes finais

Com base nas respostas obtidas ao longo da pesquisa, é possivel concluir que os
treinamentos teoricos aplicados pela empresa sdo bem avaliados em diversos aspectos. Os
colaboradores demonstraram reconhecer o esforco da empresa em promover capacitagdes o que
contribui positivamente para o desenvolvimento profissional.

Foi identificado um ponto de fragilidade importante: aplicagéo pratica dos conhecimentos
adquiridos aos colaboradores que, apds o treinamento ndo hd acompanhamento ou monitoramento
para garantir que os procedimentos estejam sendo executados corretamente. Isso gera um
distanciamento entre a teoria e pratica, diminuindo a efetividade do processo de aprendizagem.

Outro fator relevante observado no estudo é o impacto do turnover na eficacia dos
treinamentos no setor de telecomunicagdes. A alta rotatividade, especialmente que varia entre 30%
e 45%. Esse cenédrio gera um ciclo constante de contratagbes e desligamentos, afetando a
qualidade do atendimento ao cliente.

A rotatividade compromete a continuidade das capacitagdes, dificultando o engajamento e
a consolidagdo do conhecimento adquirido. A auséncia de uma estratégia eficaz de retengao de
talentos pode resultar na necessidade constante de requalificagdo, aumentando os custos
operacionais e reduzindo a eficiéncia do desenvolvimento profissional.

Sugestdo de melhoria no sistema de acompanhamento apds treinamento que ndo contém
na empresa. Preparar instrutores ou lideres para auxiliar na aplicagdo de praticas e dos
procedimentos. Padronizar a comunicagéo garantido que as orientagdes sejam passada de forma
uniforme, clara e empatica investir em ambientes adequados e silenciosos pra realizagdo dos
treinamentos. Avaliar a carga horaria e o ritmo das capacitagbes permitindo que o conteudo seja
assimilado com mais qualidade e menos pressas.

Segundo Boog (2013), recomenda-se que os colaboradores de todos os niveis hierarquicos
sejam treinados de forma continua, a fim de atenderem ao compromisso da organizag&o.

De acordo com essas necessidades, faz-se necessario elaborar um programa de
treinamento inclua comunicagdo interpessoal, feedback estruturado, e compartilhamento de
experiéncias e desafios relacionados a empatia intergerencial lembrando de desenvolver o
profissional em todos os niveis hierarquicos, comegando pelos gestores e, em seguida, estendendo-
se demais colaboradores

Este estudo apresenta como principal limitagéo o fato de ter sido aplicado avaliagdo sobre
o treinamento e desenvolvimento de equipes no setor de suporte técnico em telecomunicagdes
somente na matriz, considerando apenas dados internos de uma unica empresa.

Para estudos futuros, propde a ampliacdo da pesquisa para as filiais, permitindo uma
analise mais profunda da experiéncia dos colaboradores apds os treinamentos, possibilitando
ajustes e melhorias no processo de capacitagao.
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Innovation Canvas aplicado aos processos de sele¢ao e recrutamento de
empresa no setor farmacéutico
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RESUMO:

Devido as rapidas mudancas da revolugéo tecnoldgica, este estudo analisa a aplicagao do modelo
Innovation Canvas nos processos de recrutamento e selegdo em uma empresa farmacéutica.
Investiga-se como tecnologias digitais e inteligéncia artificial podem otimizar o recrutamento,
aumentar a assertividade nas contratacoes, reduzir o turnover e reter talentos. A metodologia é
qualitativa, com levantamento bibliografico e entrevistas com profissionais de TI. Os resultados
mostram a importancia de alinhar estratégias de R&S aos objetivos organizacionais, utilizando o
Innovation Canvas para mapear competéncias e promover inovacdo. A adogdo de IA e praticas
estratégicas de gestédo de pessoas € vital para o sucesso do recrutamento. A principal contribuigao
é a definicdo e aplicagdo do Innovation Canvas nos processos, identificando oportunidades de
melhorias organizacionais.

INTRODUGAO

Nos ultimos 300 anos, ocorreram trés revolugdes industriais que provocaram mudangas
rapidas e profundas nos modelos de negécios, processos produtivos e na sociedade (CORVALAN,
2017). Atualmente, vivemos a quarta revolucdo industrial, marcada pela revoluggo digital e inovagéo
tecnoldgica, que transformam os modelos de negécio em alta velocidade (Schwab, 2020).

Essas transformacgdes tecnologicas possibilitam as organizagbes obter maior eficiéncia,
economia de tempo, produtividade e lucratividade (MENDONCA et al., 2018). O setor farmacéutico
brasileiro, especialmente no Estado de S&o Paulo, concentra 56,25% das industrias do setor e
responde por 76,85% do faturamento nacional (VERDELIO, 2021). Durante a pandemia de Covid-
19, o setor se adaptou rapidamente, impulsionado pelas tecnologias e inteligéncia artificial (IA).

O modelo Innovation Canvas (IC) pode ser aplicado nos processos de recrutamento e
selecdo (R&S) para mapear competéncias criticas, identificar novas formas de atragéo, melhorar a
comunicagao com candidatos, otimizar a experiéncia e reduzir tempo e custos. Ao adotar o IC, as
empresas se tornam mais ageis, inovam seus processos e atraem talentos.

Diante desse contexto, a pesquisa investiga qual o0 modelo de negdcio, tecnologias e IA
utilizados na area de Gestdo de Pessoas (GP) para retengéo de talentos e redugéo do turnover em
empresas farmacéuticas. O objetivo é analisar a aplicagdo do Innovation Canvas nos processos de
R&S, buscando eficiéncia e inovagdo, com uso de tecnologias que permitem analise rapida e
precisa de perfis.

Metodologia

A pesquisa possui uma abordagem qualitativa, de natureza exploratoria e explicativa, para
compreensdo dos processos de Recrutamento e Sele¢do na indUstria farmacéutica. Justifica-se,
desse modo, a escolha qualitativa devido @ necessidade de analisar subjetividades e contextos
particulares, como a interagdo entre tecnologias, modelos de negécio e gestdo estratégica
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(PRODANOV; FREITAS, 2013). O método indutivo foi utilizado para generalizar conclusées a partir
de observagoes especificas no estudo de caso (GIL, 1994).

As consultas foram baseadas em dados cientificas como Google Académico e Spell.org,
com um periodo temporal delimitado nos Ultimos dez anos e com a sele¢do de publicagbes em
portugués e inglés. As palavras-chave utilizadas para realizar as buscas nas bases de dados foram
(i) Modelo de Negécio; (i) Inteligéncia Artificial; (iii) Gestdo de Pessoas; (iv) Industria Farmacéutica;
e (v) Inovagéo.

A amostragem analisada foi uma industria farmacéutica brasileira lider de mercado, com 59
anos de atuagdo e 5.000 colaboradores. O estudo de caso Unico permitiu investigar profundamente
o fenémeno em seu contexto real, seguindo as etapas de Yin (2005): (i) formulag&o do problema; (ii)
definicdo da unidade de caso; (iii) elaboragdo do protocolo de pesquisa; (iv) coleta de dados por
meio de entrevistas semiestruturadas; e (v) analise e interpretagao dos dados.

Para realizar a entrevista, foram selecionados dois profissionais da area de Tecnologia da
Informag&o (TI), com experiéncia em GP e R&S, sendo o entrevistado 1 lider de Tl, com 6 anos de
experiéncia, especializado em desenvolvimento de sites e aplicativos e o entrevistado 2 analistas de
sistemas, com 12 anos de experiéncia, no qual possuia atuagdo em projetos de inovacdo
tecnoldgica.

Os dados foram coletados por meio de um questionario semiestruturado (Apéndice A),
aplicado de forma online, com perguntas abertas sobre os temas como: (i) uso de IA e Tecnologias
Digitais; (ii) integracéo entre Tl e R&S; e (iii) desafios na implementagéo do Innovation Canvas.

Os dados coletados das entrevistas foram transcritos e analisados identificando categorias
tematicas como: (i) alinhamento estratégico entre Tl e GP; (ii) impacto da IA na assertividade das
contratagdes; (lll) barreiras culturais para adogdo do IC; e (IV) triangulagédo de dados fazendo a
unido de resultados bibliograficos e empiricos para validar as conclusdes (GIL, 2002).

Resultados e Discussao

Para identificar e apresentar os resultados desta pesquisa, utilizou-se o aprofundamento
da literatura, desenvolvido na fundamentacdo teorica, e o levantamento de dados in loco na
empresa do estudo de caso, para reconhecer oportunidades de melhorias na area de Gestéo de
Pessoas (GP) e nos processos de Recrutamento e Sele¢do (R&S).

O modelo de negécios Innovation Canvas (IC) facilita a inovagéo ao centralizar a atengéo
nos desafios a partir de varias perspectivas e blocos, permitindo rapida revisio e alinhamento de
temas criticos. Neste estudo, o IC foi definido como o modelo que estrutura as escolhas das
tecnologias e da inteligéncia artificial (IA) para reter talentos e diminuir o turnover na industria
farmacéutica.

Foi realizada uma saturagdo prévia para garantir que todos os aspectos criticos fossem
considerados (BOWEN, 2008; ROWLANDS; WALKER, 2016; SAUNDERS et al., 2018). Apos isso,
aplicaram-se os conhecimentos da revisdo bibliografica e entrevistas para construir o IC e propor
solugdes praticas para melhorias nos processos de R&S, considerando a dindmica e
competitividade do setor farmacéutico.

Além da saturagdo tedrica, foi feito um pré-teste pratico (questionario) para a coleta de
dados via entrevistas, conforme recomendagdo de Gil (2002). Isso permitiu eliminar questdes
supérfluas e focar no objetivo principal: propor e aplicar um modelo de negdcio que gere beneficios
por meio de inovagdes nos processos de R&S, utilizando tecnologias e IA para aumentar a
assertividade nas contratagdes, reduzir o turnover e melhorar a retengéo de talentos.

O modelo IC foi escolhido pelo impacto que pode causar na inovagdo € melhoria dos
processos de R&S. Ele promove uma abordagem baseada em equipe, inspira inovagao e torna
visiveis as conexdes, interagbes e alinhamentos entre temas na tela, por meio de
blocos/perspectivas (OSTERWALDER; PIGNEUR, 2011). Na préatica, a equipe interage com uma
versdo do Canvas em tamanho de poster, preenchendo-a com post-its que alinham experiéncias,
criatividade e diversdo, com a expectativa de ser temporaria e sujeita a atualizages.
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0O estudo indicou que a interagdo entre o modelo IC, tecnologias e IA na GP, especialmente
nos processos de R&S, fornece percepgdes valiosas que podem ser adaptadas ao IC. A utilizagdo
eficaz da IA, GP e lideranca estruturada é fundamental para otimizar os processos de R&S,
contribuindo para reter talentos e reduzir o turnover no setor farmacéutico.

A competitividade das organizagdes é fortalecida por essas praticas, criando um ambiente
de colaboradores bem-sucedidos e promovendo um cenario ganha-ganha. O modelo IC favorece a
visualizagao e estruturagdo das inovagbes necessarias para otimizar os processos de R&S, com
foco na retengéo de talentos e diminuigdo do turnover. Os participantes destacaram que o uso de
tecnologias, como ferramentas de triagem com IA, melhora a eficiéncia e proporciona uma
experiéncia positiva aos candidatos, essencial para atrair e reter talentos alinhados as expectativas
do mercado.

Os conceitos ligados ao IC proporcionam uma vis&o clara de como cada bloco do modelo
se conecta para melhorar os processos de R&S. A aplicagdo do modelo facilita a identificagéo das
areas que necessitam de inovagao, alinhando as praticas de GP aos objetivos estratégicos do setor
farmacéutico. Isso capacita o setor a criar um ambiente mais inclusivo e dindmico, visando a adogéo
de tecnologias inovadoras e a melhoria continua dos processos, promovendo engajamento e
alinhamento da forga de trabalho conforme as necessidades organizacionais.

A busca continua por inovacdes tecnolégicas impacta néo apenas 0s processos internos,
mas também a experiéncia dos candidatos durante o processo seletivo, demonstrando o
compromisso com praticas modernas e eficazes na gestdo do capital humano. As respostas dos
participantes revelam como as tecnologias podem transformar os processos de R&S na empresa
estudada, aprimorando a eficiéncia operacional e criando um ambiente dindmico e adaptavel as
rapidas mudangas do mercado, alinhado as melhores praticas em GP.

Os participantes concordam que um ambiente positivo, criado por uma GP e lideranca
eficazes, é essencial para reduzir o turnover. A literatura destaca que os processos de lideranga séo
fundamentais para definir e traduzir a misséo e visdo organizacional, possibilitando a agéo coletiva
(Rocha et al., 2016). Assim, sugere-se que os lideres cultivem uma cultura organizacional que
valorize o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Consideragoes finais

O estudo destaca que a aplicagdo do Innovation Canvas, nos processos de recrutamento
e selecdo representa um avango estratégico na area de Gestdo de Pessoas do setor da industria
farmacéutica. O modelo aplicado proporciona uma visdo integrada e flexivel, favorecendo
alinhamento das necessidades organizacionais e as praticas de sele¢do. Além disso, incluir
tecnologias digitais, assim como, inteligéncia artificial aumenta assertividade das contratacoes
contribuindo para a reten¢do de talentos. Dessa maneira, a aplicagdo do Innovation Canvas se
destaca como relevante na promogao de inovagdo, processos mais ageis e competitividade, que
reforca o papel da gestao estratégica das pessoas mediante os desafios em um canério atual.

A literatura evidencia que as tecnologias como IA e modelos como o IC sao estratégias que
otimizam o R&S, reduz o turnover e aumenta a assertividade na tomada de decisoes.

A pesquisa de in loco na empresa do estudo de caso evidenciou que: (i) Resisténcia a
mudancga e limitagbes orcamentarias sdo barreiras criticas; (ii) Integracdo entre Tl e GP é projeto
primario, mas potencializa eficiéncia operacional; e (i) Processos estruturados como: entrevistas
técnicas, feedback continuo, sdo eficazes, mas sdo utilizados de forma reduzida. No entanto, a
contribuicdo principal foi a proposi¢do de aplicagdo do IC para alinhamento de competéncias
organizacionais, tecnologias e retengéo de talentos no setor.

A proposi¢do da pesquisa foi a de sugerir 0 modelo de negécio para a estruturagéo e
melhorias nos processos de R&S, como mapear competéncias criticas, alinhar estratégias
organizacionais € estruturar processos de R&S de forma integrada, promovendo inovagéo e
eficiéncia operacional no setor farmacéutico.
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RESUMO:

Este trabalho analisa o papel da comunicagéo na satisfagao entre lideres e liderados, com foco na
importancia do feedback no ambiente organizacional. O objetivo principal foi identificar praticas
eficazes de comunicagéo e avaliar como o feedback impacta o desenvolvimento profissional dos
colaboradores. A pesquisa, de natureza descritiva e abordagem quantitativa, utilizou questionarios
aplicados a funcionarios de uma organizagéo. Os resultados mostraram que a maioria percebe a
comunicagao como clara e respeitosa, sendo o feedback reconhecido como construtivo e essencial
para o crescimento. A pesquisa reforca que uma comunicagao eficaz fortalece o relacionamento,
aumenta o engajamento e melhora o clima organizacional.

INTRODUGAO

A comunicagao é um elemento essencial nas relagdes humanas e ainda mais significativa
no ambiente organizacional. No contexto corporativo, ela néo apenas assegura o fluxo de
informagdes, mas também influencia diretamente o desempenho, o engajamento e a motivagdo dos
colaboradores. Quando eficaz, a comunicagao fortalece vinculos, promove um clima de confianga e
contribui para a construgdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Entre os elementos
que integram esse processo, destaca-se o feedback — uma ferramenta indispensavel para alinhar
expectativas, reconhecer esforcos e orientar melhorias continuas.

Apesar da sua importancia, muitas organizagdes enfrentam dificuldades para estabelecer
uma cultura de feedback consistente. Falhas na comunicacdo, auséncia de retorno ou uso
inadequado dos canais podem gerar mal-entendidos, desmotivagdo e baixa performance. Tais
situagbes comprometem nao apenas os resultados da equipe, mas também o relacionamento entre
lideres e liderados. Diante dessa realidade, torna-se necessario compreender como o feedback é
percebido pelos colaboradores e de que forma ele influencia sua satisfagéo e desenvolvimento.

A escolha do tema surgiu a partir da vivéncia pratica com equipes que apresentam
dificuldades nesse aspecto, especialmente no fornecimento e na recepgdo de devolutivas
construtivas. Ao investigar essas lacunas, percebeu-se a importancia de compreender mais
profundamente a relagdo entre a qualidade da comunicagdo e o bem-estar dos colaboradores. A
relevancia do estudo se justifica por seu potencial de contribuir para a melhoria da gestdo de
pessoas, ampliando a consciéncia sobre o papel estratégico da comunicagao na lideranca.

Diante desse cenario, este trabalho tem como objetivo principal analisar o papel da
comunicagao como meio de satisfagéo entre lideres e liderados, com énfase na pratica do feedback.
Como objetivos especificos, busca-se: estudar a comunicagdo e seu papel na organizagao;
investigar a importancia da comunicagao entre lider e liderado; e diagnosticar a percepgao dos
colaboradores quanto & comunicag@o com seus superiores.

Caderno de Resumos da IX Semana de Pesquisa Cientifica da Fatec Sumaré — Sumaré,




Metodologia

A presente pesquisa caracteriza-se como descritiva, com abordagem quantitativa. O
método descritivo foi adotado por permitir a observagao, o registro e a analise de fenémenos sem a
manipulacdo de variaveis, buscando compreender e detalhar as percepgdes dos colaboradores
sobre a comunicagéo e o feedback no ambiente organizacional. A abordagem quantitativa, por sua
vez, possibilita a mensuragdo dos dados coletados, favorecendo uma analise objetiva dos
resultados.

Os dados foram coletados por meio de um questionario estruturado, elaborado com base
nos objetivos do trabalho e na fundamentagéo tedrica. O instrumento foi composto por 15
perguntas, sendo 13 fechadas — de multipla escolha e escala de concordéncia — e 2 abertas,
permitindo que os participantes compartilhassem experiéncias e percepgdes com maior liberdade. A
combinagdo de perguntas objetivas e subjetivas permitiu uma andlise mais rica, integrando dados
estatisticos com relatos qualitativos. Para as respostas abertas, foi utilizada a técnica de nuvem de
palavras como recurso complementar de visualizagéo e interpretacéo.

A aplicagdo do questionario foi realizada de forma presencial e digital, garantindo
praticidade e ampliando o alcance da coleta. A amostra foi composta por colaboradores de uma
organizagdo privada que mantém contato direto com liderangas. Esses participantes foram
escolhidos de forma intencional, com base na vivéncia pratica com 0s processos de comunicagao e
feedback. O numero de respondentes foi suficiente para levantar dados representativos do grupo
estudado e possibilitar a anélise das praticas comunicacionais adotadas pela lideranga.

O ambiente da pesquisa foi o proprio local de trabalho dos participantes, o que possibilitou
maior familiaridade e espontaneidade nas respostas. Os dados foram registrados de forma segura e
mantidos em anonimato, respeitando os principios éticos da pesquisa cientifica. Os resultados
foram analisados com base na frequéncia das respostas, cruzamento de dados e interpretagdo
critica a luz da literatura revisada.

Para a etapa de analise, utilizou-se a tabulagcdo simples das respostas fechadas,
representadas por graficos, € a interpretacéo textual das respostas abertas. Além disso, os dados
foram confrontados com os referenciais tedricos sobre comunicagéo organizacional, lideranga e
feedback, o que permitiu construir relagdes entre teoria e pratica, identificar padrées e refletir sobre
oportunidades de melhoria na comunicagéo interna da empresa.

Assim, os procedimentos adotados permitiram compreender com clareza a percepgao dos
colaboradores sobre a comunicagdo com seus lideres e avaliar o impacto do feedback no
desenvolvimento profissional e no clima organizacional.

Resultados e Discussao

Os resultados obtidos nesta pesquisa revelam que a comunicagéo entre lideres e liderados
é amplamente percebida como clara, respeitosa e eficaz pelos colaboradores da organizagéo
investigada. Mais de 97% dos participantes afirmaram que a forma como seus lideres se comunica
influencia diretamente sua satisfagdo profissional, enquanto 94,3% consideram os feedbacks
recebidos como construtivos e Uteis para seu desenvolvimento. Esses dados demonstram uma forte
valorizagdo do didlogo entre lideranca e equipe, além de ressaltar o papel do feedback como
ferramenta de alinhamento e crescimento.

Essa percepgao positiva esta em consonancia com Robbins e Judge (2017), que destacam
que a comunicagdo eficaz é essencial para o funcionamento das organizagdes, impactando tanto a
produtividade quanto a satisfagdo dos colaboradores. A alta taxa de aprovagéo quanto a frequéncia
e qualidade dos feedbacks também confirma a viséo de Kaplan (2019), que define o feedback como
um componente central para o desempenho individual e o alinhamento de expectativas.

Outro dado relevante foi a predominéncia da conversa presencial individual como principal
canal de devolutiva, apontado por 49% dos participantes. Esse resultado reforga a importancia da
comunicacao direta e personalizada, especialmente em momentos que exigem empatia e escuta
ativa. Mintzberg (2000) observa que a forma como uma mensagem € comunicada pode ser tdo
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importante quanto seu contetdo, o que justifica a preferéncia por canais que favoregam a interagao
interpessoal. Daft e Lengel (1986), por sua vez, afirmam que midias mais “ricas” — como encontros
presenciais — s@0 mais eficazes em contextos de ambiguidade, pois reduzem incertezas e
promovem entendimento mutuo.

Apesar dos dados positivos, 9% dos participantes relataram ja ter vivenciado mal-
entendidos causados pela escolha inadequada do canal de comunicagéo, como mensagens escritas
em situagbes que exigiriam mais sensibilidade. Esses episodios, embora pontuais, reforcam a
necessidade de lideres estarem atentos ao momento, ao meio e ao tom utilizado nas interagdes.
Conforme aponta Liick (2003), a comunicagéo eficaz deve estar ancorada na escuta ativa, respeito
mutuo e construgdo de confianca.

Além disso, a maioria dos colaboradores indicou que o ambiente criado durante o feedback
favorece conversas abertas, demonstrando que os lideres tém adotado posturas acolhedoras e
respeitosas. Essa dimensdo qualitativa do feedback, que envolve mais do que a transmissédo de
conteldo, é ressaltada por Bergamini (2009), ao afirmar que a estrutura comunicacional influencia
diretamente a confianga e o relacionamento entre 0s membros da equipe.

Os dados ainda mostraram que a auséncia ou falha na comunicagdo impacta
negativamente o ambiente de trabalho, afetando a motivagdo e o desempenho. Esse achado é
coerente com Robinson (2018), que relaciona a falta de retorno e didlogo com o aumento do
estresse e da rotatividade nas empresas.

Portanto, os resultados da pesquisa confirmam o que a literatura ja sinaliza: a
comunicagdo, especialmente quando aliada a um feedback eficaz, € um pilar estratégico nas
relagbes de trabalho. Quando bem conduzida, ela ndo apenas orienta tarefas, mas fortalece
vinculos, promove a satisfagao e sustenta o desenvolvimento organizacional.

Consideragoes finais

A presente pesquisa permitiu concluir que a comunicagédo entre lideres e liderados exerce
papel fundamental na satisfagdo, no engajamento e no desenvolvimento dos colaboradores dentro
das organizagdes. Especificamente, o feedback demonstrou ser uma ferramenta estratégica para o
alinhamento de expectativas, promogdo do crescimento profissional e fortalecimento das relagdes
interpessoais no ambiente de trabalho.

Os dados coletados indicaram que a maioria dos colaboradores percebe a comunicagéo
com seus lideres como clara, respeitosa e eficaz, e reconhece o impacto direto dessa interagdo em
sua motivagdo e desempenho. A pratica do feedback foi amplamente valorizada, sendo considerada
construtiva por 94,3% dos participantes, o que confirma sua relevancia ndo apenas como
ferramenta de corregé@o, mas também de incentivo e reconhecimento.

A predominancia de canais presenciais para a devolutiva aponta para a preferéncia por
meios que favorecem a empatia e a escuta ativa — caracteristicas essenciais para um dialogo
genuino. Ainda assim, os relatos de desconforto em situagdes pontuais revelam que o sucesso do
feedback depende nédo s6 da sua frequéncia, mas da sensibilidade na escolha do canal, do
momento e da abordagem.

As conclusdes reforcam os argumentos de autores como Robbins e Judge (2017), Kaplan
(2019) e Chiavenato (2014), ao indicarem que a comunicagdo eficaz é decisiva para 0 bom
funcionamento das organizagdes. Além disso, evidenciam a importéncia de capacitar liderancas
para o0 uso consciente e estratégico do feedback como ferramenta de desenvolvimento humano.

Como limitagdo, destaca-se o recorte da pesquisa a uma Unica organizagdo e a
perspectiva restrita aos liderados. Para estudos futuros, sugere-se ampliar a amostra, incluir
diferentes niveis hierarquicos e investigar como o estilo de lideranga influencia a comunicagéo € o
clima organizacional.

Em sintese, este trabalho contribui para o entendimento de que a comunicagdo — quando
bem conduzida — n&o é apenas um instrumento técnico, mas um agente ativo na construgao de
ambientes mais produtivos, humanizados e alinhados com os objetivos coletivos.
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RESUMO:

Em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e marcado pela escassez de profissionais
qualificados, as empresas buscam estratégias eficazes para atrair e reter talentos. Nesse contexto,
os beneficios flexiveis tém ganhado destaque como uma pratica de gestéo voltada a valorizagéo
da autonomia dos colaboradores e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Este estudo tem
como objetivo analisar os beneficios flexiveis como ferramenta de atragéo e retengdo de talentos,
respondendo a seguinte problematica: quais impactos os beneficios flexiveis geram nas empresas
sob a perspectiva dos colaboradores? Para isso, foi adotada uma abordagem quantitativa,
descritiva e de corte transversal, com coleta de dados primarios por meio de um questionario
estruturado em escala Likert de cinco pontos, aplicado a 80 profissionais de diferentes setores e
faixas etarias, ativos ou ndo no mercado de trabalho. Os resultados revelaram que 80% dos
participantes consideram os beneficios flexiveis um diferencial competitivo, 75% afirmam que
influenciam diretamente sua permanéncia na empresa e 86% reconhecem a iniciativa como
indicativo de preocupagdo organizacional com o bem-estar. Além disso, os respondentes
apontaram impactos positivos na motivacdo, satisfagdo, engajamento e clima organizacional.
Conclui-se que os beneficios flexiveis representam uma estratégia eficaz e humanizada de gestéo
de pessoas, contribuindo para a redugdo da rotatividade, o aumento da produtividade e a
construgao de ambientes de trabalho mais atrativos e sustentaveis.

INTRODUGAO

As empresas buscam a todo momento se destacar em relagdo ao mercado altamente
competitivo, uma forma que elas encontram para isso € o investimento no capital humano, que visa
atrair e reter talentos, as organizagdes estdo reconhecendo cada vez mais a importancia de seus
funcionarios, e estdo buscando atender as suas necessidades para obter uma equipe mais satisfeita
(CHIAVENATO, 2014; CRIVIAM, 2024; DUQUE, 2011). Surge, entdo, a necessidade de
implantag&o de novas estratégias, como os beneficios flexiveis.

Segundo Bohlander (2003), os planos flexiveis de beneficios permitem que cada
funcionario escolha o beneficio que melhor atendera suas necessidades, com isso evitara gastos
com outros beneficios que acabam n&o tenho relevancia.

Em geral os beneficios flexiveis servem como instrumentos de atragdo e retengdo de
talentos nas organizagdes, gerando impactos positivos, especialmente para as geragOes atuais e
futuras (Ambito Juridico, 2024).

Independentemente do ramo em que uma organizagdo esteja inserida, deve haver sempre
a preocupacdo em buscar a melhor forma de remunerar seus colaboradores satisfeita (CRIVIAM,
2024).

Segundo Chiavenato (2014), a flexibilizagdo dos beneficios pode representar um
importante atrativo para os colaboradores e, a0 mesmo tempo, configurar-se como um diferencial
competitivo para a organizacdo. Essa estratégia contribui positivamente para a satisfagéo e a
motivagéo dos funcionarios, refletindo diretamente no clima organizacional. Nesse mesmo sentido,
Lacombe (2021) ressalta que a oferta de beneficios personalizados ou flexiveis é essencial para a
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atragdo e retencdo de talentos, especialmente em mercados cada vez mais dinamicos e
competitivos, como os atuais.

A problematica que incentivou a realizagéo desta pesquisa foi: “De que forma os beneficios
flexiveis impactam a atracdo e retencdo de talentos nas organizagdes contemporaneas?”. Esse
problema emerge diante da crescente necessidade das empresas em se diferenciarem na gestao
de pessoas, oferecendo condigbes que atendam as novas demandas dos profissionais por
personalizacao, autonomia e bem-estar.

Considerando que o capital humano é um dos principais ativos organizacionais (DUQUE,
2011; CHIAVENATO, 2014), compreender os efeitos dessa estratégia torna-se essencial para
fortalecer a competitividade e a sustentabilidade das empresas.

O presente estudo tem como objetivo geral analisar o impacto dos beneficios flexiveis na
atragdo e retengdo de talentos, avaliando sua eficacia como pratica estratégica de gestdo de
pessoas no ambiente organizacional contemporaneo. Como objetivos especificos este trabalho
busca: (a) identificar as principais modalidades de beneficios flexiveis utilizados pelas organizagdes;
(b) avaliar a percepgéo dos colaboradores quanto a eficacia desses beneficios na satisfagdo de
suas necessidades individuais.

Metodologia

Para atingir os objetivos propostos, foi adotada uma abordagem quantitativa, descritiva,
com corte transversal e coleta de dados primarios por meio de um questionario estruturado em
escala Likert de cinco pontos, aplicado via Google Forms.

O instrumento de pesquisa contou com 11 questdes e teve como publico-alvo pessoas com
experiéncia no mercado de trabalho, ativas ou ndo. Como complemento metodolégico, foram
realizadas consultas a livros e artigos cientificos sobre o tema.

A pesquisa envolveu 80 profissionais de diferentes setores e faixas etarias, com
predominancia de mulheres e maior concentragdo nas faixas de 18 a 24 e de 35 a 44 anos. A
maioria atuava no setor administrativo e possuia mais de dez anos de experiéncia.

Conforme destacam Marconi e Lakatos (2006), o planejamento rigoroso da pesquisa e a
organizagdo dos instrumentos de coleta séo etapas fundamentais, pois orientam o pesquisador
diante da complexidade dos dados obtidos. Segundo as autoras, perguntas norteadoras como “O
que?’, “Por qué?”, “Para qué?”, “Como?” e “Quando?” devem ser consideradas desde o inicio,
servindo como base para a definigéo e integragéo dos elementos da investigagao.

Resultados e Discussao

Os dados coletados demonstraram que os beneficios flexiveis séo amplamente valorizados
pelos colaboradores. A possibilidade de personalizagdo dos pacotes de beneficios foi apontada
como um fator determinante na atragdo e retencdo de talentos. Além disso, os participantes
indicaram que a flexibilidade tem impacto significativo na motivagéo, satisfagdo e engajamento no
ambiente de trabalho.

A analise revelou que os beneficios flexiveis possuem peso comparavel, ou até superior,
ao salario na escolha de um emprego. Cerca de 80% dos participantes consideram esse tipo de
beneficio um diferencial competitivo, enquanto 75% afirmam que eles influenciam diretamente em
sua decisdo de permanecer na empresa. Ademais, 86% dos respondentes reconhecem que a oferta
de beneficios flexiveis reflete a preocupagdo da organizagdo com o bem-estar dos colaboradores.

Para aproximadamente 80% dos entrevistados, os beneficios flexiveis contribuem para o
aumento da satisfagdo, motivagdo, reputacdo da empresa, atragéo e retencéo de talentos, além de
melhorar significativamente o clima organizacional.

Os resultados reforgam a importancia da flexibilidade dos beneficios como fator estratégico
na gestdo de pessoas, especialmente no que concerne a atracdo e retencéo de talentos.
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Consideragoes finais

A presente pesquisa teve como ponto de partida a necessidade de compreender como 0s
beneficios flexiveis, enquanto pratica de gestdo de pessoas, podem atuar como ferramenta
estratégica para atracdo e retencdo de talentos no ambiente corporativo contemporéneo. A
investigagdo buscou analisar até que ponto a personalizagdo dos beneficios influencia decis6es
relacionadas a entrada, permanéncia, motivagéo e satisfagao no trabalho.

Foram definidos objetivos como: mapear os principais formatos de beneficios flexiveis,
avaliar sua aceitagdo entre os colaboradores e propor diretrizes para uma implementagéo eficaz
dessa politica nas organizagdes. Os resultados obtidos, por meio da pesquisa de campo com 80
profissionais de diferentes setores, revelaram uma tendéncia clara de valorizagdo dos beneficios
flexiveis.

Os participantes demonstraram forte preferéncia por modelos que oferecem liberdade de
escolha, autonomia e personalizagdo, em contraste com pacotes padronizados que desconsideram
as necessidades individuais. Um dado relevante é que uma quantidade expressiva de respondentes
afirmou que os beneficios flexiveis influenciam diretamente sua decisdo de permanecer na
empresa, reforgando a ideia de que as novas geragdes ndo buscam apenas boas remuneragdes,
mas também reconhecimento, bem-estar e qualidade de vida.

Conclui-se, portanto, que os beneficios flexiveis transcendem a fung&o operacional de
recompensar o colaborador. Eles representam uma nova abordagem de relacionamento entre
empresas e pessoas, baseada no respeito a individualidade, no incentivo a autonomia e no
compromisso com o bem-estar integral dos profissionais. Essa pratica reflete uma gestdo de
pessoas mais humanizada e estratégica, que reconhece as diferentes realidades e necessidades
dos colaboradores, promovendo ambientes organizacionais mais justos, engajadores e
sustentaveis.

Os achados desta pesquisa correspondem aos resultados indicados pela literatura,
especialmente por Chiavenato (2014), que destaca a importancia da valorizagéo do capital humano
e da satisfagdo dos colaboradores como fatores essenciais para a atragao e retengéo de talentos
nas organizagdes.
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RESUMO:

O estudo teve como objetivo alinhar o perfil dos candidatos as vagas oferecidas pela empresa
analisada, visando tornar o processo de recrutamento e selecdo mais estratégicos. Para isso,
foram abordados os fundamentos tedricos da area, analisadas as praticas adotadas pela
organizacao e propostas melhorias. A metodologia utilizada foi um estudo de caso com entrevista a
um gestor da empresa, permitindo identificar desafios como a dificuldade em validar informagdes
dos candidatos e a escassez de profissionais qualificados. A analise de conteudo da entrevista
revelou a importancia de técnicas mais criteriosas, como testes de integridade e capacitagéo dos
recrutadores. Conclui-se que um processo seletivo bem estruturado reduz a rotatividade, melhora o
desempenho dos colaboradores e contribui para um ambiente de trabalho mais produtivo e
alinhado aos objetivos da organizagéo.

INTRODUGAO

O recrutamento e a sele¢do sdo processos essenciais para 0 sucesso das organizagdes,
pois impactam diretamente na qualidade do capital humano, na produtividade e no alcance dos
objetivos estratégicos. A contratagdo de talentos alinhados com os valores e a cultura
organizacional contribui para um ambiente de trabalho mais colaborativo, reduz a rotatividade e
fortalece a imagem da empresa no mercado. Além disso, a eficiéncia desses processos influencia
diretamente a capacidade da organizac&o de inovar, crescer e se manter competitiva.

Com as constantes transformagdes no mundo do trabalho, impulsionadas por avangos
tecnoldgicos, novas exigéncias comportamentais e mudangas no perfil dos profissionais, torna-se
necessario repensar e aprimorar continuamente as praticas de recrutamento e selegao.
Profissionais da area enfrentam o desafio de identificar candidatos verdadeiramente qualificados em
meio a um cendrio de alta competitividade e, muitas vezes, de informagdes imprecisas ou
manipuladas nos processos seletivos.

De acordo com a Forbes (2024), 70% dos recrutadores brasileiros relatam dificuldades em
encontrar candidatos qualificados, 65% planejam aumentar os investimentos nessa area e, ainda,
11% dos candidatos admitem mentir durante os processos seletivos — percentual que pode chegar
a 12% em casos planejados. Esses dados reforcam a importancia de aplicar métodos mais
criteriosos e estratégicos na sele¢ao de pessoal, a fim de garantir contratagdes mais assertivas.

Diante desse contexto, o presente trabalho tem como objetivo principal identificar o perfil
dos candidatos de forma mais precisa, alinhando-os as vagas oferecidas pela empresa estudada.
Para isso, busca-se analisar os métodos utilizados no processo seletivo, avaliar os desafios
enfrentados e propor melhorias que contribuam para tornar o recrutamento e a selegdo mais
eficazes, éticos e alinhados aos objetivos organizacionais.

Metodologia
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A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso qualitativo, com o objetivo de
compreender, por meio da experiéncia pratica de um gestor, os desafios e estratégias relacionados
ao processo de recrutamento e selecdo de pessoas. A escolha desse tipo de pesquisa se justifica
pela necessidade de aprofundamento em um contexto real, permitindo a analise detalhada de
praticas e percepgdes vivenciadas dentro de uma organizagao especifica.

A coleta de dados foi realizada por meio de uma entrevista semiestruturada com um gestor
de uma empresa de logistica, organizacdo de médio porte do setor logistico. A entrevista foi
conduzida por um pesquisador, em ambiente reservado, com dura¢éo aproximada de 45 minutos.
As perguntas foram elaboradas com foco na identificagdo de sinais comportamentais que indicam
possiveis tentativas de desonestidade por parte dos candidatos, nas estratégias utilizadas para
validar as informagdes apresentadas durante o processo seletivo e em exemplos concretos de
experiéncias anteriores vivenciadas pelo entrevistado.

Para garantir a fidelidade das informagdes, a entrevista foi gravada com o consentimento
do participante e, posteriormente, transcrita na integra. A analise dos dados obtidos foi realizada por
meio da técnica de andlise de contelido, permitindo identificar padrdes, recorréncias tematicas e
pontos de atengdo relevantes nas falas do gestor. Essa técnica foi escolhida por ser adequada a
interpretagao de dados qualitativos, possibilitando uma leitura critica e estruturada das informagdes.

O principal equipamento utilizado para a coleta de dados foi um gravador digital,
garantindo qualidade no registro da entrevista. A transcricdo foi feita manualmente, assegurando
que os detalhes e nuances da conversa fossem mantidos. O ambiente escolhido para a entrevista
foi a propria empresa, em uma sala fechada e silenciosa, 0 que favoreceu a concentragdo e a
espontaneidade das respostas do participante.

Cabe destacar que a pesquisa apresenta limitagdes, principalmente quanto a possibilidade
de generalizagéo dos resultados. Por se tratar de um estudo baseado em uma Unica entrevista com
um gestor especifico, as conclusdes refletem a realidade de um unico contexto organizacional. As
praticas e percepgdes podem variar significativamente em outras empresas e setores, sendo
necessario cautela ao extrapolar os achados para outras realidades

Resultados e Discussao

A entrevista com o gestor revelou diversos desafios enfrentados pela empresa no processo
de recrutamento e selecdo. Um dos principais pontos foi a dificuldade em validar as informagées
fornecidas pelos candidatos, com relatos de experiéncias em que dados curriculares foram
distorcidos ou inventados. Essa realidade esta alinhada com a pesquisa da Forbes (2024), que
aponta que 11% dos candidatos admitem mentir durante as entrevistas, e 12% planejam fazé-lo.

Correa (2023) reforga que sinais de mentira podem ser identificados por meio de gestos,
incoeréncias no discurso e falta de detalhes ao relatar experiéncias, aspectos que o gestor também
citou como observaveis durante as entrevistas. Para lidar com essas situagdes, a empresa busca
implementar questionarios comportamentais e dar maior atengdo as expressdes faciais e ao
discurso dos candidatos.

Além disso, o entrevistado destacou a caréncia de candidatos verdadeiramente
qualificados, tanto técnica quanto comportamentalmente. Esse dado confirma a analise de
Chiavenato (2014), que afirma que o recrutamento deve considerar, além das competéncias
técnicas, o alinhamento do candidato a cultura e aos valores da organizagdo. Marras (2011)
acrescenta que a adogdo de métodos mais criteriosos, como testes de integridade e validagéo de
referéncias, pode aumentar a efetividade das contratagdes.

Outro ponto relevante foi a identificacdo da falta de preparo dos préprios recrutadores, o
que compromete a assertividade das contratagdes. O gestor afirmou que, muitas vezes, falhas no
processo se originam da falta de capacitagdo da equipe responsavel pelas entrevistas. Segundo Gil
(2020), a qualificagao do profissional de RH & fator essencial para garantir um recrutamento eficaz.
Bohlander e Snell (2010) complementam que, para que o processo seletivo seja estratégico, é
necessario que os recrutadores estejam bem treinados e atualizados quanto as técnicas modernas
de avaliagéo.
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A fala do gestor também dialoga com Coradini e Murini (2016), que defendem a
importancia de um processo seletivo estruturado, com foco em agregar talentos compativeis com os
objetivos da empresa. Schein (2010) aponta que a selegdo inadequada de pessoas pode gerar
choques culturais internos e impactar negativamente o desempenho organizacional.

Embora a empresa tenha buscado melhorias, como uso de entrevistas mais dindmicas e
ferramentas de analise de perfil, ainda enfrenta limitagdes estruturais e orgamentérias que dificultam
a implantagédo de tecnologias mais avangadas. Isso mostra a importancia da gestdo de pessoas
como area estratégica, conforme defendido por Ulrich (1998) e Milkovich e Boudreau (2000),
reforgcando que o investimento em pessoas e processos ndo € um custo, mas sim uma alavanca de
competitividade.

Portanto, os resultados confirmam a literatura e evidenciam que, embora haja boas
praticas sendo aplicadas, ha espago significativo para melhorias. Investir em capacitago,
estruturagao de entrevistas, testes especificos e analise de comportamento pode tornar o processo
seletivo mais ético, eficiente e alinhado aos objetivos organizacionais.

Consideragoes finais

O presente trabalho teve como objetivo analisar o processo de recrutamento e selegao da
empresa, com foco na identificagdo precisa do perfil dos candidatos, visando tornar esse processo
mais estratégico e eficiente. A partir da entrevista com o gestor da empresa e da analise dos dados
obtidos, foi possivel compreender as principais dificuldades enfrentadas pela organizagao, como a
identificagdo de candidatos qualificados, a validagao das informagdes fornecidas nas entrevistas e a
falta de preparo técnico dos entrevistadores.

A pesquisa revelou que, embora a empresa adote algumas préticas relevantes, ainda ha
fragilidades no processo seletivo, especialmente pela auséncia de padronizagdo nas entrevistas e
pelo uso predominante de métodos subjetivos, que podem comprometer a objetividade e a
qualidade das contratagdes. Essas limitagdes séo agravadas pela caréncia de recursos técnicos e
pela falta de investimento na capacitagdo dos profissionais responsaveis pela selegéo.

Com base nos dados obtidos e na bibliografia consultada, foram propostas melhorias
importantes, como a estruturagdo das etapas do processo seletivo, 0 uso de técnicas de analise
comportamental, a aplicagdo de testes de integridade e o investimento continuo na formagao dos
recrutadores. Essas acdes visam aumentar a assertividade nas contratagdes, reduzir a rotatividade
e promover maior alinhamento entre os candidatos e a cultura organizacional.

Autores como Chiavenato (2014), Marras (2011) e Gil (2020) reforgam que um processo de
recrutamento e selegdo bem estruturados é essencial para a construgéo de equipes mais eficazes,
engajadas e alinhadas aos objetivos estratégicos da organizagdo. Os dados da Forbes (2024) e os
relatos do gestor entrevistado também indicam a importéncia de processos mais criteriosos,
principalmente frente aos riscos de desonestidade e inconsisténcia nas informagdes prestadas pelos
candidatos.

Embora o estudo tenha alcangado seus objetivos, reconhece-se como limitagéo a analise
de um Unico caso, 0 que restringe a generalizagdo dos resultados. Sugere-se, portanto, que futuras
pesquisas ampliem a amostra e explorem a aplicagdo préatica das recomendagdes aqui propostas,
permitindo verificar seus impactos em diferentes contextos organizacionais.

Conclui-se que o recrutamento e a selegéo sdo muito mais do que simples preenchimentos
de vagas; sdo ferramentas estratégicas que influenciam diretamente o desempenho organizacional.
Um processo seletivo bem conduzido contribui ndo apenas para a formagdo de equipes mais
qualificadas, mas também para a constru¢do de um ambiente de trabalho mais ético, produtivo e
alinhado aos prop6sitos da empresa.
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RESUMO:

O artigo analisa os desafios e estratégias para a inclusdo de pessoas com sindrome de Down no
mercado de trabalho, com foco no papel dos profissionais de Recursos Humanos. Por meio de
revisdo tedrica, analise da legislagdo e entrevista com especialista, foram identificadas barreiras
como capacitismo, infantilizagdo, baixa escolarizacdo e resisténcia das empresas. O estudo
destaca iniciativas como o programa “Talento Apoiado” € 0 modelo internacional Café Joyeux, que
mostram a importancia do acompanhamento continuo, da adaptagdo dos ambientes e da
sensibilizagdo corporativa. O objetivo € compreender como 0 RH pode promover uma inclusao
efetiva, valorizando a diversidade, melhorando o clima organizacional e refor¢ando a fungéo social
da empresa.

INTRODUGAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é uma pauta atual e
relevante. Mesmo com a existéncia de leis como a Lei de Cotas (n° 8.213/1991) e a Lei Brasileira de
Inclusdo (n°® 13.146/2015), a integracdo plena dessas pessoas ainda enfrenta resisténcias
estruturais e culturais. Entre os grupos mais afetados, estdo as pessoas com sindrome de Down,
que convivem com estigmas relacionados as suas capacidades intelectuais.

Estudos indicam que ambientes inclusivos favorecem a inovagao e o clima organizacional,
mas muitas empresas ainda veem a contratagdo de pessoas com deficiéncia apenas como
cumprimento legal. Nesse contexto, o papel do setor de Recursos Humanos € essencial para
transformar obrigagdes legais em estratégias sustentaveis de diversidade.

Este trabalho tem como objetivo analisar de que forma os profissionais de RH podem
aplicar efetivamente a legislacao de inclusdo, promovendo a integragdo de pessoas com sindrome
de Down no ambiente de trabalho, por meio de acdes concretas, sensiveis e alinhadas as
necessidades desses profissionais.

Metodologia

Trata-se de uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa. Foi realizada uma
entrevista semiestruturada com uma profissional do Instituto Mano Down, organizagéo especializada
na inclusao de pessoas com deficiéncia intelectual. A coleta ocorreu remotamente e seguiu roteiro
com perguntas abertas.

A analise dos dados utilizou a técnica de analise de conteudo, permitindo a identificagdo de
categorias tematicas como barreiras a incluséo, boas praticas e percepgdes organizacionais. O
estudo também contou com referencial tedrico baseado em artigos, relatérios e dados estatisticos
oficiais.

Resultados e Discussao
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Os resultados obtidos a partir da entrevista com a profissional do Instituto Mano Down
reforcam diversos apontamentos presentes na literatura. A entrevistada destacou que a maior
barreira para a incluséo de pessoas com sindrome de Down no mercado de trabalho ainda ¢ a falta
de sensibilizagdo por parte das empresas, que relutam em adaptar seus ambientes e processos.
Essa constatagdo esta alinhada com Leite e Lorentz (2011), que afirmam que as deficiéncias
intelectuais sdo frequentemente preteridas por empregadores, que preferem contratar pessoas com
deficiéncias fisicas mais leves.

A entrevista também evidenciou praticas eficazes de inclusdo, como 0 acompanhamento
continuo, o mapeamento do perfil vocacional e a adaptagdo do ambiente de trabalho —
caracteristicas centrais da metodologia do Emprego Apoiado, defendida por Ventura (2021). A
profissional relatou que, gragas a esse modelo, muitos trabalhadores com SD permanecem por
anos nos empregos, superando a média nacional. Isso confirma o que aponta a ABEA (s.d.), ao
destacar que o suporte continuo e individualizado contribui para a permanéncia e o sucesso
profissional dessas pessoas.

Outro ponto relevante foi a constatagdo de que, mesmo com legislagdes importantes como
a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991), a incluséo ainda é tratada por muitas empresas como mero
cumprimento legal. Apenas uma minoria enxerga valor estratégico na diversidade, como mostram
dados do Ministério dos Direitos Humanos (AGENCIA GOV, 2024). Essa vis&o limitada é criticada
por autores como Souza e Almeida (2018), que defendem que o RH deve atuar como agente de
transformac&o cultural, e ndo apenas como executor de obrigagdes legais.

Além disso, os impactos positivos da inclusdo foram destacados na entrevista, como a
melhoria da comunica¢do interna nas empresas, pois a linguagem mais simples, usada para
integrar pessoas com deficiéncia intelectual, beneficia toda a equipe. Esse resultado reforga os
achados de Ferreira e Silva (2019), que identificam que ambientes inclusivos promovem empatia,
colaboragao e melhoria do clima organizacional.

Por fim, ao comparar o cenario brasileiro com modelos internacionais como o Café Joyeux,
o trabalho evidencia que praticas inclusivas podem ser viaveis, sustentaveis e escalaveis, mesmo
fora do contexto da obrigatoriedade legal. Isso reforga a ideia de que a inclusdo, quando bem
estruturada, pode ser também um diferencial competitivo.

Consideragoes finais

O presente estudo permitiu concluir que, apesar dos avangos legais e das iniciativas
institucionais, a inclusdo de pessoas com sindrome de Down no ambiente de trabalho ainda
enfrenta desafios significativos. Entre eles, destacam-se o preconceito, o capacitismo, a
infantilizagdo e a resisténcia das empresas em adaptar rotinas e estruturas. A legislagéo brasileira,
como a Lei de Cotas e a Lei Brasileira de Inclusdo, tem papel essencial como porta de entrada, mas
ndo é suficiente para garantir uma inclus&o plena e efetiva.

Os resultados evidenciaram que a atuagdo do setor de Recursos Humanos é estratégica
nesse processo. Quando o RH adota agdes como mapeamento de perfil, sensibilizagdo de equipes,
adaptagdes no ambiente e acompanhamento continuo, os efeitos positivos se multiplicam: ha maior
permanéncia dos colaboradores com SD, melhoria na comunicagéo interna e fortalecimento da
cultura organizacional baseada na diversidade e no respeito.

A entrevista realizada com a profissional do Instituto Mano Down demonstrou, na pratica,
que metodologias como o Emprego Apoiado séo eficazes ao focar no individuo, em suas
habilidades e interesses, e ndo apenas em sua condi¢do. Esse modelo se mostrou mais eficiente do
que praticas tradicionais de capacitagdo, pois garante suporte direto no ambiente de trabalho e
favorece a autonomia do trabalhador com deficiéncia intelectual.

Além disso, a comparagdo com o0 modelo internacional Café Joyeux revelou que a inclusao
pode ser economicamente viavel e socialmente transformadora, desde que seja tratada como parte
do proposito organizacional e ndo apenas como cumprimento de cotas legais. O sucesso dessas
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iniciativas reforga que a inclusdo € possivel quando ha planejamento, engajamento e vontade de
mudanca.

Portanto, conclui-se que a incluséo de pessoas com sindrome de Down no mercado de
trabalho deve ser compreendida como um processo continuo, colaborativo e estruturado, que exige
néo apenas o cumprimento da legislagdo, mas também uma mudanga cultural nas empresas. A
valorizagdo da diversidade traz beneficios ndo apenas para os individuos incluidos, mas também
para as organizagbes e para a sociedade como um todo. Cabe aos profissionais de Recursos
Humanos o papel de protagonistas na constru¢do de ambientes mais justos, inclusivos e humanos.
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RESUMO

Este trabalho analisa as estratégias de recrutamento interno e externo, buscando compreender
seus impactos na gestao de pessoas. O objetivo principal foi comparar as duas abordagens quanto
a eficiéncia, custos, tempo e alinhamento com a cultura organizacional. Utilizou-se pesquisa
bibliogréfica e analise qualitativa de dados. Os resultados indicaram que o recrutamento interno
favorece o engajamento e a valorizagdo do capital humano, sendo mais &gil e econdmico,
enquanto o externo contribui para a inovagéo e diversidade organizacional. Conclui-se que a
escolha entre os modelos depende do contexto e dos objetivos estratégicos de cada organizagao.

INTRODUGAO

No atual cenario competitivo, a rea de Recursos Humanos assume papel estratégico na
construcdo de equipes eficazes. O recrutamento é uma etapa crucial nesse processo, pois impacta
diretamente a qualidade dos profissionais que ingressam na organizagao. Este trabalho tem como
foco a comparagé@o entre duas estratégias amplamente utilizadas: o recrutamento interno, que
busca talentos ja pertencentes ao quadro de colaboradores, e o externo, que recorre ao mercado
para atrair novos profissionais.

Autores como Chiavenato (2014) e Marras (2011) destacam que o recrutamento interno
favorece a motivacéo e o comprometimento, além de reduzir custos operacionais. Por outro lado, o
recrutamento externo é apontado como alternativa para trazer inovagdo, novas ideias e
competéncias diferentes a organizagdo. A presente pesquisa justifica-se pela importancia de
compreender os impactos que cada tipo de recrutamento pode gerar no desempenho organizacional
e no desenvolvimento do capital humano.

O objetivo deste estudo ¢ analisar as vantagens e desvantagens do recrutamento interno e
externo, observando como cada modelo influencia na formagéo de equipes, na retencédo de talentos
e na adaptacéo a cultura organizacional. O estudo pretende ainda oferecer subsidios para gestores
e profissionais de RH tomarem decisdes mais assertivas em seus processos seletivos.

Metodologia

A pesquisa foi desenvolvida por meio de revisdo bibliografica, com base em autores
classicos da area de Recursos Humanos e artigos cientificos relacionados ao tema. Foram
analisados livros, periddicos e publicagdes especializadas que abordam o recrutamento e sele¢éo
de pessoal. A metodologia adotada € de carater qualitativo e exploratério, buscando interpretar os
aspectos subjetivos que envolvem as préticas de recrutamento.

Além disso, realizou-se uma analise comparativa entre os dois tipos de recrutamento,
considerando critérios como tempo de contratagdo, custo, aderéncia a cultura organizacional,
possibilidade de inovagédo e desenvolvimento de carreira. A abordagem ndo envolveu coleta de
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dados em campo, mas sim uma reflexdo tedrica fundamentada, com base nas contribui¢des de
diversos autores reconhecidos na area de Gestdo de Pessoas.

Resultados e Discussao

Os dados levantados evidenciam que o recrutamento interno possui vantagens
significativas em relagdo a agilidade do processo, economia financeira e valorizagdo dos
colaboradores. Quando uma organizagdo promove internamente, ela demonstra reconhecimento e
estimula o comprometimento. No entanto, essa pratica pode gerar estagnagao ou conflitos internos,
especialmente se ndo houver critérios claros de meritocracia.

Por outro lado, o recrutamento externo amplia o leque de possibilidades, trazendo
profissionais com novas perspectivas e experiéncias. Essa diversidade pode ser benéfica para
empresas que buscam inovagdo e mudangas culturais. No entanto, € um processo mais caro e
demorado, além de nao garantir o alinhamento imediato a cultura da empresa.

A escolha entre um e outro modelo deve considerar os objetivos organizacionais. Em
muitos casos, a combinagédo de ambas as estratégias, conhecida como recrutamento misto, pode
ser a melhor alternativa.

Consideragdes finais

Conclui-se que tanto o recrutamento interno quanto o externo possuem caracteristicas
complementares. O primeiro é mais indicado quando se deseja promover o desenvolvimento interno
e a reteng&o de talentos, ja o segundo se mostra eficaz na busca por inovagao e renovagao cultural.
A decisdo deve considerar o porte da empresa, a maturidade da area de RH, o tempo disponivel
para contratagao e a complexidade das vagas a serem preenchidas.

Portanto, recomenda-se que as organizagdes adotem uma postura estratégica, avaliando
caso a caso, e estabelecendo politicas de recrutamento claras, alinhadas com seus objetivos de
longo prazo. O profissional de RH deve atuar como um mediador entre as necessidades
organizacionais € as expectativas dos candidatos, promovendo processos seletivos mais justos e
eficazes.
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RESUMO:

Este trabalho de graduagéo busca analisar a percepgao de profissionais pretos sobre as barreiras
estruturais e sociais que impedem sua ascensao a cargos de lideranga em empresas brasileiras. O
estudo visa compreender as causas da sub-representacdo de pessoas pretas em posicoes de alto
escaldo no mercado de trabalho brasileiro.

INTRODUGAO

A luta pela equidade racial no mercado de trabalho brasileiro € um tema amplamente
debatido, especialmente no que tange a representatividade em posicdes de lideranca. Apesar de
constituirem a maior parte da populagéo brasileira, as pessoas pretas enfrentam inlimeras barreiras
estruturais, historicas e sociais que limitam seu acesso a cargos de alto escaldo, um reflexo do
legado de desigualdade racial presente na sociedade desde o periodo escravocrata. O racismo no
Brasil € um mecanismo historico, econdmico e ideoldgico que mantém privilégios e exclui a
populagdo negra de oportunidades sociais, politicas € econémicas (Nascimento, 1978). Dados de
2021 do DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondémicos) apontam
uma taxa de desemprego para homens negros de 13,2% contra 9,8% para ndo negros, e para
mulheres negras, 20,1% contra 13,8% para ndo negras, evidenciando profundas desigualdades
raciais no mercado de trabalho brasileiro.

O racismo estrutural manifesta-se em diversas esferas, como na desigualdade de
oportunidades no mercado de trabalho, na educagao, no acesso a saude e no sistema judiciario,
funcionando como um mecanismo que reforga privilégios e limita a mobilidade social de grupos
racializados. Conforme Almeida (2019), o racismo estrutural é sistematico e estd integrado as
instituicbes, normas e préaticas sociais, sendo reproduzido quase automaticamente na sociedade,
diferentemente do racismo individual ou institucional. A auséncia de negros em posigdes de poder e
destaque néo é um acaso, mas um reflexo direto de uma estrutura social que filtra 0 acesso a esses
espacos (Almeida, 2019).

A incluséo e a diversidade racial no ambiente corporativo brasileiro estdo enraizadas em
um contexto histérico e social de racismo estrutural. Lélia Gonzalez (1984) aponta que o racismo
estrutural no Brasil perpetua desigualdades histéricas herdadas do periodo escravocrata,
marginalizando a populagéo preta em diversos aspectos, incluindo o mercado de trabalho. Apesar
de pretos e pardos representarem 56% da populagdo nacional, sua presenca em cargos de
lideranga corporativa é inferior a 5% (IBGE, 2023). Essa discrepancia reflete a "integracéo precaria”
de grupos marginalizados, que permanecem em posigdes subordinadas (Fernandes, 1978).

Metodologia
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A pesquisa utilizada foi de tipologia descritiva, com abordagem quantitativa. A metodologia
incluiu levantamento de dados a partir de obras publicadas (artigos, revistas cientificas, sites
especializados) e a aplicagdo de um questionario online via Google Forms. O questionario,
composto por 6 perguntas de multipla escolha e 11 dissertativas, foi aplicado a uma amostra de 51
profissionais pretos inseridos no mercado de trabalho, com o propésito de identificar suas
percepcOes sobre as barreiras estruturais e sociais que impedem sua ascensdo a cargos de
lideranga. Os dados coletados foram tabulados no Microsoft Forms® e analisados com base nas
teorias que fundamentaram as perguntas do estudo.

Resultados e Discussao

A andlise dos resultados, baseada em 51 respostas de profissionais negros, revelou que o
racismo estrutural € a barreira central para sua ascensdo. Os participantes relataram sentir-se
preteridos em promogdes e subvalorizados em seus trabalhos. Uma proporcao significativa (59%)
percebe que profissionais brancos tém mais oportunidades de desenvolvimento, e 35% foram
preteridos em promogdes mais de trés vezes devido a sua raga. Em relagdo a remuneracao, 37%
acreditam que seu salério € um pouco menor e 16% significativamente menor em comparagao com
colegas brancos com o mesmo nivel de experiéncia e qualificagdo. A diversidade racial, para 53%
dos respondentes, € mencionada ocasionalmente nas empresas, mas sem agdes concretas, e para
33%, é raramente abordada ou ignorada.

Os profissionais negros enfrentam desafios como desconfianga, subestimagdo e
subvalorizagdo do trabalho, além de dificuldades em estabelecer credibilidade inicial, especialmente
para autdnomos. Muitos participantes ndo observaram agdes efetivas de inclusdo e valorizagdo. Em
processos de recrutamento e promog&o, houve relatos de tratamento diferenciado ou viés que
afetaram oportunidades, como a percepgdo de que a escolha em promogdes internas ja estava
definida. O "racismo recreativo" também contribui para a excluséo simbdlica e a desmotivagéo
(MOREIRA, 2019).

A maioria (87,8%) dos participantes se mostrou favoravel as politicas de cotas e outras
acbes afirmativas, vendo-as como um comego essencial para a inclusdo. No entanto, ha a
percepcao de que poucas empresas demonstram compromisso real com a inclusao, indo além dos
requisitos formais. Muitos profissionais negros sentiram a necessidade de se adequar a padrdes de
comportamento, linguagem ou aparéncia que nao correspondiam a sua identidade para serem
aceitos ou terem oportunidades.

Consideragées finais

Este trabalho buscou analisar as barreiras estruturais e sociais que impedem a ascensao
de profissionais pretos a cargos de lideranga em empresas brasileiras, buscando compreender as
causas dessa sub-representacdo. Por meio da pesquisa realizada, foi possivel constatar que o
racismo estrutural se manifesta de forma acentuada no ambiente corporativo, impactando
diretamente as trajetorias profissionais de pessoas pretas.

A investigagédo revelou que a cor da pele representa um obstaculo significativo para o
crescimento e 0 acesso a posicdes de lideranga para muitos profissionais negros. A baixa
representatividade em cargos de gestdo e as experiéncias de ceticismo inicial, subestimagéo e
subvalorizagdo do trabalho no cotidiano s&o reflexos das dindmicas racistas presentes. Além disso,
percebe-se que as empresas, em sua maioria, ainda ndo possuem um compromisso real e profundo
com a incluséo, indo além das formalidades.

Este estudo reforca, portanto, a urgéncia de as empresas brasileiras implementarem
medidas mais robustas e genuinas para garantir a equidade racial no ambiente de trabalho.
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RESUMO:

Este estudo aborda o cenario das mulheres em cargos de lideranga e tem como objetivo geral
analisar os desafios enfrentados por mulheres que ocupam cargos de lideranga no mercado de
trabalho sob os regimes CLT, auténomo e MEI em distintas regides do Brasil, no periodo de maio
de 2023. Assim, por meio da pesquisa descritiva foi aplicado um questionario com perguntas
abertas e fechadas a 50 mulheres entre 18 a 55 anos que ocupam ou ja ocuparam cargos de
lideranga, em distintos niveis de escolaridade e vinculos empregaticios. Os resultados apontaram
que 44% das mulheres percebem a desigualdade de género, 36% notaram desigualdade salarial e
62% reconheceram a desigualdade de oportunidades e desenvolvimento profissional. Entretanto,
todas afirmaram conhecer outras mulheres em cargos de lideranga e que 66% tém a lideranca
feminina, demonstrando o avango da representatividade feminina e da incluséo de género no
mercado de trabalho.

INTRODUGAO:

Ao longo dos ultimos anos, o mercado de trabalho passou por mudangas marcantes,
principalmente no que diz respeito a promogdo da incluséo e diversidade de género nas
organizagdes. Por isso, é fundamental discutir temas como legislagao, estilos de lideranga e perfis
diversos para compreender os desafios e a dindmica enfrentada pelas mulheres nesse contexto.
Nesse sentido, ter mulheres em cargos de lideranga néo apenas promove a equidade e a justica
social, mas também beneficia as empresas.

Nessa perspectiva, apesar das melhorias na diversidade e inclusdo corporativa, verifica-se
que a presenga de mulheres em cargos de lideranga nas empresas brasileiras ainda é baixa. Isso
pode ser demonstrado por meio de uma pesquisa realizada pela Diversitera, empresa que promove
a diversidade, equidade e incluséo (DEI), revela que de 90.000 participantes em 70 empresas
somente 35% dos cargos de lideranga sénior (CEO, gerente executiva e diretoria) sdo ocupados por
mulheres. Todavia, elas representam 70% das fungdes operacionais, como recepgéo e limpeza
(SERRANO, 2025).

Sendo assim, a escolha de estudar mulheres em cargos de lideranga justifica-se pela
necessidade de engajamento masculino na desconstrugdo de estruturas sistémicas de
desigualdade. Pois, homens que se interessam por esse assunto podem trazer pontos vistas
diferentes, abrindo o dialogo e motivando mudangas no comportamento em locais que séo mais
dominados por homens. Além disso, os pesquisadores, independente do género, precisam
desenvolver temas que s&o importantes para a sociedade, desde que usem métodos eficazes e
incluam as ideias femininas.

Além disso, este trabalho é importante tanto no meio académico quanto no profissional,
que desejam aprender e obter mais conhecimento sobre o assunto, contribuindo para a
compreensdo do papel da area de recursos humanos, que tem se tornado cada vez mais voltada ao
cuidado das pessoas no ambiente corporativo. Em suma, o trabalho enfatiza a ascenséo das
mulheres em lideranga, abordando desafios e promovendo a valorizagdo do potencial feminino,
visando um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo. Diante disso, o objetivo geral deste estudo
¢ analisar os desafios enfrentados por mulheres que ocupam de cargos de lideranga no mercado de
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trabalho sob os regimes CLT, auténomo e MEI em distintas regides do Brasil, no periodo de maio de
2023.

Metodologia

A pesquisa foi desenvolvida por meio de estudo descritivo, pois 0 objetivo foi identificar e
compreender os desafios enfrentados pelas mulheres em ocupar cargos de lideranga no contexto
profissional. A popula¢do do estudo foi constituida por mulheres de diversas regiées do Brasil
atuantes no mercado de trabalho em cargos de geréncia, supervis@o, coordenacao, lideres e
proprietaria sob os regimes CLT, autdnomas, MEI e demais formas de trabalho. A amostra desta
pesquisa consistiu na sele¢do de 50 (cinquentas) mulheres que ocupam ou ja ocuparam cargos de
lideranca em empresas de diversos setores. Para obter dados representativos, foram selecionadas
participantes de diferentes idades, abrangendo uma faixa etaria ampla de 18 a 55 anos e com niveis
de escolaridade do ensino médio completo a pos-graduagéo.

O instrumento para coleta de dados utilizados foi 0 questionario composto de 29 perguntas
fechadas, de multipla escolha, e 2 perguntas abertas. Ele foi estruturado em duas partes, sendo a
primeira com o proposito de coletar informagbes sobre o perfil das participantes, incluindo
caracteristicas demogréficas, experiéncia profissional e setor de atuagéo. A segunda se voltou a
exploragdo dos dados sobre os desafios especificos enfrentados pelas mulheres em cargos de
lideranga no mercado de trabalho. Essa se¢do conteve perguntas que abordaram temas como
igualdade de género, esterettipos, oportunidades de desenvolvimento e conciliagdo entre vida
profissional e pessoal.

A aplicagdo do questionario ocorreu de forma virtual na plataforma Microsoft Forms e
distribuido nas Redes Sociais WhatsApp, Facebook e Linkedin para coleta de dados durante o
periodo de 02/05/2023 a 31/05/2023. A utilizacdo da plataforma Microsoft Forms proporcionou a
confidencialidade das participantes, uma vez que as respostas foram submetidas de maneira
anbnima e segura. Essa abordagem permitiu uma analise quantitativa dos dados, por meio da
tabulagdo das respostas fechadas, e uma anélise qualitativa, por meio da analise das respostas
abertas.

As limitagbes da pesquisa estdo relacionadas a dificuldade em conseguir respostas das
participantes, 0 que pode afetar o volume da amostra e restringir a diversidade de perspectivas
analisadas. Além disso, o recorte geografico e metodolégico adotado limita o alcance do estudo, o
que pode comprometer a possibilidade de generalizar os resultados para outros contextos e
realidades organizacionais distintos. No entanto, embora durante o estudo tenham ocorrido
limitagdes, elas nao impactaram de forma significativa os dados coletados e forneceram
perspectivas relevantes para o tema estudado, proporcionado discussdes académicas e praticas
empresariais.

Resultados e Discussao

Os resultados relacionados ao perfil da amostra foram caracterizados por mulheres que
atuam em cargos de lideranga com idade entre 23 a 45 anos, como maior concentragao na faixa
etaria de 31 a 45 anos. Em relagdo a formagdo académica, 38% possuem formagdo superior
completa e 26% tém o ensino superior incompleto. No que diz respeito & experiéncia profissional,
verificou-se que a maioria (70%) da amostra ocupa ou ja ocupou cargos de lideranga, como
Geréncia (30%); Supervisao (28%); Coordenacgao (26%); Lideres (14%) e Proprietaria (2%). N
caso do vinculo empregaticio, 60% das mulheres atuam em regime de trabalho da Consolldagao
das Leis Trabalhistas (CLT), 16% s&o autdnomas, 14% sé@o Microempreendedor Individual (MEI) e
6% possuem outras formas de trabalho.

Em relagdo, aos resultados sobre o género de liderangca na empresa, 66% das
participantes responderam ter a lideranga exercida por uma mulher, sendo que desse total 22% séo
mulheres que compdem a amostra pesquisada. As mulheres desempenham um papel significativo e
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tém uma representagédo importante tanto na forga de trabalho quanto na sociedade e de acordo com
Abramo (2000 apud SANTOS, 2018), trata-se de “uma questio de identidade de género, onde a
definicdo de masculino e feminino € fruto da construgdo sociocultural, 0 que determina quais os
papéis de cada um no ambito laboral”.

Além disso, com base nas respostas coletadas, foi possivel observar que todas as
participantes afirmaram conhecer outras mulheres que ocupam cargos de lideranga. Essa
constatacdo demonstra que as mulheres tém conquistado cargos de lideranga, considerando-se as
participantes respondentes da pesquisa.

Ainda, a pesquisa buscou observar quais pessoas que compdem a amostra da pesquisa
dividem a vida profissional com a fungdo de mée e qual o grau de dificuldade. Os resultados
mostraram que 51% das entrevistadas possuem filhos, e em contrapartida 49% né&o tem filhos. Ja
em questdo da dificuldade, 23% notificaram que a dificuldade é grande, pois o filho demanda
cuidado e apenas 4% consegue administrar tudo.

Para D'Alonso apud Bayldo Schettino (2014), as mulheres deixaram de ser apenas donas
de casa, exercendo o papel de esposa e/ou mée, e passaram a atuar como professoras, arquitetas,
juizas, bancérias, entres outros cargos, ocupando um cendrio que antes era masculino.

Na pesquisa também foi investigada a maneira utilizada pela lideranga para incentivar a
diversidade e inclusdo na organizagdo. Nessa questdo, pode-se verificar que 60% investiriam em
palestras e trariam medidas para implantar a diversidade e 34% atuam na capacitagdo dos
profissionais de recrutamento e selegdo para a escolha de candidatos sem qualquer tipo de
disting&o.

No entanto, referente aos desafios enfentados pelas mulheres em cargos de lideranga no
mercado de trabalho, é possivel observar divergéncias na percep¢do em relagao a existéncia de
desigualdade entre homens e mulheres em cargos de lideranga. Um total de 46%, nunca repararam
a existéncia da desigualdade nos ambientes de trabalho em que se encontram, e 44% ja notaram, e
somente 10% ndo souberam responder a alternativa. No entanto, fica evidente que a desigualdade
de género em cargos de lideranca ainda é um fator preocupante dentro das organizagoes.

Para Fagundes (2017, apud constante, 2020) as desigualdades s&do perceptiveis pela
preferéncia de homens no setor, sobretudo quando as atividades séo de maior remuneragéo e
maior reconhecimento. Por mais que essa questao de desigualdade vem sendo discutida ao longo
dos anos, é visto que, ainda existe uma desigualdade entre os sexos femininos e masculinos, no
ambiente organizacional.

Nas respostas, foi possivel constatar que 36% das respondentes acreditam que sdo
valorizadas da mesma forma que os homens que exercem a mesma fungao. No entanto, também é
notavel que a desigualdade salarial entre mulheres e homens é percebida por uma proporgao igual
de 36% das participantes dentro do mesmo ambiente de trabalho. Além disso, 62% das mulheres
entrevistadas percebem a existéncia de desigualdade de oportunidades e desenvolvimento no
ambiente de trabalho.

Assim, apos analise dos resultados, nota-se que, apesar dos obstaculos e preconceitos, as
mulheres estdo cada vez mais conscientes de seu lugar no mercado de trabalho. Elas possuem
conhecimento sobre seus direitos e compreendem que suas agdes tém impacto nas pessoas ao seu
redor, como colegas de trabalho e até mesmo familiares. Além disso, demonstram excelentes
qualidades de lideranga, sendo dedicadas e habilidosas em ouvir os outros. Como resultado, essas
caracteristicas recebem apoio e geram orgulho por parte das pessoas ao seu redor.

Consideragdes finais

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar os desafios enfrentados por mulheres que
ocupam cargos de lideranga no mercado de trabalho sob os regimes CLT, auténomo e MEI em
distintas regides do Brasil, no periodo de maio de 2023. Nesse sentido, a pesquisa foi conduzida
com um grupo de 50 mulheres, revelando que as maiores dificuldades enfrentadas por elas em
cargos de liderangas sdo: o preconceito, a desigualdade de género, salarial e de oportunidade no
ambiente de trabalho, alcangando o objetivo principal da pesquisa.
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Nesse sentido, foi possivel verificar que o perfil das mulheres que ocupam cargos de
lideranga no mercado de trabalho tem sua maior concentragdo na faixa etaria de 31 a 45 anos, com
formagéo superior completa, com um maior quantitativo em cargos de geréncia em regime CLT.
Além disso, todas as respondentes tém conhecimento de outras mulheres ocupando posigdes de
lideranga. No entanto, observou-se que o preconceito ainda é maior problema e esta enraizado na
empresa.

Em relagdo a diversidade verifica-se que grande parte das empresas incentiva a
necessidade de implementar palestras educativas que tratem sobre o assunto. Porém, faltam
politicas publicas que fortalegam a diversidade de géneros na organizagao, sendo evidenciado que
as mulheres entrevistadas passam por discriminacdo de género no cargo e no exercicio de suas
atividades, sendo 44% das entrevistadas cientes da desigualdade. Além disso, 36% notaram a
existéncia de desigualdade salarial entre os géneros e 62% reconheceram a desigualdade em
oportunidades e desenvolvimento profissional. A conciliagdo entre vida profissional e pessoal foi um
fator também observado na pesquisa, verificando-se que 23% das mulheres tém grande dificuldade
devido a sua fungéo de ser mae que demanda tempo e cuidado.

A metodologia adotada mostrou-se adequada, proporcionando tanto uma andlise
quantitativa quanto qualitativa, e a bibliografia utilizada ofereceu suporte tedrico suficiente para
fundamentar a discussao dos resultados.

Assim, ap6s analisar os resultados, verifica-se que apesar do preconceito ainda persistir,
observa-se que as mulheres estdo superando obstaculos e desafiando estereotipos para alcangar
destaque em diversos setores. Todavia, embora as mulheres estejam expandindo sua presenca no
mercado de trabalho, ainda enfrentam subestimagdo e questionamentos, apesar de possuirem as
competéncias necessarias para liderar. No entanto, observou-se que as respondentes percebem
que as organizagles estdo oferecendo oportunidades igualitarias de desenvolvimento e crescimento
para ocupantes de cargos.

Nesse sentido, para fortalecer o0 empoderamento feminino, é importante criar programas de
orientacdo, grupos de apoio e aumentar a visibilidade de mulheres bem-sucedidas em lideranga.
Esses esforcos ajudardo a superar obstaculos e incentivar outras mulheres a seguirem caminhos
semelhantes. A equidade de género na lideranga ndo apenas busca justica, mas também tem um
impacto direto na eficiéncia e progresso das organizagdes, ao promover ambientes inclusivos nos
quais as mulheres possam utilizar plenamente suas habilidades e competéncias como lideres.

Além disso, este trabalho permitiu que os pesquisadores aprofundassem seus
conhecimentos em lideranga e equidade de género, com o intuito de aplica-los futuramente na area
de Recursos Humanos. Também contribuira para outros alunos do curso, fornecendo uma base
para a compreensdo do tema e comparacéo das percepcdes das mulheres ao longo do tempo.

Em suma, esse estudo busca construir um ambiente de trabalho mais inclusivo, justo e
produtivo. Pois, valorizar a diversidade e promover a igualdade de oportunidades que nao apenas
beneficia as mulheres que buscam ascender em suas carreiras, mas também a comunidade como
um todo.
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RESUMO:

Este Trabalho de Conclusao de Curso tem como foco a analise do comportamento da Geragao Z
nos ambitos social, profissional e tecnologico. A pesquisa, com base em revisdo bibliografica e
dados qualitativos e quantitativos, destaca a forte relagdo dessa geragdo com a tecnologia, sua
valorizagdo da instantaneidade da informagao e da personalizagdo das experiéncias. No mercado
de trabalho, buscam propoésito, inovagao, flexibilidade e ambientes alinhados aos seus valores.
Preferem locais dindmicos, inclusivos e adaptaveis. Além disso, apresentam novos padrdes de
consumo e comunicagao, priorizando autenticidade, diversidade e sustentabilidade. O estudo
conclui que a Geragdo Z promove mudangas significativas nos modelos sociais e econémicos,
exigindo que empresas e instituicdes se adaptem as suas novas demandas.

INTRODUGAO

A Geragdo Z, marcada por suas caracteristicas psicossociais unicas e profundamente
influenciada pela tecnologia e hiperconectividade, tem se destacado no cenéario contemporéaneo,
especialmente no mercado de trabalho. Apesar de seu dominio sobre o0 ambiente digital, os jovens
dessa geragdo enfrentam barreiras significativas, como a escassez de oportunidades, exigéncia de
experiéncia prévia, baixa remuneragéo e instabilidade econdmica. A relevancia do tema esta na
crescente presenca desses jovens no mercado, influenciando as dindmicas organizacionais com
novos valores e expectativas.

Formada por individuos que cresceram em um contexto altamente tecnologico, a Geragéo
Z prioriza o equilibrio entre vida pessoal e profissional, valorizando o bem-estar e a qualidade de
vida em vez de seguir modelos tradicionais de ascensao hierarquica. Segundo pesquisa da Deloitte
(2023), esses jovens reconhecem a importancia dos gerentes como figuras de apoio e inspiragéo,
preferindo liderangas que promovam limites saudaveis e ambientes de trabalho mais humanos.

Diante desse cenario, torna-se fundamental compreender os desafios enfrentados por essa
geragdo, bem como explorar as oportunidades resultantes de suas habilidades e formas de
interacdo com o ambiente profissional. O estudo do tema é relevante tanto do ponto de vista tedrico,
por aprofundar a compreensao sobre a Geragéo Z, quanto pratico, por oferecer subsidios para que
as organizagdes se adaptem as transformacgdes geracionais em curso.

Com o avango da globalizagdo, automagéo e mudangas no mercado, entender como a
Geragéo Z se posiciona e interage com 0 mundo do trabalho é essencial para redefinir as relagdes
profissionais no futuro. Assim, este estudo tem como objetivo geral analisar os principais desafios e
oportunidades enfrentados por essa geracéo, investigando como suas caracteristicas moldam suas
expectativas e as estratégias organizacionais voltadas a atragdo, desenvolvimento e retencdo
desses talentos.
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Metodologia

A pesquisa realizada caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria, com abordagem
descritiva e elementos de pesquisa de opinido. Os dados obtidos sao primarios, coletados por meio
de um questionario estruturado, composto por seis partes tematicas e 18 afirmativas de carater
fechado, além de questdes sociodemograficas destinadas a caracterizagdo do perfil dos
respondentes.

As técnicas de coleta de dados consistem em procedimentos sistematicos aplicados na
pratica cientifica, representando a etapa operacional do processo de obtencdo das informagoes
necessarias para uma pesquisa (LAKATOS E MARCONI, 2003).

A amostra foi definida por conveniéncia, sendo formada por alunos da Fatec e Etec
Sumaré, com idades entre 16 e 29 anos, todos inseridos ou em processo de insercdo no mercado
de trabalho.

A aplicagdo do questionario ocorreu de forma presencial, por meio de material impresso,
aplicado de sala em sala no dia 19 de junho de 2025. Ao todo, participaram 86 respondentes.

Apbs o tratamento dos dados e a obtengéo dos resultados, o préximo estagio envolve sua
andlise e interpretagdo, etapas que representam o ponto central e mais significativo de toda a
pesquisa (LAKATOS E MARCONI, 2003).

Para a analise dos dados, utilizou-se a estatistica descritiva, com apoio de tabelas e
graficos, a fim de identificar padrdes e tendéncias nas respostas obtidas.

Resultados e Discussao

A seguir serdo apresentados os resultados para as dimensdes identificadas na literatura.

Os resultados do Gréfico 1 sobre Perfil Digital e Inovag&o indicam que a Geragdo Z possuli
alta competéncia e preferéncia pelo uso de tecnologias no trabalho. A pesquisa revela forte
confianga desses jovens na aplicagdo da tecnologia em suas fungdes, alinhando-se a teoria de
Prensky (2001) sobre "nativos digitais". Segundo a Deloitte (2023), essa geragao valoriza ambientes
tecnologicamente atualizados, onde a inovagao impulsiona produtividade e pertencimento. Assim,
empresas que desejam atrair e reter esses talentos devem investir em infraestrutura digital e
projetos inovadores.

No Gréfico 2 (autonomia), a Geracdo Z demonstra forte preferéncia por autonomia,
valorizando liberdade de deciséo e diversidade de tarefas. Segundo Seemiller e Grace (2016),
esses jovens buscam propésito e alinhamento pessoal no trabalho, ndo apenas cumprir ordens.
Gallup (2021) reforga que o modelo hierarquico tradicional ndo atende a essa geragao, que deseja
participar de decisdes e liderar projetos, promovendo engajamento e retencao.

O Grafico 3 mostra que, para a Geragéo Z, os beneficios tém peso semelhante ao da
remuneragdo. Muitos jovens trocariam de emprego por melhores beneficios, mesmo com salario
igual. Segundo a Deloitte (2023), esses itens sdo vistos como essenciais, € ndo extras. A falta de
apoio a saude mental pode levar a saida, mesmo com bons salarios. Empresas devem adotar
estratégias humanizadas, com foco em bem-estar, desenvolvimento e equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

O Grafico 4 sobre Integracéo Intergeracional revela que, embora a Geragdo Z mostre leve
preferéncia por colegas da mesma idade, ela ndo apresenta dificuldades significativas em lidar com
outras geragdes. Ha abertura para a convivéncia intergeracional, desde que baseada no respeito e
no dialogo. Apesar da preferéncia por meios digitais (TWENGE, 2017), ambientes que valorizam as
diferengas geracionais, como apontam Parry e Urwin (2011), promovem mais colaboragdo e
inovagé&o.

O Grafico 5 mostra que a Geragao Z prefere rotinas flexiveis e rejeita modelos rigidos de
trabalho. Segundo a Deloitte (2023), a flexibilidade é um fator decisivo para aceitar ou permanecer
em um emprego. Essa geragéo valoriza modelos hibridos, foco em entregas e horarios adaptaveis.
Para eles, flexibilidade estd diretamente ligada a liberdade, salde mental e aumento da
produtividade, sendo essencial em ambientes de trabalho modernos.
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O Grafico 6 sobre trabalho em equipe mostra que, embora a Geragdo Z demonstre certa
preferéncia por trabalhos individuais, ndo rejeita o trabalho em equipe. A inclinagdo a autonomia
convive com a abertura a colaboragdo. A McKinsey (2022) destaca a importancia de habilidades
interpessoais como inclusdo e cooperagdo. Assim, empresas devem promover ambientes que
equilibrem independéncia e sinergia, com apoio de tecnologias e estruturas colaborativas.

Consideragdes finais

A presente investigagdo permitiu uma compreenséo aprofundada sobre 0 comportamento
da Geragdo Z no mercado de trabalho atual, destacando os fatores que influenciam sua
permanéncia, engajamento e satisfagdo. A partir da analise teérica e empirica, identificaram-se
tendéncias comportamentais e expectativas concretas desses jovens profissionais.

A dimensao perfil digital e inovacdo revelou que a Geragdo Z possui forte aptidao e
afinidade com a tecnologia, utilizando-a ndo apenas como ferramenta, mas como forma de pensar e
agir. Conforme apontado por Prensky (2001) e Deloitte (2023), esses jovens valorizam ambientes
corporativos que acompanham a transformagdo digital, rejeitando espagos considerados
tecnologicamente defasados.

Quanto & autonomia, os dados mostraram que a Geragéo Z busca liberdade para decidir e
diversificar suas atividades. Conforme Seemiller e Grace (2016) e Gallup (2021), essa geragéo
deseja atuar como protagonista e prefere estruturas horizontais, em detrimento de hierarquias
rigidas e modelos autoritarios.

Na andlise sobre beneficios, notou-se uma visdo mais ampla do que constitui uma boa
proposta de trabalho. Além da remuneracdo, sdo valorizados aspectos como bem-estar, salde
mental e proposito. Os dados corroboram com os achados da Deloitte (2023), indicando que o
sucesso profissional é hoje associado a equilibrio e qualidade de vida, e ndo somente a ascenséo
na carreira.

No que diz respeito a integracdo intergeracional, os resultados indicaram abertura e
disposicdo para o convivio com outras geracdes. Apesar dos desafios apontados por Twenge
(2017), autores como Parry e Urwin (2011) demonstram que a convivéncia entre geragbes é
possivel e desejavel, desde que baseada no respeito e na escuta mutua.

A dimenséo flexibilidade foi apontada como central para a satisfacdo da Geragédo Z.
Modelos de trabalho hibridos, horarios ajustaveis e rotinas adaptaveis séo preferidos. Ambientes
rigidos séo mal vistos e considerados contraproducentes. Isso reforga os dados da Deloitte (2023),
que identificam a flexibilidade como um fator decisivo para retengéo e produtividade.

Em relagéo ao trabalho em equipe, observou-se um equilibrio entre o desejo por autonomia
e a aceitagdo da coletividade. A Geragdo Z demonstra boa capacidade de cooperagéo, desde que
haja clareza nos objetivos, respeito as individualidades e uso eficaz de ferramentas tecnoldgicas,
conforme defendido pela McKinsey & Company (2022).

De modo geral, 0 estudo revela uma geragéo disposta a colaborar com as organizagdes,
desde que estas estejam alinhadas aos seus valores. A Geragédo Z propde mudangas, questiona
modelos tradicionais e exige ambientes mais inclusivos, humanos e inovadores. Atender as suas
demandas ndo € apenas uma questdo de atragdo de talentos, mas de adaptagéo ao futuro do
trabalho. Empresas que se abrem ao didlogo, a escuta e a inovagdo estarao mais preparadas para
os desafios de um mundo em constante transformagéo.
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RESUMO:

Este trabalho tem como objetivo analisar o uso da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de
recrutamento e selecdo de pessoas, com foco no setor de Recursos Humanos (RH). A pesquisa
investigou como ferramentas de IA vém sendo aplicadas para otimizar etapas como triagem de
curriculos, entrevistas, analise de perfis e identificacdo de talentos. A metodologia foi descritiva,
com abordagem qualiquantitativa, incluindo levantamento bibliografico e aplicagao de questionarios
a candidatos da empresa Desktop Internet, de Sumaré/SP. Os resultados mostram que a maioria
dos participantes ja participou de processos seletivos mediados por IA, principalmente por meio de
triagem automatizada e entrevistas com assistentes virtuais. Os entrevistados relataram conforto
durante essas entrevistas e destacaram a adequacdo das perguntas ao seu perfil. Apesar das
percepgdes positivas, surgem preocupagdes com a imparcialidade e a perda do fator humano. O
uso ético e supervisionado da IA pode promover processos mais justos e eficientes.

INTRODUGAO

Pessoas e tecnologias permeiam a rotina das organizagdes e séo fundamentais para a
potencializacdo de resultados e alcance de metas. Entre as modernizagbes da Industria 4.0,
destaca-se a Inteligéncia Artificial (IA), cada vez mais presente em areas. A IA proporciona
beneficios, mas também levanta preocupagdes, especialmente no setor de Recursos Humanos
(RH), onde tem sido aplicada em processos como recrutamento e selegdo. Sua capacidade de
acelerar a identificacdo de candidatos e reduzir custos confere vantagem competitiva as empresas,
transformando praticas tradicionais de contratag&o.

E importante discutir os desafios éticos envolvidos, como o viés algoritmico, a falta de
transparéncia nos critérios de sele¢do e a resisténcia ao uso da tecnologia por candidatos e
recrutadores. Ferramentas de IA tém sido usadas para analise de curriculos, entrevistas virtuais e
selegéo de talentos, reduzindo vieses humanos e acelerando processos. Além disso, sua aplicagdo
permite a area de RH focar em acgdes estratégicas, com ganhos de tempo e redugdo de custos
operacionais.

A IA também contribui para uma seleco mais justa e diversa, ao minimizar preconceitos
inconscientes, identificar melhor o alinhamento entre candidatos e cultura organizacional, e melhorar
a experiéncia do candidato no processo seletivo. Com a evolugdo do mercado de trabalho, adotar
essas tecnologias torna-se fundamental para a competitividade e inovagéo das empresas.

O objetivo deste trabalho é estudar e avaliar as consequéncias da utilizagdo da IA nos
processos de recrutamento e selegao no setor de RH. Busca-se compreender como essa tecnologia
pode ser implementada de forma ética e responsavel, promovendo praticas mais justas, inclusivas e
eficazes. Para isso, foram mapeadas as etapas otimizaveis com IA, identificados possiveis vieses
algoritmicos e analisadas as percepcdes de candidatos sobre o uso da IA em processos seletivos.

Metodologia
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A metodologia utilizada nesta pesquisa, para estudar a utilizagdo de IA nos processos de
recrutamento e sele¢ao para o setor de RH, baseou-se numa abordagem descritiva, com o intuito de
avaliar os impactos e desafios enfrentados pelas empresas na implementagéo e utilizagdo de
ferramentas de Inteligéncia Artificial. De acordo com Prodanov e Freitas (2013, p. 52), a pesquisa
descritiva “visa a descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fenébmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de
dados: questionario e observagao sistematica”.

Para a coleta dos dados necessarios a elaboragcdo da pesquisa, utilizou-se, como
procedimento técnico, o levantamento bibliografico, que forneceu a base teorica para sustentar as
anélises desenvolvidas ao longo do trabalho. Além disso, aplicou-se a técnica de levantamento
(survey), importante instrumento de obten¢do de dados primarios. Segundo os mesmos autores,
“‘esse tipo de pesquisa ocorre quando envolve a interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento desejamos conhecer através de algum tipo de questionaric” (PRODANOQV;
FREITAS, 2013, p.57).

Com base em uma analise qualiquantitativa, buscou-se compreender as percepgdes de
candidatos sobre o uso da IA em processos seletivos, explorando suas experiéncias, os beneficios
percebidos e os desafios enfrentados com a adogdo dessa tecnologia nos ambientes
organizacionais. A etapa de campo da pesquisa contou com a aplicagdo de entrevistas
semiestruturadas, realizadas por meio de formulario digital. O instrumento de coleta tinha 10
questdes, sendo 2 abertas, permitindo uma maior liberdade nas respostas dos participantes e uma
visdo mais aprofundada sobre o tema.

A amostra da pesquisa foi composta por 33 entrevistados vinculados a empresa Desktop
Internet, um provedor de servigos de internet e telecomunicagdes sediado em Sumaré/SP. A
empresa atua oferecendo servigos de internet, telefonia movel e solugdes corporativas, com uma
base expressiva de clientes no estado de S&o Paulo. A empresa se deu em fungéo de seu porte e
da implementag&o de tecnologias de automacao e inteligéncia artificial em seus processos, 0 que a
tornou um ambiente apropriado para o estudo proposto.

O ambiente de coleta de dados foi digital, permitindo maior alcance, agilidade e conforto
aos participantes, além de garantir a confidencialidade e o anonimato das respostas. Essa escolha
metodoldgica viabilizou uma analise ampla e consistente, com base tanto em dados quantitativos
quanto qualitativos, oferecendo uma compreensdo mais rica e detalhada da atuacdo da IA nos
processos seletivos.

Resultados e Discussao

Estamos inseridos na quarta revolug&o industrial, marcada por profundas transformacoes
tecnoldgicas que impactam o modo como vivemos e trabalhamos. Conforme Atanazio et al. (2021),
0 mundo corporativo vem acompanhando essas mudancas, buscando superar os desafios por meio
da inovag@o. A Inteligéncia Artificial (IA) tem se tornado um recurso fundamental nas organizagdes,
especialmente no setor de Recursos Humanos (RH), ao automatizar processos e promover ganhos
de produtividade e eficiéncia.

Os resultados da presente pesquisa confirmam o que ja € amplamente discutido na
literatura: a |IA pode otimizar atividades operacionais do RH, como triagem de curriculos e
agendamento de entrevistas, liberando os profissionais para atuarem de forma mais estratégica
(SILVA; OLIVEIRA; JUNIOR, 2019). A analise dos dados revelou que a maioria dos candidatos
entrevistados — especialmente os mais jovens, com ensino médio completo ou superior incompleto
— demonstraram boa aceitacdo da IA nos processos seletivos. Essa percepgao positiva se alinha
aos apontamentos de Sousa, Passarelli e Pugliesi (2019), que destacam a IA como uma ferramenta
capaz de agilizar processos e personalizar a experiéncia dos candidatos.

Além disso, os entrevistados relataram sentir-se confortaveis ao participar de entrevistas
conduzidas por assistentes virtuais, os quais os algoritmos podem adaptar entrevistas e testes com
base nas competéncias e perfis dos candidatos. A personalizagéo foi percebida como um diferencial
positivo no processo seletivo.
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Parte dos entrevistados expressou preocupacdo quanto @ empatia e a sensibilidade
humana nas decisdes mediadas por IA. Essa semelhanca esta presente também na literatura, como
aponta Kaufman (2022), ao alertar para os riscos de confiar exclusivamente na |A para decisdes
complexas, reforgcando que a tecnologia deve ser tratada como parceira dos especialistas
humanos.

A questdo da imparcialidade e do viés algoritmico também foi discutida. Embora poucos
candidatos tenham relatado preocupacdes significativas, a literatura destaca a importéncia da
supervisdo ética. Atanazio et al. (2021) sugerem métodos como o recrutamento as cegas como
estratégia para minimizar preconceitos, ocultando informagdes sensiveis como nome, idade e
instituic@o de ensino.

Ao confrontar os resultados da pesquisa com a bibliografia, observa-se uma forte
convergéncia quanto ao papel da IA como aliada nos processos de recrutamento. A tecnologia é
vista como um instrumento de apoio e ndo de substituicdo ao fator humano. A eficiéncia na analise
de grandes volumes de dados, a capacidade de personalizacdo e o ganho de tempo séo vantagens
claras, mas é essencial manter o equilibrio entre automagéo e sensibilidade humana.

Consideragdes finais

O estudo teve como objetivo compreender os impactos da utilizacdo da Inteligéncia
Artificial (IA) nos processos de recrutamento e sele¢éo, analisando tanto os beneficios percebidos
quanto os desafios enfrentados pelas organizagdes e pelos candidatos. A pesquisa demonstrou que
a A tem grande potencial para otimizar atividades repetitivas, como a triagem de curriculos e o
agendamento de entrevistas, o que permite aos profissionais de Recursos Humanos (RH)
concentrarem seus esfor¢os em tarefas mais estratégicas e humanas.

Com base nas respostas obtidas dos candidatos da empresa Desktop Internet, observou-
se uma boa aceitacdo do uso da |A nos processos seletivos, especialmente entre os candidatos
mais jovens. A maioria dos entrevistados relatou experiéncias positivas, destacando a maior
agilidade e a precisdo nas etapas do recrutamento como pontos favoraveis. Essas percepgdes
evidenciam que, quando bem implementada, a tecnologia pode tornar o processo mais eficiente,
agil e direcionado as necessidades tanto das empresas quanto dos candidatos.

A pesquisa também revelou preocupagdes importantes. Entre elas, destacou-se o receio
quanto a possivel auséncia de empatia nas decisdes automatizadas e o risco de que essas
decisbes nao considerem nuances humanas relevantes, como contexto pessoal, habilidades
interpessoais e aspectos comportamentais que muitas vezes s&o mais bem avaliados em interagbes
humanas. Tais limitagdes indicam a importancia de se manter um equilibrio entre tecnologia e
sensibilidade humana nos processos seletivos.

Pode-se concluir que a pesquisa atendeu aos objetivos propostos, ampliando a
compreenséo sobre como a IA vem sendo aplicada no setor de RH. Os dados obtidos foram
suficientes para confirmar que a tecnologia, quando utilizada de forma adequada, pode contribuir
significativamente para tornar os processos seletivos mais inclusivos, justos e estratégicos. Ficou
evidente, contudo, que a implementagao da IA deve ser cuidadosa, transparente e supervisionada
por profissionais capacitados, de forma a garantir a ética, a equidade e a qualidade nas decisdes de
contratacao.

Como recomendagao, sugere-se que as empresas adotem a IA de maneira complementar
as praticas humanas, aliando os beneficios da automagdo a empatia e ao julgamento critico dos
profissionais de RH. E essencial investir em treinamentos, atualizagées tecnoldgicas e politicas
claras de governanga e ética no uso de algoritmos, garantindo que o processo de recrutamento
continue sendo justo, diverso, inclusivo e voltado para o desenvolvimento organizacional
sustentavel.
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RESUMO:

A sindrome de burnout, reconhecida pela Organizagdo Mundial da Salde, é um distlrbio
ocupacional que compromete a motivagéo dos trabalhadores e, consequentemente, o desempenho
organizacional. Este artigo tem como objetivo analisar os efeitos do burnout sobre a motivagao dos
funcionarios nas organizagdes brasileiras, especialmente a luz da atualizagdo da NR-1, que impde
a gestao dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho. Inicialmente prevista para entrar em
vigor em 26 de maio de 2025, essa obrigatoriedade foi adiada para 1° de janeiro de 2026,
conforme comunicado do Ministério do Trabalho e Emprego. Por meio de reviséo bibliografica e
pesquisa quantitativa, com questionarios aplicados a colaboradores de diferentes empresas,
busca-se compreender a relagao entre as exigéncias organizacionais e 0s sintomas de burnout. Os
resultados preliminares indicam que a exaustdo emocional e a falta de reconhecimento impactam
diretamente a motivagcdo, comprometendo a produtividade e o clima organizacional. O artigo
propOe estratégias para prevenir o burnout, como a implementacéo de endomarketing, programas
de apoio psicoldgico e a promogdo de um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado.

INTRODUGAO

O cenario corporativo contemporaneo enfrenta mudangas aceleradas, impulsionadas por
inovagdes tecnoldgicas, competitividade extrema e transformagdes sociais. Nesse contexto, a busca
incessante por resultados e produtividade frequentemente leva as empresas a adotarem praticas
que podem comprometer a salude mental dos trabalhadores. Entre essas praticas, destacam-se a
imposi¢éo de cargas excessivas de trabalho, jornadas prolongadas, metas inalcangaveis, ambientes
organizacionais toxicos e estilos de lideranga autoritarios ou negligentes, que desconsideram as
necessidades emocionais e psicologicas dos colaboradores. Além disso, a auséncia de politicas
claras de reconhecimento, apoio e desenvolvimento profissional potencializa sentimento de
inseguranca, frustragéo e desvalorizacéo, favorecendo o surgimento de transtornos mentais como
estresse cronico, ansiedade, depresséo e, de forma mais acentuada, a sindrome de burnout. Esta
ultima € caracterizada por exaustdo emocional, despersonalizagéo e baixa realizagéo profissional.

Esses transtornos psicolégicos impactam diretamente a motivagdo, o desempenho e a
permanéncia dos profissionais nas organizagdes, comprometendo a produtividade, o clima
organizacional e a sustentabilidade dos negécios. A relevancia deste estudo justifica-se pela
crescente incidéncia de casos de burnout nas organizagdes brasileiras, impulsionada pelas novas
dinamicas de trabalho e pela intensificagéo das exigéncias corporativas.

Adicionalmente, a atualizagdo da Norma Regulamentadora NR-1 torna obrigatéria a gestéo
dos riscos psicossociais no ambiente laboral. Embora inicialmente prevista para entrar em vigor em
26 de maio de 2025, sua implementagdo foi adiada para 1° de janeiro de 2026, o que reforga a
necessidade de agdes preventivas e de promogao da salde mental no contexto organizacional.

Diante desse cenario, este artigo tem como objetivo analisar os efeitos do burnout sobre a
motivagdo dos funcionarios, a luz das novas exigéncias legais e das boas praticas organizacionais.
Para isso, o0 estudo apoia-se em uma revisdo bibliografica e na aplicagdo de pesquisa de campo,
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fundamentando-se em autores como Chiavenato (2014), Robbins (2012), Nonaka (2008), Herzberg
(2003), Gondim e Silva (2001). O trabalho propde solugdes praticas por meio de estratégias
organizacionais, endomarketing e gestao do conhecimento.

Metodologia

Para este estudo, adota-se uma abordagem quantitativa, descritiva e direta, com o objetivo
de analisar como o burnout afeta a motivagdo dos funcionarios em diferentes contextos
organizacionais. A coleta de dados sera realizada por meio de questionério autoadministrado,
elaborado no Google Forms, contendo questdes fechadas e escalas de avaliagdo, como a escala
Likert.

As respostas serdo coletadas de funcionarios de diferentes setores e niveis hierarquicos,
provenientes de empresas de variados segmentos. Os dados obtidos serdo analisados
estatisticamente, buscando identificar relagdes entre os fatores organizacionais (como carga de
trabalho, reconhecimento e apoio da lideranga) e os sintomas do burnout. A pesquisa também se
apoia em reviséo bibliografica e documental, para contextualizar os achados com base em autores
classicos e contemporaneos, como Bakker e Demerouti (2007) e Maslach e Leiter (1997), além de
referéncias da Organizagdo Mundial da Saude e da atualizagdo da NR-1 (BRASIL, 2025).

Resultados e Discussao

A pesquisa quantitativa, realizada com 50 respondentes, evidenciou um panorama
preocupante em relagao @ motivagao e ao bem-estar dos trabalhadores.

Os dados coletados por meio do questionario indicaram que apenas 24,5% dos
respondentes afirmam se sentirem sempre realizados com o trabalho; a maioria indicou se sentir
realizado apenas algumas vezes (46,9%).

46% dos participantes afirmaram sentir que est@o se tornando mais insensiveis em relagéo
as pessoas com quem trabalham. Uma parcela significativa dos respondentes (40%) sente que esta
no limite de suas forgas. 32,7% dos participantes relataram dificuldade em se conectar com o que
acontece no trabalho foi relatada por.

A sensagdo de que o trabalho estd perdendo o proposito foi relatada por 32,7% dos
participantes. A motivag@o para realizar as tarefas diérias no trabalho é alta para 18,0% dos
respondentes, e parcialmente para 52% dos respondentes. O prazer em realizar as tarefas do
trabalho é vivenciado totalmente por 24,5% dos participantes, com 47% concordando
parcialmente.

A sensagdo de eficacia no trabalho € alta para 34,7% dos respondentes, com 30,6%
concordando parcialmente e 24,5% apresentando respostas neutras. Por fim, quase metade dos
respondentes (49%) sente que o trabalho é importante para atingir seus objetivos pessoais.

Diante desse cenario, este artigo conclui que promover ambientes de trabalho
mentalmente saudaveis ndo é apenas uma obrigagéo legal, mas um diferencial estratégico. Investir
em praticas como endomarketing, programas de apoio psicoldgico, gestdo do conhecimento e
liderangas mais empaticas pode fortalecer a satide mental nas empresas. Com base nos resultados
da pesquisa, recomenda-se que as organizagdes adotem uma abordagem integrada, voltada para a
valorizagdo dos colaboradores, a prevengdo do burnout e o estimulo a motivagdo sustentavel no
trabalho.

Consideragdes finais

A sindrome de burnout representa um dos principais desafios contemporaneos da gestao
de pessoas. Seus efeitos sobre a motivagdo dos funcionarios exigem das empresas uma postura
proativa, que integre agdes preventivas, escuta organizacional e a criagdo de ambientes de trabalho
saudaveis. A atualizagdo da Norma Regulamentadora NR-1, que exigira a gestdo dos riscos
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psicossociais a partir de 1° de janeiro de 2026, reforca a urgéncia de as organizagdes
implementarem estratégias eficazes para mitigar os impactos do burnout.

A pesquisa quantitativa, realizada com 49 colaboradores, evidenciou sintomas relevantes
de esgotamento emocional e desmotivagdo. Mais de 40% dos respondentes relataram estar no
limite de suas forgas, e 44,9% afirmaram sentir insensibilidade em relagé@o aos colegas de trabalho
— um claro indicativo de despersonalizagdo. Além disso, apenas 16,3% declararam sentir-se
sempre realizados no trabalho, e mais da metade (56,3%) atribuiram sua exaustdo fisica ao
contexto laboral. Tais dados demonstram que os efeitos do burnout comprometem diretamente o
engajamento, a produtividade e o bem-estar organizacional.

Como limitagbes deste estudo aponta-se sobretudo o tamanho reduzido da amostra
reduzida (50 participantes), com coleta de dados por meio de questionario em aplicagdo unica. Tais
fatores limitam a generalizag&o dos resultados. Contudo, a pesquisa oferece um panorama confiavel
da realidade vivida por muitos trabalhadores.

Os achados desta pesquisa abrem caminho para futuros estudos que aprofundem a
compreens&o sobre 0s impactos do burnout em diferentes setores e regiées do Brasil. Sugere-se a
realizagdo de estudos longitudinais, com amostras maiores e diversificadas, para acompanhar a
evolugdo desses sintomas e a eficacia de intervengdes organizacionais ao longo do tempo. Além
disso, recomenda-se implementar agdes de escuta ativa com os colaboradores, fortalecer
programas de apoio psicoldgico, promover treinamentos para lideres em saude mental no trabalho e
investir em estratégias de endomarketing e comunicagéo interna mais humanizada.
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RESUMO:

Este trabalho pesquisou 0 modelo atual de contratagdo temporéria de professores na rede publica
de ensino de Sao Paulo. O objetivo foi apresentar conceitos de recrutamento e sele¢do, compara-
los a estrutura de contratagdo de docentes em S&o Paulo e analisar o processo, suas
complexidades e como afeta 0 ensino. A metodologia incluiu analise exploratdria, estudo de caso e
trés entrevistas com profissionais da educagdo basica paulista, além de levantamento documental
e legislacional. A concluséo é que o procedimento atual precisa de melhorias, especialmente em
avaliagbes por competéncia, beneficios e avaliagdo de desempenho para recondugdo. A alta
rotatividade de professores € a principal deficiéncia identificada.

INTRODUGAO

A gestdo de pessoas, especialmente na educagdo, € um desafio complexo. No Brasil, a
contratagao de professores temporarios tornou-se a regra em muitas redes estaduais, com mais de
52% dos docentes estaduais ndo sendo efetivos em 2023. A baixa qualidade nas politicas de
selegdo desses profissionais resulta em menor proficiéncia dos alunos e alta rotatividade. Além
disso, a formacao de professores apresenta fragilidades, e os indices educacionais do Brasil (PISA,
IDEB) mostram estagnagéo.

Diante desse cenario, esta pesquisa se justifica pela necessidade de reavaliar o processo
de contratacéo, que impacta diretamente a qualidade do ensino-aprendizagem. A questéo central é:
O sistema de contratacdo de professores da Educacéo Béasica do Estado de Sao Paulo atende as
prerrogativas da literatura de recrutamento e sele¢éo?

O objetivo geral é analisar 0 modelo de contratagdo de professores temporarios na
Educacéo Basica do Estado de Sao Paulo. Os objetivos especificos incluem apresentar conceitos
de recrutamento e sele¢do e analisar a estrutura de contratagédo de professores temporarios no
estado.

Metodologia

A pesquisa utilizou um estudo de caso exploratorio sobre o processo de contratagédo de
professores da Secretaria de Educagdo do Estado de Sao Paulo, visando gerar hipéteses para
futuras analises, conforme a proposta de Yin (2001).

Foram coletados dados primarios por meio de trés entrevistas em profundidade com
profissionais da gestdo educacional na Diretoria de Ensino de Sumaré (uma supervisora, uma
diretora de escola e uma coordenadora de gestdo pedagdgica), seguindo um roteiro pré-elaborado.

Os dados secundarios foram obtidos através de pesquisa documental, incluindo artigos
cientificos, livros, leis e regulamentagdes relevantes a contratagao de professores em Séo Paulo. O
tratamento desses dados envolveu a identificagédo, comparagéo e certificagéo das informagdes para
garantir a validade, além da analise para testar as proposigoes levantadas.
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Resultados e Discussao

A atragdo de candidatos e a divulgagao de vagas ocorrem via Diario Oficial, site da SEDUC
e diretorias de ensino. Embora o nimero de candidatos seja geralmente satisfatério, ha insuficiéncia
para algumas disciplinas, e o processo classificatorio ndo garante o perfil ideal. Os atrativos citados
incluem a estabilidade percebida no setor publico, mesmo em contratos temporarios, e a constante
disponibilidade de vagas em certas areas. Como desestimuladores, foram mencionadas a
complexidade do modelo, as frequentes mudancgas legislativas e, principalmente, a falta de
seguranca e incentivos em contratos temporarios, como a auséncia de convénio médico e licenca
para acompanhar familiares.

A selecdo é realizada por meio do Processo Seletivo Simplificado (PSS), que inclui prova
objetiva, dissertativa e de titulos (aplicadas pela VUNESP), além de video aula. Foram destacadas
limitagdes no processo, como o fato de professores experientes apresentarem baixa qualidade em
aulas, enquanto bons professores em sala de aula ndo se destacam nas avaliagdes. A alta
rotatividade foi apontada como uma das maiores consequéncias, interrompendo o processo de
ensino-aprendizagem e desestruturando o planejamento escolar.

Os impactos observados incluem a alta rotatividade que compromete o desenvolvimento
pedagogico e a familiarizagdo com a comunidade escolar. Para melhorias, foram sugeridas: oferta
de beneficios para tornar a profissdo mais atrativa.

Contratos com prazos maiores para maior seguranga; aumento da frequéncia e do nimero
de vagas em concursos publicos; maior autonomia para as equipes gestoras na contratagao,
incluindo um banco de dados de candidatos e periodo de experiéncia; fortalecimento da gestéo
democratica, escuta dos professores e redugédo da burocracia; reviséo de processos como licengas
e igualdade de beneficios; introdugdo de entrevistas e analise de perfil no processo de selegéo e
alinhamento entre supervisores e equipes gestoras para sele¢cdo e recondugdo baseada no
desempenho.

Consideragoes finais

Este estudo analisou 0 modelo de contratagdo temporaria de professores na Educagéo
Basica do Estado de Sao Paulo, revelando desafios significativos para a qualidade do ensino
publico. A dependéncia excessiva de contratos temporarios e a demora na realizagdo de concursos
publicos sao criticas, resultando na precariza¢do do trabalho, alta rotatividade e descontinuidade
pedagogica. Isso dificulta o vinculo entre professores, alunos e comunidade, e impede o
desenvolvimento de projetos educacionais de longo prazo.

Para mitigar esses problemas, a pesquisa sugere concursos publicos mais frequentes e a
valorizagdo dos profissionais da educagéo, visando atrair e reter talentos com estabilidade. Além
disso, refor¢a a importancia de investimentos continuos em formag&o continuada e melhores
condigdes de trabalho. Professores bem-preparados, motivados e com suporte sdo fundamentais
para uma educacéo publica de qualidade.

Em suma, este trabalho destaca a necessidade de a reviséo do modelo de contratagéo,
buscando um sistema mais eficaz. A implementagdo de politicas que priorizem a valorizagao,
estabilidade e desenvolvimento profissional dos educadores é crucial para que a educagéao basica
em S&o Paulo cumpra seu papel social e oferega exceléncia aos estudantes. Espera-se que estas
reflexdes contribuam para futuros estudos e debates sobre o fortalecimento da educagéo publica
paulista.

REFERENCIAS

ARAUJO, L.C.G. de. Gestao de pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

>'\5EMANADE Fatec Cﬂ§ .-ii

CIEN Fch DA, Sumaré
FATEC SUMARE

(6]
Q
+—
T
L
(4]
©
(4]
2
()
Xe)
o
C
()
]
'_
(]
(9]
=
E
S
cC .
9
(@]
T
8D
>
o
(%]
]
D- .
(]
©
©
C
©
S
o .
(%]
=
(3]
o
(%]
o]
S
>
(%]
Q
o
]
©
o
c
—_
7]
5e)
©
o




BRASIL. Lei n° 8.745/1993. Diario Oficial da Unido - Secdo 1 - 10/12/1993, Pagina 18937
(Publicago Original); Colegao de Leis do Brasil - 1993, Pagina 3347 Vol. 12 (Publicagdo Original).

BRASIL. Lei n° 9.394/1996. LDB Lei de diretrizes e bases da educagéo nacional. Edi¢éo atualizada
até marco de 2017. Senado Federal, Brasilia, ed. 1, mar. 2017.

BRASIL. Lei complementar n° 1.093/2009. Ultima atualizagio Lei complementar 1.395/2023.
Assembleia legislativa do estado de Sédo Paulo, Paldcio dos Bandeirantes, 16 jul. 2009.
Disponivel em:
<https://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei.complementar/2009/lei.complementar-1093-
16.07.2009.html>. Acesso em 21 abr. 2025.

BRASIL. Resolugdo SEDUC, n. 44, de 14 de junho de 2024. Diario Oficial do Estado de Sao
Paulo, 17 jun. 2024. Caderno Executivo, Sec¢do Atos Normativos. Disponivel em:
<https://lwww.doe.sp.gov.br/executivo/secretaria-da-educacao/resolucao-seduc-n-44-de-14-de-
junho-de-2024-2024061411231220384171>. Acesso em: 24 out. 2024.

BRASIL. Processo seletivo simplificado para contratagdo temporéria. Diario Oficial do Estado de
Sao Paulo, 05 jun. 2024. Caderno Executivo, Segdo Negocios Publicos. Disponivel em:
<https://www.doe.sp.gov.br/executivo/secretaria-da-educacao/processo-seletivo-simplificado-para-
contratacao-temporaria-2024060513211134358645>. Acesso em: 26 out. 2024.

BULGACQV, Sergio. Manual de gestao empresarial. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

CARVALHO, Bruna. Educago basica: o que é, etapas e como trabalhar na area?. Gran faculdade,
2 jul., 2024. Disponivel em: <https://faculdade.grancursosonline.com.br/blog/educacao-basica/#o-
que>. Acesso em: 17 nov. 2024,

CASTRO, A. B. C. de; BRITO, L. M. P.; VARELA, J. H. de S. A ressignificagao da area de gestao de
pessoas e 0s novos papéis das pessoas e das organizagdes. Holos, v. 4, p. 408 — 423, 2017.

CAXITO, Fabiano de Andrade. Recrutamento e Seleg¢do de Pessoas. Curitiba: IESDE Brasil S.A,
2008.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizagdes. 4. ed. S&o Paulo: Manole, 2014.

CONSELHO ESTADUAL DE EDUCACAOQ. Orientagdo ao Sistema de Ensino do Estado de S&o
Paulo a respeito da qualificagdo necessaria aos docentes para ministrar aulas dos componentes
curriculares da Educagéo Bésica. Conselho Estadual de Educagéo, 27 out. 2021. Indicagdo CEE
N. 21372021, Sao Paulo. Disponivel em:
<https://www.sieeesp.org.br/sieeesp2/uploads/legislacaoescolar/Indica%C3%A7%C3%A30/Indica%
C3%A7%C3%A30%20CEE%20n%C2%BA%20213-21%20-
%20Forma%C3%A7%C3%A30%20de%20docente%20para%20ministrar%20aulas%20dos%20com
ponentes%20curriculares%20da%20EB.pdf>. Acesso em: 27 out. 2024.

CRUZ, Walter Cristovao da. Gestdo de pessoas: um estudo acerca do recrutamento e selegéo de
pessoal. Revista Owl, abr. 2023.

DERONCI, Frederico; SANTOS, Jaqueline Rodrigues. Recrutamento interno e sua relagao com a
motivagao de colaboradores. Faculdade de tecnologia de Séo Carlos, Sao Carlos, 2022.

FERREIRA, Sidneis Francisco; SOEIRA, Fernando dos Santos. A importancia do recrutamento e
selecdo de pessoas em uma empresa de pequeno porte do setor de méveis. Sertdozinho: Revista
Eletronica “Dialogos Académicos”, 2013.

Caderno de Resumos da IX Semana de Pesquisa Cientifica da Fatec Sumaré — Sumaré,




FRANCA, Bruno de Castro. Gestdo de pessoas e recursos humanos. SouzaEad Revista
Académica Digital, ed. 73, 2024.

FREIRE, Paulo. Pedagogia da esperanca: um reencontro com a pedagogia do oprimido. Rio de
Janeiro: Paz e Terra, 1992.

FREIRE, Paulo. Professora sim, tia ndo: cartas a quem ousa ensinar. S&o Paulo: Olho d’Agua,
1997.

GATTI, Bernadete Angelina; BARRETO, Elba Siqueira de Sa; ANDRE, Marli Eliza Dalmazo de
Afonso. Politicas docentes no Brasil: Um estado da arte. Brasilia: Unesco, 2011.

GIL, Antonio Carlos. Gestao de Pessoas: Enfoque nos papeis dos Profissionais. S&o Paulo: Atlas.
2001.

GUIMARAES, Marilda Ferreira; ARIEIRA, Jailson de Oliveira. O processo de recrutamento e
selegdo como uma ferramenta de gestéo. Revista de Ciéncias Empresariais da UNIPAR, Toledo,
v.6, n.2, jul./dez., 2005.

INEP. Adequagdo da formagdo docente. Ministério da educagdo, 2023. Disponivel em:
https://lwww.gov.br/inep/pt-br/acesso-a-informacao/dados-abertos/indicadores-
educacionais/adequacao-da-formacao-docente. Acesso em: 20 nov. 2024.

INEP. Programa Internacional de Avaliagao de Estudantes: PISA 2022. Ministério da educagao, 05
dez. 2023.

INEP. Censo escolar da educagéo basica 2023 resumo técnico versdo preliminar. Ministério da
educacao, Brasilia, 2024. Disponivel em:
<https://download.inep.gov.br/publicacoes/institucionais/estatisticas_e_indicadores/resumo_tecnico_
censo_escolar_2023.pdf>. Acesso em: 17 nov. 2024,

INEP. Regularidade do corpo docente. Ministério da educagdo, 2023. Disponivel em:
<https://www.gov.br/inep/pt-br/acesso-a-informacao/dados-abertos/indicadores-
educacionais/regularidade-do-corpo-docente>. Acesso em: 20 nov. 2024.

KNAPIK, J. Gestao de pessoas e talentos. Curitiba: Ibpex, 2006.

LUZURIAGA, L. Histéria da Educacgdo e da Pedagogia. 15. ed. Sdo Paulo, Companhia Editora
Nacional, vol. 59, 1984.

MARQUES, Fernanda. Gestdao de Pessoas: fundamentos e tendéncias. Brasilia: DDG/ENAP,
2015.

MIGIOLLI, Daiane Cervelin. Recrutamento e selegao. Indaial: Uniasselvi, 2018.

MINISTERIO DA EDUCACAO. Censo escolar 2024. INEP, Brasilia, 09 abr. 2025. Disponivel em:
file://IE:ITG%202/Cens0%202024.pdf. Acesso em: 21 abr. 2025.

MINISTERIO DA EDUCACAO. Censo escolar da educacéo basica 2024: notas estatisticas. INEP.
Diretoria  de  estatistica educacionais DEED, Brasilia, 2025. Disponivel em:
file://IE:ITG%202/CEnso%20Escolar%20da%20Educa%C3%A7%C3%A30%20B%C3%A1sica%202
024.pdf. Acesso em 21 abr. 2025.

OLIVEIRA, Elisete Alice Zanpronio de. Gestdo de pessoas. Londrina: Unopar, 2014.

>'\5EMANADE Fat?mg c@é .-ii

CIENTIFICA DA
FATEC SUMARE

(6]
Q
+—
T
L
(4]
©
(4]
2
()
Xe)
o
C
()
]
'_
(]
(9]
=
E
S
cC .
9
(@]
T
8D
>
o
(%]
]
D- .
(]
©
©
C
©
S
o .
(%]
=
(3]
o
(%]
o]
S
>
(%]
Q
o
]
©
o
c
—_
7]
5e)
©
o




PAIVA, Kely César Martins de. Gestdo de pessoas no contexto educacional: aspectos gerais e
especificidades da esfera publica. Didlogos e proposigoes, v. 2, p. 553-572, Juiz de Fora: CAEd;
FADEPE/JF, 2017. Disponivel em: <http:/hdl.handle.net/1843/39545>. Acesso em: 15 nov. 2024.

PONTES, Benedito Rodrigues. Planejamento, recrutamento e sele¢ido de pessoal. Sdo Paulo:
LTr, ed. 9, 2022.

SANTOS, Adelcio Machado dos; GONGALVES, Sénia de Fatima. Introducéo a abordagem historico
educacional. Professare, [S. ], v. 1, n. 1, p. 67-84, 2012. Disponivel em:
<https://periodicos.uniarp.edu.br/index.php/professare/article/view/18>. Acesso em: 24 out. 2024.

SECRETARIA DA EDUCACAO COORDENADORIA DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS.
Edital de abertura de inscriges n° 01/2023 (concurso publico). Governo do Estado de Sao Paulo,
2023. Disponivel em: <https://documento.vunesp.com.br/documento/stream/MzUwMjk1NA=>.
Acesso em: 16 nov. 2024,

TODOS PELA EDUCACAOQ. Maioria dos formandos em Licenciatura ndo realiza minimo
exigido para estagio obrigatério. 28 set. 2023. Disponivel em:
<https://todospelaeducacao.org.br/noticias/maioria-dos-formandos-em-licenciatura-nao-realiza-
minimo-exigido-para-estagio-obrigatorio/>. Acesso em: 16 nov. 2024.

TODOS PELA EDUCAGAO. Formagéo de professores por EaD dobra em uma década em meio
a queda na qualidade dos cursos. 11 out. 2023. Disponivel em:
<https://todospelaeducacao.org.br/noticias/formacao-de-professores-ead/>. Acesso em: 16 nov.
2024.

TODOS PELA EDUCACAO. Em esforgo inédito, entidades e organizages do campo
educacional se unem em carta coletiva ao MEC sobre formagao inicial de professores no
Brasil. 08 nov. 2023. Disponivel em: <https://todospelaeducacao.org.br/noticias/carta-ao-mec/.>
Acesso em: 16 nov. 2024.

TODOS PELA EDUCAGAO. Numero de professores concursados nas redes estaduais é o
menor em dez anos, aponta estudo. 25 abr. 2024. Disponivel em:
<https://todospelaeducacao.org.br/noticias/numero-de-professores-concursados-nas-redes-
estaduais-e-0-menor-em-dez-anos-aponta-estudo/>. Acesso em: 16 nov. 2024.

TODOS PELA EDUCACAO. Ideb e Saeb 2023: conhega os avangos e retrocessos dos estados
e municipios brasileiros. 26 ago. 2024. Disponivel em:
<https://todospelaeducacao.org.br/noticias/ideb-e-saeb-2023-conheca-0s-avancos-e-retrocessos-
dos-estados-e-municipios-brasileiros/>. Acesso em: 17 nov. 2024,

TRIEDUC. O que os dados do Saeb revelam sobre a educagdo brasileira?. 13 fev. 2025.
Disponivel em: <https://trieduc.com.br/o-que-o0s-dados-do-saeb-revelam-sobre-a-educacao-
brasileira/>. Acesso em: 10 mai. 2025.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. Porto Alegre: Bookman, ed. 2, 2001.

ZANUTO, Milena Santaella. Recrutamento e selegao de talentos. Lins: Unisalesiano, 2010.

Caderno de Resumos da IX Semana de Pesquisa Cientifica da Fatec Sumaré — Sumaré,




Conflitos de geragoes: analise bibliométrica

Gabriel Nogueira Dias MARTINS' ; Sara da Silva COSTAZ; Tais dos Santos BONIFACIO®; Diogo de
Siqueira Camargo VASCONCELOS*

1 Estudante do Curso de Gestdo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré —
gabrielnogueiradiasm@outlook.com
2 Estudante do Curso de Gestéao de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré -
sarac5087@gmail.com
3 Estudante do Curso de Gestao de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré -
taissantos83b@gmail.com
4Professor Curso de Gestdo de Recursos Humanos, Faculdade de Tecnologia de Sumaré.

RESUMO:

Este trabalho objetivou mapear o cenario das pesquisas cientificas sobre conflito geracional no
ambiente corporativo. A metodologia, de natureza bibliografica e abordagem exploratéria-
quantitativa, analisou 171 artigos da base Scopus publicados entre 2010 e 2024, utilizando o
software VOSviewer® para analise bibliométrica. Os resultados demonstram a crescente
relevancia do tema, com pico de publicagdes em 2024. A pesquisa destaca que a diversidade
geracional, embora desafiadora devido a valores e expectativas distintas, € uma fonte de riqueza
se bem gerenciada. Autores como Lu (2016) e King (2017) reforgam a necessidade de estratégias
que valorizem e integrem as diferengas. Observou-se a emergéncia de Yamane (2021) e Eyou
(2020) com foco em conflitos digitais e trabalho hibrido. A analise geogréafica aponta os EUA como
polo tedrico e a China com abordagem contextualizada. Os clusters de palavras-chave revelam a
maturidade do campo, ligando teoria e pratica, com "conflito geracional" como ponto central.
Conclui-se que a gestdo intergeracional é competéncia estratégica, transformando conflitos em
oportunidades de inovagao.

Palavras-chave: conflito geracional; gestdo de pessoas; diversidade etaria; ambiente corporativo;
bibliometria.

INTRODUGAO

Nas Ultimas décadas, as transformagdes sociais, econdmicas e tecnoldgicas
remodelaram o ambiente corporativo, criando um cenario onde mdltiplas geragdes coexistem. Baby
Boomers, Geragdo X, Geragao Y (Millennials) e Geragdo Z compartilham os mesmos espagos de
trabalho, trazendo consigo valores, expectativas e formas distintas de interagir com o mundo
corporativo.

Essa diversidade geracional, embora enriquecedora, também representa desafios para a
gestéo de pessoas, exigindo estratégias eficazes para harmonizar as diferencas, evitar conflitos e
potencializar as competéncias especificas de cada grupo etario. Historicamente, era comum que as
organizagdes fossem compostas por profissionais de faixas etarias similares; entretanto, com o
avango da globalizacdo, da tecnologia da informagdo e das transformagdes culturais, 0 ambiente
organizacional tornou-se mais heterogéneo, demandando novas abordagens de gestéo (LU, 2016).

A coexisténcia de diferentes geragdes no ambiente corporativo molda percepgdes sobre
autoridade, expectativas profissionais e estilos de trabalho. Pesquisas como as de King, Murillo e
Lee (2017) evidenciam que os valores distintos entre geragdes influenciam diretamente a relagéo
dos funcionarios com a cultura organizacional e a marca empregadora, refor¢ando a necessidade
de estratégias personalizadas de lideranca e engajamento. Além disso, Yamane e Kaneko (2021)
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apontam que as novas geragdes apresentam maior consciéncia em relacao a sustentabilidade e aos
objetivos de desenvolvimento global, 0 que impacta diretamente suas escolhas profissionais.

Apesar da atribuicdo das diferengas geracionais no ambiente corporativo, poucos
estudos consideram como um individuo percebe seus anos formativos e como essas percepgdes
influenciam seus valores de trabalho contemporaneos (PARRY; URWIN, 2011). As pesquisas
empiricas costumam segmentar suas amostras por idade, sem levar em conta as memorias
coletivas a base da teoria geracional. No entanto, para garantir que essas diferengas sejam
corretamente atribuidas a teoria geracional, e n&o a fatores como estégio de vida ou idade, Meredith
e Schewe (1994) destacam a necessidade de validagdo empirica da suposi¢ao central dessa teoria:
as experiéncias nos anos formativos dos individuos impactam sua estrutura de valores ao longo da
vida. Diversos estudos exploram essas dindmicas sob perspectivas variadas, como Kong (2020) e
Eyou (2020), que investigam os desafios intergeracionais e sugerem estratégias para aprimorar a
comunicacao e a colaboragao.

Diante desse contexto e da relevancia pratica e teérica de entender as diferengas
geracionais, 0 presente trabalho tem como objetivo geral reunir e apresentar o cenario das
pesquisas cientificas mais relevantes referente ao conceito de conflito geracional, resultando no
levantamento do estado atual das discussdes sobre o tema.

Metodologia

A presente pesquisa caracteriza-se como quantitativa, de abordagem exploratéria e de
natureza bibliografica. A escolha pela abordagem quantitativa justifica-se pela intencdo de
mensurar, em termos numéricos, o volume e as tendéncias das publicagdes académicas sobre
conflitos de geragdes no ambiente organizacional, permitindo identificar padrdes e focos de estudo
predominantes na literatura cientifica (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Segundo Lakatos e Marconi (2003), a pesquisa quantitativa envolve a quantificagéo tanto
na coleta de dados quanto em sua analise, utilizando métodos estatisticos simples ou avangados. O
carater exploratorio busca ampliar a compreenséo do tema, enquanto a natureza bibliografica apoia-
se na analise de documentos académicos previamente publicados, como artigos, livros e
dissertacoes.

Foram utilizados como critérios de selegéo: publicacdes entre 2010 e 2024; textos que
abordassem diretamente conflitos geracionais, gestdo de geragdes, comunicagdo intergeracional ou
comportamento organizacional; artigos disponiveis na base de dados Scopus; e autores
reconhecidos nas areas de Administragcdo, Gestdo de Pessoas e Psicologia Organizacional. As
buscas ocorreram em plataformas como Scopus, Google Scholar e SciELO.

O corpus documental da pesquisa € composto por 171 artigos cientificos, selecionados
conforme os critérios estabelecidos. Esses documentos foram analisados com base em uma
abordagem bibliométrica, que permite mensurar a produgéo cientifica e identificar redes de autores,
periddicos e palavras-chave mais recorrentes. A andlise bibliométrica foi operacionalizada com o
uso do software VOSviewer®, amplamente utilizado para construgdo de mapas de concorréncia e
anélise de clusters tematicos.

As etapas do procedimento incluiram: definicdo de termos-chave, como “conflitos
geracionais”, “Geragdo Z’, “diversidade geracional’, “ambiente de trabalho” e “gestéo de pessoas”,
selegdo dos artigos nas bases académicas; exportagdo e importagdo dos dados bibliograficos para
o VOSviewer®, geragdo de mapas de concorréncia de palavras-chave; e interpretagdo dos
agrupamentos tematicos (clusters) resultantes, com base em autores como King, Murillo e Lee
(2017).

O ambiente de analise foi digital, utilizando computador com acesso a internet, software
VOSviewer® instalado e acesso as bases de dados académicas. Nao houve envolvimento de
sujeitos humanos na pesquisa, isentando o estudo da necessidade de submissdo ao Comité de
Etica em Pesquisa, conforme as diretrizes do Conselho Nacional de Salde para pesquisas
exclusivamente bibliograficas.
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Essa metodologia proporcionou uma viséo aprofundada do fenémeno dos conflitos
intergeracionais no contexto organizacional, associando mapeamento quantitativo da produgéo
cientifica as principais abordagens teéricas contemporaneas sobre diversidade geracional.

Resultados e Discussao

A analise bibliométrica realizada, utilizando o VOSviewer® e dados da base Scopus,
corrobora a crescente e inegavel relevancia dos conflitos geracionais no ambiente organizacional. A
evolugao exponencial do numero de publicagdes e citagdes entre 2015 e 2024, atingindo um pico
significativo neste ultimo ano, alinha-se perfeitamente com a literatura que tem incessantemente
apontado a intensificagdo das discussdes sobre diversidade etaria e gestdo intergeracional (LU,
2016; KING, 2017). Essa ascensdo ndo € meramente académica; ela reflete as complexas
dindmicas que as organizagdes enfrentam no dia a dia, com a entrada maciga da Geragdo Z e a
coexisténcia de multiplas geragdes no mesmo espaco de trabalho.

A identificagdo de Lu (2016) como o autor mais citado, com sua énfase em modelos
explicativos para conflitos geracionais baseados em diferengas de valores, expectativas e estilos de
comunicagdo, reforga a premissa fundamental de que é crucial compreender as raizes mais
profundas das divergéncias. Isso se conecta diretamente com a abordagem de King (2017), que se
debruca sobre a gestdo da diversidade etéria e a implementagdo de uma lideranga adaptativa
multigeracional. A convergéncia dessas perspectivas sugere fortemente que a solugdo para os
conflitos ndo reside na sua eliminagdo, mas sim na adaptagdo, na valorizagao e na integracéo das
diferengas, transformando o que antes era visto como um problema em uma vantagem competitiva.
A proatividade em gerenciar essas interagbes é o que realmente diferencia as empresas bem-
sucedidas.

O surgimento de Yamane (2021) e Eyou (2020) como autores relevantes, com um foco
particular no conflito digital geracional e no impacto do trabalho hibrido e remoto, respectivamente,
ilustra a contemporaneidade e a adaptabilidade da pesquisa no campo. Seus achados dialogam
intrinsecamente com a rapida digitalizagéo e as profundas transformag6es no mundo do trabalho,
impulsionadas pela pandemia de COVID-19. Essas mudangas acentuaram as disparidades de
familiaridade com a tecnologia e a gestdo do tempo entre as geragdes, conforme brilhantemente
destacado por Yamane. A proposta de mentoria reversa por Yamane e a defesa de politicas
diferenciadas por Eyou sublinham a necessidade urgente de estratégias praticas e personalizadas
para mitigar esses novos e complexos desafios, garantindo que as organizagdes possam prosperar
nesse cenario em constante evolug&o.

A anélise da rede de paises, que posiciona os Estados Unidos como o principal polo
tedrico e a China com uma abordagem mais aplicada e culturalmente contextualizada, revela a
natureza global, mas culturalmente matizada, dos conflitos geracionais. Enquanto os estudos norte-
americanos buscam generalizagdes e modelos de gestdo replicaveis em multinacionais, a pesquisa
chinesa se aprofunda nas especificidades do impacto entre valores tradicionais (como o
confucionismo e o respeito a hierarquia) e as novas geragdes, como Millennials e Geragao Z. Essa
complementaridade de abordagens enriquece imensamente o campo, oferecendo perspectivas
tanto universais quanto locais, o que é absolutamente crucial para organizagdes que operam em
contextos globais e multiculturais, refor¢cando o que Kong (2015) ja destacava sobre a influéncia da
cultura na percepgao de autoridade e feedback.

Os clusters de palavras-chave, que se dividem claramente entre a compreenséo tedrica
("generation conflict", "development", "analysis", "family firm", "role", "view") e a aplicagéo pratica
("generation”, "conflict", "performance"), evidenciam a maturidade e a multidimensionalidade do
campo. O termo "generation conflict" atuando como ponte central entre os clusters valida a
percepgao de que o conflito, embora um elemento inerente a convivéncia humana e organizacional,
é uma oportunidade latente para inovagdo, aprendizagem e evolugao organizacional, e ndo apenas
um problema a ser suprimido. Essa intrinseca interligacdo entre teoria e pratica é um alicerce
fundamental para o avango da gestdo intergeracional, capacitando as organizagdes a
desenvolverem estratégias mais assertivas para integrar e potencializar as diferentes geragoes,
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promovendo ambientes de trabalho que sdo ndo apenas inclusivos e produtivos, mas também
preparados para os desafios e as oportunidades do futuro.

Consideragoes finais

A presente pesquisa bibliométrica permitiu mapear e analisar a produg&o cientifica sobre
os conflitos geracionais no ambiente organizacional, destacando a relevancia crescente do tema na
literatura académica e nas praticas de gestdo de pessoas. A partir da analise de 171 artigos
extraidos da base Scopus, evidenciou-se um aumento expressivo no nimero de publicagdes sobre
o assunto, especialmente entre 2015 e 2024, o que demonstra uma intensificagdo das
preocupagdes com a diversidade etaria nas organizagdes contemporaneas.

Constatou-se que a convivéncia entre diferentes geragdes no trabalho incluindo Baby
Boomers, Geragdo X, Y (Millennials) e Z representa um desafio significativo, sobretudo pela
diversidade de valores, expectativas e estilos de comunicagdo. Contudo, ao invés de ser percebida
como um obstaculo, essa pluralidade geracional deve ser encarada como uma fonte de riqueza para
as organizagbes, desde que acompanhada por praticas de gestdo adequadas. O trabalho
evidenciou que a chave para lidar com os conflitos ndo reside na sua eliminagdo, mas na
valorizagdo das diferencas e na constru¢do de estratégias integrativas, como defendido por autores
como Lu (2016) e King et al. (2017).

As contribuicdes de Yamane (2021) e Eyou (2020) reforgam o papel das transformagdes
digitais e do trabalho hibrido como catalisadores de novos tipos de conflitos geracionais, exigindo
respostas mais ageis e customizadas das liderangas organizacionais. Estratégias como mentoria
reversa e politicas diferenciadas por geragdo mostram-se promissoras na construgao de ambientes
de trabalho mais colaborativos, inclusivos e inovadores.

A anélise dos clusters de palavras-chave revelou uma estrutura teérica robusta em torno
do conceito de “generation conflict’, articulando dimensbes conceituais e aplicadas, o que
demonstra a maturidade da discussdo e sua aplicabilidade pratica. Além disso, a distribuicio
geografica das publicagdes indica uma abordagem globalizada do tema, com os Estados Unidos
assumindo uma posi¢do de destaque na produgdo tedrica e a China contribuindo com uma
perspectiva mais pratica e culturalmente contextualizada.

Com base nesses achados, pode-se concluir que a gestdo intergeracional deve ser
compreendida como uma competéncia estratégica das organizagdes no século XXI. A articulagao
entre teoria e pratica, aliada ao entendimento das especificidades culturais e geracionais, pode
transformar os conflitos em oportunidades de aprendizado organizacional e de inovagdo. Assim, o
presente estudo ndo apenas oferece uma viséo panoramica sobre o estado da arte do tema, mas
também contribui para a consolidagio de uma base empirica e tedrica que apoia o0 desenvolvimento
de praticas mais eficazes de gestdo da diversidade etaria no ambiente corporativo.

Por fim, recomenda-se que futuras pesquisas aprofundem a andlise qualitativa das
estratégias organizacionais de gestdo de conflitos geracionais, bem como a investigagdo das
percepgdes individuais dos trabalhadores sobre suas proprias experiéncias formativas e seus
impactos na vida profissional. Esse aprofundamento é essencial para uma compreensdo mais
holistica das dindmicas intergeracionais e para o fortalecimento das praticas de lideranga e cultura
organizacional em contextos diversos e em constante transformag&o.
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RESUMO:

A crescente valorizagdo do capital humano nas organizagdes exige uma compreensao mais
aprofundada do papel estratégico do gestor de Recursos Humanos (RH) no desenvolvimento dos
colaboradores. Este estudo busca justamente evidenciar esse papel, destacando, em especial, a
capacidade do gestor de identificar diferentes perfis profissionais e de atuar com base em suas
caracteristicas, utilizando para isso método e planejamento estratégico. A presente pesquisa, de
natureza quantitativa e descritiva, foi realizada com 51 profissionais que atuam no mercado de
trabalho brasileiro. Os resultados revelam que 92,2% dos respondentes afirmam ter um gestor de
RH em suas empresas, que tem como pontos fortes o dominio da legislagao trabalhista e 0 uso de
tecnologias. Contudo, foram observados desafios relacionados a implementagdo de programas de
mentoria e a utilizagdo de métricas para avaliagdo de resultados. Conclui-se que, apesar dos
avangos na atuacéo do gestor de RH, ainda persistem lacunas que precisam ser superadas para
potencializar o desenvolvimento profissional dos colaboradores.

INTRODUGAO

Ser gestor vai muito além de apenas orientar a equipe para os objetivos da empresa; trata-
se também de atuar como mentor, guiando os colaboradores em seu desenvolvimento
personalizado, de acordo com as necessidades individuais. O gestor é fundamental para o sucesso
técnico das equipes e do departamento, pois detém o conhecimento necessario para gerir 0s
resultados e a performance desejada (CHIAVENATO, 2010). Contudo, esse papel ndo deve se
limitar apenas aos resultados. O gestor também é responsavel pela gestdo de pessoas,
desempenhando uma fungéo estratégica no desenvolvimento humano dentro da organizagéo.

As transformagdes recentes como globalizagdo, avango tecnoldgico e mudangas no
mercado mundial geraram novas tendéncias na gestao de pessoas, priorizando o capital humano e
praticas mais humanizadas. Segundo Chiavenato (2010), o gestor precisa adaptar-se a essa
realidade para conduzir um desenvolvimento profissional assertivo. Ainda, cada colaborador deve
ser tratado de forma individualizada. Gongales (2021), ao abordar o desenvolvimento escolar,
reforca a aplicabilidade dessa ideia no ambiente corporativo. A estratégia de desenvolvimento deve
considerar os pontos fortes e fracos de cada individuo.

O desenvolvimento personalizado gera vantagens competitivas a empresa, como retengéo
de talentos e maior comprometimento. A preparagdo do gestor de RH é, portanto, essencial para
motivar, reter e alinhar os colaboradores com os objetivos organizacionais. Isso contribui para
ambientes mais humanos, eficientes e sustentaveis.

Este estudo parte da seguinte questao: qual é o papel do gestor de Recursos Humanos no
desenvolvimento dos colaboradores? Justifica-se pela necessidade de compreender como os
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gestores podem reconhecer e promover as individualidades dos colaboradores, criando um
ambiente propicio ao crescimento profissional.

O objetivo geral é evidenciar a atuagdo do gestor de RH no desenvolvimento dos
colaboradores. Os objetivos especificos sdo: compreender o papel do gestor € do colaborador no
ambiente organizacional; entender a responsabilidade do gestor nesse processo; e destacar a
importancia do desenvolvimento dos colaboradores para 0 desempenho organizacional.

Metodologia

Esta pesquisa caracteriza-se como quantitativa, descritiva, de corte transversal e nao
probabilistica. Foi realizada por meio de levantamento bibliografico e de campo, com aplicagao de
questionario online estruturado com 20 questdes fechadas baseadas na escala Likert. O formulario
foi elaborado na plataforma Google Forms e distribuido entre 11 de margo e 14 de abril de 2025 via
redes sociais e grupos profissionais.

A amostra foi composta por 51 profissionais ativos no mercado de trabalho brasileiro, de
diferentes setores e niveis hierarquicos. A selegao foi feita por acessibilidade, considerando a
disponibilidade dos participantes. A abordagem quantitativa foi escolhida para permitir a
mensuragao objetiva de percepgdes e comportamentos relacionados a atuagdo do gestor de RH no
desenvolvimento dos colaboradores.

Além do levantamento de campo, utilizou-se revis@o bibliografica com obras de autores
como Chiavenato (2010), Gil (2017), Ulrich (2008), entre outros. As respostas foram organizadas,
tratadas e analisadas a luz do referencial tedrico para embasar a discussdo dos dados e a
formulagdo de conclusdes.

Resultados e Discussao

A maioria dos participantes (92,2%) afirmou que suas empresas possuem um gestor
responsavel por RH e gestdo de pessoas. Entre os pontos fortes identificados estdo o dominio da
legislagdo (82,4%) e o uso de tecnologias (76,5%). No entanto, aspectos como a elaboragéo de
planos de desenvolvimento (60,8%) e o uso de métricas para avaliagdo (54,9%) apresentaram
menores indices de concordancia.

A promogdo de programas de mentoria foi reconhecida por apenas 39,3% dos
respondentes, demonstrando uma grande lacuna na atuagéo estratégica do gestor. Feedbacks
construtivos, acessibilidade e empatia também foram areas com indices médios, apontando a
necessidade de maior preparo e envolvimento humano por parte dos gestores.

A percepgao de estimulo ao crescimento profissional foi considerada positiva por 66,6%
dos profissionais, mas a auséncia de uma cultura de gestdo de desempenho estruturada foi
apontada como fragilidade. Questdes como diversidade, inclusao e orientagdo de planos de carreira
também registraram niveis medianos de aprovagdo, sugerindo a necessidade de avangos
significativos na atuag&o do RH estratégico.

Esses resultados corroboram com os autores estudados, como Gil (2017) e Chiavenato
(2010), que reforgam a importancia da personalizagao no desenvolvimento dos talentos e da criagdo
de programas continuos de capacita¢do. Também destacam a caréncia de praticas avaliativas e de
reconhecimento, o que impacta diretamente na motivagéo e no engajamento.

Consideragoes finais

Este estudo evidenciou que o papel do gestor de RH no desenvolvimento dos
colaboradores é reconhecido, mas ainda insuficientemente explorado. A pesquisa revelou
fragilidades em agdes de capacitagdo continua, mentoria, uso de métricas e praticas de feedback,
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essenciais para o crescimento profissional. Ainda que muitos profissionais reconhegam a presenga
e atuagdo dos gestores, ha grande espago para melhorias estratégicas e estruturais.

As contribuicdes da pesquisa estdo no reforgo da importancia do alinhamento entre
objetivos organizacionais e pessoais, na necessidade de individualizagdo dos planos de
desenvolvimento e no estimulo a escuta ativa e valorizagdo dos profissionais. A auséncia de
programas estruturados e de praticas consistentes pode comprometer o desempenho da equipe e a
retencéo de talentos.

Como limitagdo, destaca-se o numero reduzido de participantes. Para estudos futuros,
sugere-se incluir a perspectiva dos prdprios gestores de RH, ampliando o entendimento sobre os
desafios e praticas de desenvolvimento.

Conclui-se que o desenvolvimento profissional & essencial tanto para o colaborador quanto
para a organizagdo. Colaboradores motivados impulsionam o crescimento da empresa, que por sua
vez retém talentos e fortalece sua competitividade.
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RESUMO:

De um lado, o trabalho pode ser entendido como um dos pilares fundamentais na trajetoria do
homem, pois através dele, individuos conseguem fazer projegcdes nos mais diversos campos de
sua vida, do outro, empresas criam seus proprios métodos para agregar pessoas em seu interior
durante etapas de recrutamento e sele¢éo, visando otimizar suas particularidades ao se utilizarem
de ferramentas especificas para analisar caracteristicas intrinsecas de candidatos. Em
contrapartida, encontra-se a parcela juvenil da sociedade, que tende a enfrentar percalgos para a
conquista de uma aprovagéo, devido a eventual falta de algum requisito feito por companhias em
processos seletivos. O objetivo do presente trabalho é identificar se a auséncia de experiéncia
profissional tem potencialidades de excluir o jovem do mercado de trabalho. Mediante questionario,
jovens estudantes do ensino superior apontam perspectivas que indicam a necessidade de
mudanga de paradigma por parte de profissionais de RH.

INTRODUGAO

Mesmo diante de tantos avangos observados com o passar do tempo, existem algumas
contrariedades que ainda podem ser observadas e vivenciadas por muitas camadas da sociedade
em diversas esferas naquilo que se concerne a direitos individuais.Ao analisar o estatuto dos
direitos e das politicas publicas da juventude, em sua segao I, do direito a profissionalizagao, ao
trabalho e a renda, se Ié no art. 14 que: “O jovem tem direito a profissionalizagéo, ao trabalho e a
renda, exercido em condigdes de liberdade, equidade e seguranga, adequadamente remunerado e
com proteg&o social”. (Brasil, 2013).

Desse modo, entende-se que tanto a profissionalizagdo como o trabalho, passam a ser
meios dos quais a juventude tem garantia, partindo do pressuposto que existe uma lei que credita
esses direitos. Porém, dados da pesquisa elaborada pela PNAD continua, divulgados pela
secretaria de comunicag&o social do governo, indica que no segundo trimestre de 2024: “A taxa de
desemprego dos jovens entre 18 e 24 anos ficou em 14,3%” (Brasil, 2024), demonstrando os
percalgos em se fazer cumprir 0 que diz o estatuto.

Considera-se como hipdtese, que a experiencia € um fator determinante durante os
processos de recrutamento e selegdo, desse modo, uma pessoa em fase de construgdo de
conhecimentos e que nunca trabalhou em sua area de formagao, encontra diversos entraves para
conseguir ultrapassar as etapas de recrutamento e de selegao, por ndo conseguir comprovar suas
habilidades e conhecimentos, ainda que eventualmente as possuam, exatamente por nao ter
vivenciado as rotinas da profissao antes.

O objetivo geral do presente estudo é analisar se a experiencia profissional exigida em
processos seletivos, atua como um fator de excluséo dos jovens estudantes a oportunidades de
trabalho, ainda que esses possam ter competéncias essenciais a vaga proposta. Partindo dessa
premissa, foram delineados como objetivos especificos: Conceituar o processo de recrutamento e
selegdo; analisar os conceitos de competéncias e experiéncia, como instrumento de apoio ao
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processo de selegdo e diagnosticar como a juventude enxerga os desafios para ingresso no
mercado de trabalho.

Metodologia

No intuito de atestar ou refutar a hipotese, realiza-se uma pesquisa descritiva de carater
qualiquantitativo através de formulario eletronico. A tipologia da pesquisa descritiva, conforme
(MARCONI, 2022, p. 298), tem como principal intuito a descricao de aspectos advindos do objeto de
estudo ou verificar ligagdes entre fatores. Formular um questionario tem pontos favoraveis e
desfavoraveis, sendo vantajosa a economia de custo e tempo, além de menor interferéncia do
pesquisador, e desvantajosa, a eventual falta de compreensdo de alguma pergunta pelo
respondente, (2022, p. 323).

A elaboragao do questionario sera por meio de 20 perguntas fechadas, de multipla escolha,
e 1 pergunta aberta, sendo aplicado por meio eletronico, através do aplicativo Google Formulario,
no periodo de 24/04/2025 a 01/05/2025, a amostra de 90 alunos do primeiro ao sexto semestre, dos
cursos de graduacdo de Gestdo de Recursos Humanos e Gestdo de Negocios e Inovagdo da
Faculdade de Tecnologia de Sumaré, com idade entre 18 (Dezoito) a 29 (Vinte e nove anos).

Resultados e Discussao

Essa pesquisa apresentou a principio como objetivo geral, identificar se a experiéncia
profissional exigida em processos seletivos atua como um fator de exclusé@o dos jovens estudantes
a oportunidades de trabalho, ainda que esses possam ter as competéncias essenciais a vaga
proposta. Através dos dados recolhidos via questionario eletrénico, 96 jovens estudantes dos cursos
de graduagdo em tecnologia de Gestdo de Recursos Humanos e Gestao de Negdcios e Inovagéo
confirmaram a hipotese previamente levantada.

O principal resultado mostrou que mais de 50% do publico considera a falta de experiéncia
profissional um fator de exclusdo de jovens do mercado de trabalho, ainda que eventualmente
possuam as competéncias necessarias a vaga. Os resultados secundarios apontaram que as
competéncias sdo cada vez mais observadas durante fases de recrutamento e selegéo, indice
percebido por pelo menos 80% dos respondentes. E no que se refere a diploma, os jovens tendem
a enxerga-lo como um recurso de ingresso ao trabalho e de melhoria financeira, reivindicando
também a necessidade de maiores ofertas de oportunidade por parte das empresas.

Além disso, fica claro que embora os graduandos estejam frequentando uma
instituicdo que, segundo eles, fornece conceitos compativeis com o mercado, nem todos se sentem
preparados para ingressarem em sua area de formagéo, o que abre margem a novas investigagdes
a respeito dessa populagao.

Consideragoes finais

Entende-se que as evidéncias do presente estudo tém potencial de contribuicdo nas
esferas académica, pratica e social. No que ecoa em esfera académica e de uma maneira geral,
ndo é comum encontrar abordagens relacionadas a experiéncia profissional como um estudo
isolado e sim sempre vinculado a um objeto secundario.

Em ambito pratico, os achados da pesquisa podem ser Uteis para o fornecimento de
insights a profissionais de Recursos Humanos, em suas atividades diarias de recrutar e selecionar
pessoas mais novas dentro de empresas, sendo possivel gerar reflexdes sobre diversidade e
quebra de paradigmas. Ao tempo em que para a sociedade, os tragos apontam para a necessidade
de analise da efetividade das politicas publicas existentes aos jovens, que facilmente podem entrar
em desalento devido a quantidade de embaragos a serem enfrentados logo no inicio da fase
laboral.
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Embora programas de Jovens aprendizes se apresentem como um caminho possivel, por
vezes tendem a se tornar insuficientes devido a grande demanda. Isso sem considerar as praticas
empresariais que frequentemente desafiam a legislagdo ao deixarem claro em seus anuncios de
emprego que ter experiencia anterior, & um diferencial até mesmo em casos de vagas de estagios.

A saber sobre as limitagdes desse documento, ressalta-se que por se tratar de um estudo
que considera apenas a percepgdo do jovem frente as exigéncias de contratagdo, ndo ha a
concepgado das empresas sobre 0 mesmo assunto. Poderia ser evidenciado apds a aplicagdo de um
questionario exclusivo a pessoas que realizam rotinas de admissao, por exemplo, que as lacunas de
competéncias encontradas pelas grandes organizagdes ndo sao técnicas e sim comportamentais.

Posto isso, recomenda-se a futuros avangos sobre a mesma problematica, que os novos
estudos contemplem as perspectivas de recrutadores e selecionadores frente a contratagbes de
jovens graduandos sem experiéncia, englobando os principais pontos observados em entrevistas.
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RESUMO:

O ensino superior tecnolégico em Recursos Humanos tem se consolidado como um espago
estratégico de produgédo de conhecimento aplicado as préaticas organizacionais contemporaneas.
Assim, este estudo tem como objetivo investigar o estado da arte das praticas de pesquisa
realizadas em um Curso Superior de Gestdo de Recursos Humanos de uma instituicdo de ensino
do interior de Sao Paulo, compreendidas no periodo de 2021 a 2024. Na metodologia, foi
adotada a abordagem documental. Os coletados de 64 investigagdes mostraram foco
principalmente em tematicas como: gestdo de pessoas, incluséo no mercado e qualidade de vida
no trabalho. Legitimou-se ainda a prevaléncia de pesquisas de natureza basica; a baixa
consisténcia cientifica de algumas referéncias; a escassez de temas que atendam as demandas
emergentes do contexto social e corporativo; o baixo interesse por pesquisas de impacto social.

INTRODUGAO

0 ato da Pesquisa consiste em um conjunto de atividades realizadas que tém por objetivo
a descoberta de novos conhecimentos para a solugéo de um problema; agao essa motivada pela
curiosidade, uma agao intencional que tem como objetivo ampliar 0 nosso conhecimento sobre a
realidade. Para Marconi; Lakatos (2007), trata-se de um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui como um caminho para
conhecer a realidade, que se efetiva pelo levantamento de hipoteses que possam ser testadas e
verificadas por procedimentos metodoldgicos sistematicos, operacionalizados por pesquisadores
das mais diversas areas do conhecimento.

Para Ruiz (2008), a pesquisa € a realizagdo concreta de uma investigagao planejada,
desenvolvida e redigida seguindo normas metodoldgicas consagradas pelas ciéncias, como as
apresentadas na ABNT (NBR 14724 - Apresentagdo de Trabalhos Académicos; NBR 10520 -
Citacdes em documentos; NBR 6023 - Referéncias).

Para a efetivagdo desse processo de investigagdo detalhada e organizada para
interpretarmos 0 mundo natural, social, historico ou cultural, a metodologia assume um papel
fundamental no desenvolvimento da pesquisa, é considerada uma ciéncia que estuda os métodos
0s quais orientam os pesquisadores em suas investigagdes.

Na &rea de RH - Recursos Humanos, a pesquisa desenvolvida no contexto das
instituicdes de ensino superior desempenha um papel fundamental, pois além de viabilizar a
construgao de conhecimentos tedricos e praticos, que norteiam e fazem avangar tanto o dia a dia
dos profissionais de RH como das organizagdes, oferece mecanismos para tomada de decisdes
estratégicas embasadas em dados cientificos.

Assim, ganham relevancia as pesquisas de Estado da Arte, que se empenham em
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apresentar uma visao geral sobre um determinado tema, identificando o que ja se sabe sobre ele
e as lacunas que ainda existem, a serem pesquisadas. Funcionam, dessa maneira, como um
mecanismo viabilizador do mapeamento e discusséo de certa produgéo académica em diferentes
campos do conhecimento, tentando responder que aspectos e dimensdes vém sendo investigados
e privilegiados em diferentes épocas e lugares, de que formas e em que condiges tém sido
produzidas. (ALMEIDA, 2002).

No contexto universitario, além das praticas de ensino, Severino (2011) alerta para a
importancia da pesquisa na formagédo dos futuros profissionais, ressaltando a relevancia das
instituicdes “[...] ndo se pode deixar de lado a ideia de que a universidade também ¢ local de
produgéo de conhecimento, (...) € o lugar ideal para a pratica da pesquisa cientifica.” (p. 55).

Outro aspecto da pesquisa que tem chamado ateng&@o no nosso tempo € o carater social
que a pesquisa vem ganhando na atualidade. De acordo com Alperstedt; Andion (2017), é
incontestavel o impacto social das praticas de pesquisa cientifica na agenda da sociedade atual.

Apesar inegavel importancia que pesquisas dessa natureza tém para 0 avango social,
cientifico e tecnolégico das nagdes no mundo inteiro, estudos como de Cabrera (2005, apud
ALPERSTEDT; ANDION, 2017) constatam a pouca atengdo dada a produgdo e a difusdo da
pesquisa de impacto social, 0 que resulta na baixa incidéncia de novos conhecimentos nos
processos sociais.

Das experiéncias de pesquisa realizadas no contexto universitario, 0 TCC — Trabalho de
Concluséo de Curso € o mais relevante, pois, por comprovar 0 aprendizado sobre os principais
conceitos/teorias e técnicas estudados ao longo do curso, desempenha um papel essencial na
formacéo académica dos estudantes.

Na area de RH — Recursos Humanos, de modo geral, as literaturas apontam para uma
ampla gama de temas e abordagens, além disso, um descompasso com as transformagdes da
social, 0 que leva ao alerta da necessidade de enfoque em temas mais especificos do mundo
contemporaneo. E nesse sentido que Trindade et al. (2015), em seu estudo sobre lacunas na
pesquisa em Recursos Humanos, propdem uma agenda de investigac6es futuras em resposta as
mudangas econdmicas, sociais e tecnolégicas, em consonancia com os estudos de Alperstedt;
Andion (2017).

Dentre os temas apontados por esses pesquisadores, a pesquisa identifica como
prioritarios: o impacto das politicas de RH no valor das empresas; o desenvolvimento de lideres
globais e a influéncia das novas tecnologias; legislacdes internacionais no desempenho do RH,
dentre outros. Os autores ressaltam que é urgente a necessidade de considerar a transigéo do RH
de uma fungéo operacional para um papel mais estratégico, necessaria e adequada a este tempo,
uma evolugdo impulsionada pela necessidade de adaptagdo ao contexto global e pelo reconh
cimento do RH como gerador de valor organizacional. (TRINDADE et al., 2015).

A pesquisa ‘O cenario do RH no Brasil’ revela desafios e tendéncias para 2024, realizada
pela Associagdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH), também aponta tendéncias para os
futuros trabalhos em RH ao verificar que questdes como a crescente automacg&o nas atividades de
RH, a priorizagao da cultura organizacional, o desenvolvimento de liderangas e a automagéo dos
processos de RH foram identificadas como desafios centrais para os profissionais.1

Partindo disso, neste trabalho divulga-se os resultados de uma investigagdo que
pesquisou o estado de arte da pesquisa realizada no contexto do Curso Superior de Gestdo de
Recursos Humanos de uma instituicdo de ensino do interior de S&o Paulo.

Metodologia

Considerando os objetivos da pesquisa, foi realizada uma pesquisa descritiva, de tipo
Documental, que para Gil (2002) pode complementar a pesquisa bibliografica, ja que pesquisa
documental se utiliza de fontes primarias, de dados e informagdes que ainda ndo foram tratados
cientifica ou analiticamente.

Partindo disso, o corpus ser estudado neste trabalho séo os TCCs - Trabalhos de
Conclus&o de Curso de um Curso Superior de Gestdo de Recursos Humanos de uma instituicao de
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ensino do interior de Sdo Paulo. Esses trabalhos masterizam-se no formato de Monografias,
trabalho cientifico, de rigor metodoldgico, destinados a investigar um tema especifico, recortado de
um assunto mais geral. (MARCONI; LAKATOS, 2007).

O Curso Superior em questéo foi implantado no segundo semestre de 2018, e tem como
objetivo principal formar profissionais qualificados para atuar de maneira estratégica e operacional
na gestdo de pessoas em organizagdes publicas e privadas, de diferentes portes e setores.

Para a coleta de dados foram utilizados os seguintes materiais: defini¢io de um roteiro de
analise (categorias), base para analise dos textos (Google forms); sele¢do dos TCCs que
compuseram o corpus da pesquisa; Ficha de observagéo (diario de bordo).

Por sua natureza explicativa, o estudo aqui apresentado teve seus dados submetidos
inicialmente a uma analise de natureza quantitativa, posteriormente os dados foram interpretados
por meio da abordagem qualitativa, para encaminhamentos.

Resultados e Discussao

Os resultados obtidos demonstraram que a maioria dos trabalhos foram desenvolvidos pelo
publico feminino (82%); segue a estrutura cientifica tradicional (89%) e apresenta problemas de
pesquisa claramente formulados e respondidos (81%), o que evidencia maturidade metodoldgica
por parte dos discentes e efetividade nas orientagdes teorico-metodoldgicas oferecidas pelos
orientadores, comumente do sexo feminino (58%).

A atualidade das referéncias utilizadas constitui um ponto forte na produgéo cientifica dos
estudantes do Curso de Gestdo de Recursos Humanos. A maioria dos estudos trazem referéncias
produzidas nas duas ultimas décadas (88%). Ainda como aspecto positivo, registre-se o gradual
aumento da produgdo cientifica da instituigdo, que comegou em 2022 com 19% e atinge 31% no
Ultimo ano, 2024.

Verificou-se ainda que 19% dos trabalhos s&o de natureza aplicada e que hd uma
distribuicdo quase equilibrada nas preferéncias de analise, entre abordagens quantitativas (42%) e
qualitativas (58%). Classificam-se majoritariamente quanto aos objetivos como pesquisas
descritivas (69%); e os tipos de pesquisa predominantes sdo a pesquisa de levantamento/survey
(31%), o estudo de caso (28%) e a pesquisa bibliografica (27%).

Quanto aos temas, notou-se um equilibrio entre abordagens tradicionais da area de RH,
como gestdo de pessoas e recrutamento e selecdo, e temas contemporaneos, como incluséo no
mercado de trabalho, qualidade de vida e home office. Esse aspecto mostra que os alunos vém
respondendo, em alguma medida, as demandas sociais e organizacionais contemporaneas.
Lamentavelmente, nédo se verifica essa tendéncia quanto ao interesse por investigacdes de impacto
social: apenas 8% dos TCCs analisados apresentam tematicas voltadas para questéo social.

Frente a esse conjunto de dados e das reflexdes tecidas até aqui, legitima-se a qualidade
dos trabalhos de graduagédo (TCCs) produzidos no curso investigado, sobretudo no que se refere ao
rigor metodoldgico em seguir uma estrutura académica e cientifica valida - conforme preconiza a
ABNT (NBR 14724 - Apresentacdo de Trabalhos Académicos; NBR 10520 - Citagdes em
documentos; NBR 6023 - Referéncias) - e pelo cuidado com a atualidade das referéncias utilizadas
nos trabalhos.

Quanto aos aspectos que fragilizam os trabalhos, merecem atengéo: a predominéncia de
pesquisas de natureza basica; os critérios para escolha das referéncias, especialmente quanto a
consisténcia cientifica, que carece ser um pouco mais rigorosa; outro aspecto a ser observado
tange a escolha dos temas de pesquisa, sobretudo quanto a atender as demandas atuais que
emergem do meio social e corporativo, como por exemplo uma maior aten¢do as pesquisas de
impacto social.

Atender a essas demandas implica em uma reorganizagao das condigdes oferecidas pelo
curso para a realizagdo dessa etapa tdo relevante que & o desenvolvimento do trabalho de
concluséo de curso. Entende-se que uma boa pratica nesse sentido decorreria de um trabalho de
orientagao continuo, que possibilitasse ao longo do curso que os estudantes fossem amadurecendo
e melhor delineando os seus temas de pesquisa, 0 que permitiria aos estudantes um maior dominio
sobre 0 percurso investigativo (pesquisa) e suas etapas.
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Segundo dados levantados, grande parte dos trabalhos ainda se concentra em pesquisas
bibliograficas, levantamento/survey e estudo de caso. Essa predominancia revela uma limitagéo na
abordagem pratica das pesquisas desenvolvidas notando uma diferenga marcante entre pesquisas
basicas e aplicadas, sendo a maioria voltada a criagdo de conhecimento tedrico, sem
necessariamente buscar resolugdes de problemas reais. Essa tendéncia aponta uma falha no curso
que deveria incentivar a producdo de pesquisas de aplicagdo pratica dirigida a solucbes de
problemas especificos.

De acordo com Alperstedt; Andion (2017), atentar para esse aspecto e atender a essas
demandas traz inimeros beneficios, 0 que estd em jogo é a relagdo entre a produgédo de
conhecimento, a responsabilidade de quem faz pesquisa, sobretudo no que tange aos valores
cultivados pelo sujeito, suas visoes e percepgdes de mundo e suas praticas de investigagdo. Nesse
sentido, é necessario também problematizar a grade curricular do curso de Gestdo de Recursos
Humanos da institui¢do, que ainda ndo contempla de forma sistematica uma agenda que abarque o
carater social presente no contexto das organizagoes.

A auséncia de disciplinas voltadas especificamente a discussédo e investigagéo de temas
como equidade, inclusdo e diversidade, sustentabilidade, a responsabilidade social das empresas
pode contribuir para a restricdo do repertorio critico dos discentes, condicdo que impacta
diretamente na escolha dos temas de pesquisa, que se mantém ainda limitada as rotinas
operacionais € técnicas da area. A incorporagdo de contetdos interdisciplinares com énfase em
justica social, politicas publicas e responsabilidade social corporativa poderia potencializar a
formagéo de profissionais mais sensiveis as demandas sociais emergentes, além de fortalecer o
papel transformador da educagéo tecnologica.

Conforme Maciel; Olegini (2011), nos contextos institucionais de aprendizagem superior &
imperativo que seja fomentada uma interagdo maior entre professores e alunos, entre os alunos
entre si, que permita a imersdo e debate sobre as teorias, instigando dessa maneira o espirito
investigativo dos estudantes, o que além de implicar positivamente em sua formagao, contribuira
para que tornem-se profissionais mais preparados e ajustados para o enfrentamento da realidade
da sociedade em que estdo inseridos.

Por fim, este exercicio de pesquisa chega ao seu final cumprindo com os seus objetivos
propostos. Contudo, reconhece suas limitagbes de género monografia. Assim, registre-se que a
analise esteve restrita aos TCCs disponiveis no repositdrio institucional do curso investigado, o que
ressalva que as consideragbes tecidas até sejam generalizadas para os demais cursos da
instituicao.

Assim, para pesquisas futuras, sugere-se a ampliagdo da analise para os demais cursos da
instituicdo, permitindo uma visdo mais ampla da pesquisa no contexto institucional. Além disso,
seria relevante ainda praticas de pesquisa que investigassem o impacto pratico dos TCCs junto as
organizagdes estudadas ou aos contextos sociais abordados.

Consideragoes finais

Em ultimas consideragdes, entende-se que os resultados obtidos reforgam a importancia
da pesquisa cientifica como elemento estruturante da formagéo superior dos estudantes do curso
de Gestdo de Recursos Humanos. O mapeamento realizado contribui oferecendo um panorama
assertivo e critico da produgao de pesquisa académica, cientifica e tecnolégica local, evidenciando
nao apenas conquistas, mas também desafios a serem superados. Ao identificar padrdes, lacunas
e potencialidades, este estudo se insere no esforgo continuo de qualificagdo do ensino superior
tecnoldgico, reafirmando a relevancia das instituicdes de ensino superior como espagos de
formagao, reflexéo e transformac&o profissional e social.
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