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RESUMO

O conceito de geracdo engloba o conjunto de individuos nascidos em uma mesma época, influenciados por um
contexto historico, que determina o comportamento, causando impacto direto na evolugdo da sociedade e,
principalmente, no ambiente de trabalho. A geragdo Z esté ingressando agora no mercado de trabalho e com
habitos e costumes bastante distintos das demais geragdes, entre eles a dificuldade de estabelecer-se por muito
tempo em uma atividade, especialmente nas de manufatura. Na regido da Serra Galcha, ha a predominancia de
atividade industrial e uma caréncia em mao de obra qualificada para atividades de manufatura. Dessa forma,
algumas industrias desenvolvem escolas internas de formagéo profissional a fim de treinar jovens para suprir esta
caréncia. Esta pesquisa teve o objetivo de entender quais as pretensdes profissionais de jovens alunos da escola
de formacdo profissional de uma empresa de grande porte de Caxias do Sul/RS. O método utilizado caracteriza a
pesquisa como quantitativa em relacdo a sua abordagem, sendo a coleta dos dados realizada por meio de uma
survey, com a amostra de 77 respondentes, representando 85% da populacdo. Os dados foram analisados por
meio da estatistica descritiva. Os resultados obtidos convergem para as caracteristicas da geracdo Z encontradas
na literatura e indicam novas formas de atrair e reter estes jovens talentos, como vivéncias em setores da
empresa, troca de setores, maior dinamismo e participacdo deles nos objetivos da empresa.
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1 INTRODUCAO

Os jovens da geracao Z, nascidos em meados de 1990, chegam ao mercado de trabalho
esperando encontrar locais conectados, abertos ao dialogo, velozes e globais, semelhantes a
sua realidade (NASCIMENTO et al., 2016). Eles cresceram em um periodo de recessao
global e trazem consigo um sentimento de inseguranca e instabilidade (SAVINO, 2016). Estes
jovens sdo mais flexiveis, contestadores, imediatistas, individualistas e tendem a desafiar as
autoridades (RUSSEL, 2016). Essa geracdo instiga investimentos para melhorarem sua
habilidade de trabalho em equipe e controle da ansiedade, por conseguinte, as organizagdes
precisam inovar em suas estratégias de gestdo, lideranca e motivacdo (NASCIMENTO et al.,
2016).

Dessa forma, para preparar 0s jovens para 0 mercado de trabalho, industrias fizeram
parcerias com o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), financiando a
qualificacdo de alguns alunos que, posteriormente, ficariam trabalhando em suas industrias.
Na serra galcha, ha o predominio da atividade industrial, em especial a industria
metalmecénica, destacando-se empresas de grande porte que sdo lideres nacionais e mundiais
em seus mercados de atuacdo. No entanto, o nivel de automacdo das industrias é ainda
inferior ao encontrado nas indlstrias dos paises desenvolvidos, necessitando de méao-de-obra
qualificada para as atividades de manufatura, o que é uma caréncia na regido (LOPES, 2008).
A industria foco desta pesquisa (aqui denominada empresa A) foi além desta parceria,
desenvolvendo uma escola técnica dentro de suas instalacdes, para a qualificacdo de 90 alunos
por ano, que permanecem em curso por dois anos, incluindo estagio nas atividades de
manufatura.

Portanto, a pesquisa busca responder a pergunta: o que os jovens da geracdo Z pensam
a respeito trabalho na area de manufatura e quais expectativas? Para responder essa pergunta,
0 objetivo deste artigo foi, por meio de uma survey, compreender se 0s alunos de escolas de
formacdo profissional, com faixa etaria pertencente a geracdo Z, possuem a intencdo de
permanecer trabalhando nas areas de manufatura e quais os fatores associados a isto, tais
como: caracteristicas pessoais e familiares, adaptacdo ao ambiente, intencdes ao ingressar no
programa, quanto tempo estdo dispostos a esperar para ter um reconhecimento ou promocao
na empresa, relacionando com a teoria das geracoes.

A amostra foi composta por 77 respondentes, representando 85% da populacdo dos
alunos da escola de formacéo profissional da empresa A, localizada na cidade de Caxias do
Sul/RS. Para isso, foi realizada uma survey e os dados foram analisados através de estatistica
descritiva. As informacdes levantadas por esta pesquisa pretendem orientar as industrias para
um melhor aproveitamento de seus programas de formacéo profissional, adaptando-os para a
nova geracdo que esta ingressando no mercado de trabalho. Assim, as empresas que procuram
direcionar recursos para a formacao de profissionais da geracdo Z precisam compreender 0S
anseios e formas de trabalho desses jovens para que o valor investido seja revertido para a
empresa. Além disso, as diferencas entre geracdes dentro de uma empresa, se nao
compreendidas, podem gerar tensdo, confronto, insatisfacdo e diminuicdo na produtividade.

Esse artigo estd composto inicialmente pelo referencial tedrico, com as definigdes das
geracOes, os conflitos entre elas e suas relagdes com o trabalho; a segunda parte encontra-se a
metodologia de pesquisa, seguida pela analise dos resultados e finalizando com as
consideracdes finais.



C

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AS GERACOES

O termo geracGes tem sido usado em areas do conhecimento e com um sentido geral,
que designa aqueles individuos que estdo expostos as mesmas experiéncias (GLENN, 2005).
A definicdo de geracdes, descrita por Oliveira (2009), estabelece um marco de
aproximadamente vinte anos entre uma geragdo e outra, visto que 0s jovens comegam a
intervir de forma efetiva na sociedade a partir dos vinte anos de idade.

Alves e Scanavez (2009) complementa este conceito e o inter-relaciona com as
semelhancas e diferencas entre as geracdes quando explana acerca do modo como a evolugéo
da sociedade interferiu nas relagdes humanas, reformulando o gerenciamento de pessoas nas
organizagOes. Assim, representa um reflexo da mudanca nos valores sociais, tornando-se um
marco importante e imprescindivel na evolugdo mundial.

A boa convivéncia entre as geracdes € 0 objetivo das organizagdes contemporaneas.
Alves e Scanavez (2009) descreve que, para um convivio agradavel entre as diferentes
geracOes, é importante descobrir areas comuns que possam uni-las e ndo focar apenas nas
diferencas que as separam. Independentemente da geracao, todas querem ser gerenciadas com
respeito, clareza de metas e liberdade para fazer as tarefas a seu modo.

2.2 DEFINICAO DAS GERACOES
2.2.1 Veteranos

S&o os individuos nascidos entre os anos 1925 e 1945, cresceram vendo mudancas
como guerra, a grande depressao econdmica, problemas politicos e religiosos, que obrigaram
muitas familias a imigrar em busca de melhores trabalhos ou fugindo da guerra, segundo
Oliveira (2009). Nesta época foi dramatico educar os filhos, pontua o autor, posto que as
poucas alternativas para o desenvolvimento dos jovens estavam entre seguir a carreira militar
ou se tornar operario nas industrias.

2.2.2 Geragao Baby Boomers

Nascidos no periodo de 1946 e 1964, ap6s a Segunda Guerra Mundial, e tem esse
nome, pois em inglés baby boom significa explosdo de bebés, quando o mundo viveu uma
explosdo populacional (ROBBINS, 2005). Os Boomers respeitavam o0s valores familiares, o
autodesenvolvimento, a disciplina nos estudos e 0 comprometimento no trabalho
(BARBOSA; CERBASI, 2009).

2.2.3 Geragdo X

Os representantes desta geracdo nasceram entre 1965 e 1979, filhos de Baby Bommers.
Nasceram em meio & mudancas transitorias como: pais divorciados e mées saindo a trabalho,
luta pelos direitos e busca da liberdade, incluindo a Era da Informagdo (ROBBINS, 2005).
Segundo Barbosa e Cerbasi (2009), os membros desta geragdo procuravam individualidade
sem perder o convivio social. Ficaram mais realistas e pessimistas devido ao periodo da
guerra e sofreram tantas novidades e mudancas, que tiveram uma completa ruptura ideoldgica
e social com as geracOes anteriores.



2.2.4 Geragao Y

Essa geragao, também denominada “geracao do milénio” e “geragao net”, ¢ destemida
e ndo hesita em abandonar um emprego ou em recusar propostas que ndo estejam de acordo
com seus principios e valores. Prezam a qualidade de vida, valorizam a flexibilidade de
horario, a autonomia na execucdo das tarefas e ndo lidam muito bem com estruturas
organizacionais rigidas nem com as relacfes hierarquicas formais. Os jovens desta geracéo,
conforme Oliveira (2009), que nasceram entre 1980 e 1995, dificilmente imaginam o mundo
sem tecnologia, desprovido de energia elétrica e comunicacao instantanea.

2.2.5 Geragao Z

Imersos em tecnologia, os jovens da geracdo Z nasceram em meados da década de
1990, num mundo j& globalizado e altamente informatizado. Cresceram antenados as
informacBes mundiais e em tempo real, buscam estabelecer seus vinculos a partir da internet,
das redes sociais e de novas tecnologias (GIRELLI, 2015). E uma geracio que se considera
criativa, baseia sua atuacdo nas novas tecnologias, tem senso de responsabilidade e
preocupacdo com o futuro, sdo criativos, geram contetdo e se envolvem em causas sociais
através das redes sociais (BELTRAMINI; BUCKLEY, 2014).

2.3 CONFLITO DE GERACOES

Segundo Strauss e Howe (1992), uma geracdo € influenciada pelos eventos e
circunstancias as quais seus membros experimentaram e vivenciaram em certas fases da vida.
Corroborando com os autores, Carneiro (2010) descreve gque a geracdo se refere ao conjunto
de individuos nascidos em uma mesma época, sendo que cada geracdo possui determinadas
caracteristicas, valores e principios distintos umas das outras. Comecando na infancia, as
geracOes formam um ciclo e sempre devem adaptar-se para que possam conviver umas com
as outras de forma harmoniosa.

Segundo os autores McCrindle (2002) e Fields et al. (2008), a condi¢éo social, politica
e econdmica sdo fatores de diferencial no comportamento das geracdes. Cada geracao possuli
diferentes caracteristicas pessoais e estilo de vida em relagdo aos valores, familia, educacéo,
comunicacdo e financas.

Os membros do grupo nem sempre tém a mesma opinido ou estdo de acordo sobre
certas questdes e, por consequéncia, podem surgir os conflitos. Entende-se por conflito “a
percepcdo de diferencas incompativeis, que resulta em interferéncia ou oposicdo. Essa
definicdo abrange uma gama ampla de acGes — desde atos abertos e violentos até formas sutis
de desacordo” (ROBBINS, 2005, p. 268). Segundo Kupperschmidt (2000), as diferengas entre
geracbes em uma empresa, por exemplo, se ndo compreendidas, podem gerar tensé&o,
confronto, insatisfacdo e diminuicdo na produtividade.

O conflito pode ter 6bvias consequéncias negativas no funcionamento do grupo.
Desacordos e rivalidades podem prejudicar o grupo quando desviam os esfor¢cos dos membros
da realizacdo dos seus objetivos para a tentativa de resolver as diferencas. Em casos extremos,
o conflito pode gerar descontentamento, dissolver lagos comuns e resultar no colapso final do
grupo. Mas nem todos os conflitos grupais séo ruins. Niveis baixos e moderados de conflito
tém evidenciado influéncias positivas no desempenho dos grupos (ROBBINS, 2005).

No campo da sociologia, 0 termo geracGes € usado para se entender e analisar as
diferencas ou semelhancas de diferentes geracGes em diferentes situagGes. Oliveira (2010)



afirma que essas diferencas estdo ligadas ao contexto sociocultural em que essas geracoes
foram concebidas e criadas. Diferencas como valores e ideais podem entrar em conflito de
uma geracdo para outra devido a maneira como entendem o mundo, a vida pessoal e
profissional.

A pesquisa de Gentile, Twenge e Campbell (2010) aponta diferencas entre 0s
entendimentos de cada geracdo para objetivos de vida, preocupagdo com o proximo e
orientacdo civica. Strauss e Howe (2000) dizem que os individuos das novas geracfes sao
mais ligados a causas comunitarias, voluntariado e causas ecoldgicas do que as geracdes
passadas. Em contraponto, Stewart e Bernhardt (2010) mostram, atraves de suas pesquisas,
que novas geracOes estariam mais individualistas e narcisistas e para Malahy, Rubinlicht e
Kaiser (2009), essas geracdes entendem que o que se recebe da vida seria resultado do esfor¢o
individual de cada um.

A administracdo destas diferentes geracdes de profissionais atuando em um mesmo
ambiente de trabalho é um novo desafio que se apresenta aos gestores e as organiza¢des. Uma
série de mudancas sociais, culturais, econdémicas e tecnologicas fez com que individuos de
diferentes geracdes adquirissem caracteristicas distintas, que se refletem na sua maneira de
pensar e agir, tanto na vida pessoal como profissional (MAURER, 2013).

Os individuos de diferentes geracGes possuem caracteristicas e estilos de vida
distintos, também tem expectativas e anseios variados em relacdo ao que esperam do trabalho,
dos gestores, das organizacdes e da sua prépria carreira. Isso faz com que 0s gestores
necessitem compreender esta nova realidade e desenvolver competéncias para motivar e
potencializar os resultados de diferentes geracdes convivendo no mesmo ambiente de trabalho
(MAURER, 2013).

2.4 A GERACAO Z

Os membros pertencentes a geracdo Z sdao os nascidos a partir de 1993 (LEVENFUS,
2002; MESSIAS, 2010; FAGUNDES, 2011), também chamados de Zeta, Zees or Zeds. A
denominacdo teria derivado do termo “zapear”, ato de trocar constantemente o canal da
televisao (MENDES, 2012). Conforme os autores Freire Filho e Lemos (2008), essa geragéo
também ¢ conhecida por outras nomenclaturas exploradas pela midia, como “Geragdo
Digital”, “Geragdo Net”, “Geragdo On-line”, “Gera¢do Conectada” e “Geragdo Pontocom”.
Escassos estudos estdo disponiveis sobre essa geracdo no mercado de trabalho, visto que
recém estdo finalizando os anos escolares e entrando na universidade ou diretamente no
mercado de trabalho, possuindo os mais velhos 24 anos.

O pensamento complexo e aprendizado dindmico e situacional sdo fortes tragos desta
nova geracdo. McCrindle (2011) afirma ainda que essa geracao pode ser chamada de artistas,
criativos, relacionais, tecnolégicos ou adaptativos, pois tem uma grande intimidade com a
midia e com as artes. Sdo guiados por role models (idolos) e nascidos num periodo de
recessdo global, ameaca do terrorismo e mudancas climaticas. S&o abertos e flexiveis, pois
estdo globalmente conectados e facilmente estdo em contato com diferentes grupos étnicos
(BELTRAMINI; BUCKLEY, 2014).

Segundo Savino (2016), esta é a geracdo do snapchat, entre outras redes sociais. Os
“Z” sao totalmente integrados com as tecnologias, valorizam a comunicagdo virtual, fazem
varias coisas a0 mesmo tempo, tem uma visdo ampla e precisam receber instrucbes para
desenvolver suas tarefas. Sua maneira de pensar foi influenciada desde o bergo pelo mundo
complexo e veloz que a tecnologia proporcionou. Viver sem internet, computadores e
celulares é algo inconcebivel para essa geragdo, que muitas vezes ensinou seus pais e avos a



utilizarem tais tecnologias e, essas tecnologias praticamente nasceram e ganharam o mundo
com a geragéao Z.

Tapscott (2010) descreve a geracao internet como mais esperta, rapida e mais tolerante
perante as diversidades do que as geracOes anteriores. Muitos deles tém senso de justica e se
preocupam com 0s problemas enfrentados pela sociedade, sendo esse tema muito debatido
pelos jovens na escola. Essa geracdo estd se engajando na politica, pois acreditam que a
democracia e 0 governo sdo instrumentos efetivos para melhorar o mundo. Trata-se de um
grupo novo, muito diferente quanto a questdo das relagdes sociais. Esses jovens estdo
transformando todas as institui¢cbes da vida moderna, substituindo uma cultura de controle por
uma cultura de capacitagdo (TAPSCOTT, 2010).

Savino (2016) afirma que a geracéo Z é critica, dinamica e tecnologica, preocupam-se
com o futuro, em hébito, preferéncia e acbes. Este autor os considera uma geracdo de
transicdo, que ingressa no mercado de trabalho instavel, tem noticias em tempo real de
cenarios de guerra e de colapsos econémicos e, ainda assim, se considera pronto para resolver
0s problemas de sua propria maneira, com proatividade.

Embora Abreu, Fortunato e Bastos (2016), afirmam que trata-se de uma geracgao recém
ingressante no mercado de trabalho e, por isso, ndo atingiu maturidade suficiente para que
seja possivel compara-la com as demais geracgdes ja estabelecidas. A quantidade e velocidade
de informac6es que recebem diariamente contribuem para que esta geracdo perca facilmente o
foco o que constitui um desafio para os gestores, que precisam ter uma excelente relacdo intra
e interpessoal (NASCIMENTO et al., 2016).

2.5 A GERACAO Z NO MERCADO DE TRABALHO

O mercado de trabalho passa atualmente por uma mudanca importante, pois esse novo
grupo de profissionais da geracdo Z chega ao mercado procurando organizacgdes que tenham
ativos que deem vazdo a suas caracteristicas pessoais, como a conectividade, a abertura ao
dilogo, a velocidade e globalidade — 0 mundo sem fronteiras (MENDES, 2012).

A habilidade com os aparelhos tecnoldgicos, a necessidade de querer que tudo seja
rapido, que tudo seja para ontem, e o grande recebimento de informacdes, caracterizam essa
nova geracdo, que vive de uma maneira apressada. Como Tapscott (2010) diz, “eles sao
“multitarefeiros”, realizam vérias atividades ao mesmo tempo”, podendo ser benéfico a
organizacdo em funcdo dessas multifuncdes, porém podem ndo focar em determinadas
atividades, tornando-se profissionais dispersos, que se concentrardo muito menos em uma sé
ocupacéo.

Essa impressionante capacidade de estarem envolvidos sempre em mais de uma tarefa
é uma novidade na histéria das nossas sociedades, pois, era uma normalidade fazer uma coisa
de cada vez e ndo ser um “multitarefeiro” (TAPSCOTT, 2010). E uma geracdo acelerada e
que tem aptiddo para exercer multifungdes, porém, com uma grande dificuldade em esperar.

Segundo Russel (2016), a geracdo Z necessita de instrucOes para realizar suas
atividades e tendem a ser imediatistas, individualistas e impacientes, devido ao fato de achar
que estdo sempre no futuro. Necessitam aprimorar suas habilidades de comunicagédo e
interacdo pessoal, bem como o exercicio da paciéncia. Ao mesmo tempo, exigem inovacdes
em nivel de gestdo e de adaptacdes no local de trabalho, para que sigam motivados
(NASCIMENTO et al., 2016).

Segundo dados do site do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE, 2010), esses adolescentes vivem em ritmo acelerado e querem tudo
instantaneamente. Tem um dominio natural no que se refere as inovacGes tecnologicas e séo



eficazes no quesito “multifuncional”, porém, sua capacidade de ateng¢do a uma unica tarefa
fica comprometida devido a essa visdo holistica do ambiente ao seu redor e da facilidade em
dispersar o foco, fazendo varias coisas a0 mesmo tempo.

Sua visdo em relacdo ao trabalho também é ampla, eles se dedicam muito mais as
tarefas quando conhecem todo o processo e ndo apenas a sua parte, 0 que ocasiona maior
integracdo entre departamentos e menor numero de erros. Para 0s gestores desta nova geragao
se fara necessario que saibam direcionar as atividades para que possam se concentrar em sua
concluséo e, o ideal é que os projetos sejam subdivididos e feitos em etapas, para que se possa
ter resultados de forma mais rapida e feedback constante ao invés de um projeto longo e que
levard muito tempo para que o jovem “Z” saiba se seu trabalho estd agradando ao gestor
(SEBRAE, 2010).

3 METODO

Esta pesquisa teve como objetivo entender quais as pretensdes profissionais de jovens
alunos da escola de formacéo profissional de uma empresa de grande porte de Caxias do
Sul/RS. A populacao utilizada na survey foram os alunos da escola de formacao profissional
da indastria A, localizada na serra galucha e lider mundial de mercado em seu ramo de
atuacdo. Para compreender melhor as respostas obtidas, tracou-se um paralelo com as
caracteristicas da geracdo Z, na qual os alunos aprendizes se encaixam.

Esta pesquisa caracteriza-se como uma survey, classificada como quantitativa quanto a
sua abordagem e descritiva quanto aos seus objetivos. Conforme Richardson (1999), a
pesquisa quantitativa € percebida pela utilizacdo da quantificacdo desde a fase da coleta de
dados até analise das informacdes por meio da utilizacdo de técnicas estatisticas. A pesquisa
descritiva tem por objetivo a obtencdo de dados ou informagdes sobre determinado grupo de
pessoas, indicado como representante de uma populacdo alvo, normalmente € realizada por
meio de survey (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

Aplicaram-se, neste trabalho, técnicas padronizadas de coleta de dados, através do
instrumento de pesquisa na forma de um questionario estruturado com as seguintes
dimensGes: (i) categorizacdo pessoal, social e educacional do respondente, (ii) percepcdes e
expectativas do respondente sobre o programa, e (iii) percepcBes e expectativas do
respondente sobre sua futura carreira profissional, conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1 - Estrutura do questionario
Percepcdes e expectativas Percepcoes e expectativas

Caracterizacéo dos

respondentes guanto a escola de formacao referentes ao futuro
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Estrutura familiar

Expectativa em relagdo ao curso
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Renda familiar

Adaptacdo a manufatura

Escolaridade dos pais

Atratividade da manufatura
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Fonte: elaborada pelos autores (2017).



Essas dimensdes buscaram responder as caracteristicas da amostra, as percepcdes
sobre a escola e as expectativas para o futuro profissional, a fim de compreender como pensa
a geracdo Z. As dimensdes foram, ainda, distribuidas dentro de um questionario composto por
26 questdes. Houve o predominio de questdes fechadas visando a padronizagao das respostas
e possibilitando a aplicagdo de anélises estatisticas. O questionario foi enviado em meio
eletronico, para os 90 alunos, atingindo toda a populagéo da escola de formacao profissional
da empresa A. Retornou um numero de 77 questionarios, o que validou a amostra. As
respostas foram tabuladas com suporte de uma ferramenta eletronica do Google Docs e
exportadas para Microsoft Excel® 2010, onde se realizaram as analises estatisticas.

3.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

Nesta secdo foi feita uma breve caracterizacdo da Empresa A, cujo nome foi alterado
para preservar sua identidade por questdes estratégicas, e de seu programa de formacéo
profissional para jovens. A finalidade destas informacdes estd em oferecer suporte a
contextualizacdo da pesquisa e facilitar seu entendimento.

3.1.1 Caracterizacdo da Empresa A

A empresa A, de capital privado, possui mais de 60 anos de atuagdo no segmento
automotivo, projetando, desenvolvendo e fabricando todo o seu portfélio de produtos. A
empresa esta localizada em Caxias do Sul, mas desde a segunda metade da década de 90,
expandiu suas atividades para além das fronteiras nacionais, hoje atuando em mais de cem
paises, 0 que consolidou sua marca como uma das lideres mundiais no segmento.

A empresa conta com uma forca de trabalho com mais de 22 mil colaboradores e
politicas claras de gestdo de pessoas, sendo que o primeiro de seus valores ¢ “Respeito e
valorizagdo das pessoas”. Ja recebeu premiagdes em reconhecimento as suas praticas de
recursos humanos e para com a sociedade. A pratica da empresa A em que esta focado este
artigo é a Escola de Formacéo Profissional, assunto de sequéncia desta subsecao.

3.1.2 Caracterizacdo do Programa de Educacao Profissional da Empresa A

Criada em 1990, a Escola de Formacdo Profissional da empresa A oferece cursos
profissionalizantes a jovens da comunidade, incluindo aqueles em situacéo de vulnerabilidade
social, proporcionando os mesmos beneficios dos demais funcionarios como bolsas de estudo,
primeiro emprego remunerado e a possibilidade de carreira na empresa. A clpula de diretores
da empresa considera que, com este programa, cumprem um importante papel na preparacéo
de profissionais para suprir as necessidades de suas empresas e também atuam na formacéo de
jovens cidadaos, conforme exposto no Relatério de Sustentabilidade da Empresa A, publicado
em 2011.

A escola de formacdo profissional mantém convénio com o SENAI e parceria com a
Fundacao de Assisténcia Social (FAS) e com a Universidade de Caxias do Sul (UCS). Em
seus 22 anos de atuacdo ja formaram mais de mil jovens profissionais. O processo de ingresso
no programa ocorre anualmente e inclui prova de matematica, teste psicolégico, teste pratico,
entrevista com os candidatos, entrevista com os pais e divulgacdo dos resultados. Como pré-
requisito, o candidato deve estar estudando e é dado prioridade para candidatos de baixa renda
familiar.



O curso completo tem duracdo de 1.600 horas e aborda os seguintes conteudos:
matematica, LID (Leitura e Interpretacdo de Desenhos), metrologia, elétrica, pintura, solda,
processos de montagem, em geral, que ocorrem na Empresa A. As aulas sdo divididas em
praticas e expositivas, com apostilas para acompanhamento dos contetidos. A cada final de
modulo, os alunos sdo avaliados por meio de provas teoricas e avaliagdo pratica e, para
concluséo de curso, precisam desenvolver uma melhoria na fabrica.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A amostra dos alunos da Escola de formacdo Profissional foi composta por 77
respondentes, sendo que 51 (66,23%) sdo do sexo masculino e 26 do sexo feminino (33,77%).
Em relacdo a idade dos alunos, 44,16% possui 18 anos, 40,26% possui 17 anos, 12,99%
possui 19 anos e, por fim, alunos com 16 anos e 20 anos representam 1,3% cada. Ao abordar
sobre a escolaridade, 59,74% dos alunos possuem ensino médio completo, 24,67% estdo com
um curso superior em andamento e 15,58% dos alunos estdo cursando o ensino médio. Estas
trés caracteristicas dos participantes podem ser visualizadas no grafico da Figura 2.

Figura 2 - Caracterizagao dos participantes

Sexo dos participantes ldade dosparticipantes Escolaridade dos participantes

24 6B

m 163nos W 17anos 18znos W Médio Completo B Madio Incompleto

® Masculino ® Feminino

W 193znaos m 20znos Superior incompleto

Fonte: elaborada pelos autores (2017).

Outro dado importante para este estudo € a estrutura e renda familiar dos alunos.
Identificou-se que a quantidade de membros por familia varia de duas a sete pessoas, sendo
que 46,75% possuem familia composta por trés membros; 19,48% possuem familia composta
por trés membros, 18,18% possuem familia composta por cinco membros. Em relagdo a renda
familiar, ocorreu variacdo de 3 a 9 salarios minimos, sendo que 47% possuem renda média
entre trés e cinco salarios minimos, 26% até trés salarios minimos, 18% de cinco a nove
salarios minimos e 9% acima de nove salarios minimos. A escolaridade dos pais também foi
investigada e 35,71% tem ensino médio completo, seguido por ensino fundamental
incompleto (28,57%) e ensino médio incompleto (12,34%). Os graficos destes parametros
familiares dos participantes encontram-se na Figura 3.

Na pesquisa, 61 dos 77 entrevistados informaram que estdo no primeiro emprego.
Dessa forma, quando questionados sobre as principais motivagdes que os levaram a inscrever-
se neste curso de formacéo profissional, 42% declaram que seria uma oportunidade de ganhar
experiéncia profissional e 31% dos entrevistados declaram ser uma oportunidade de ingressar
no mercado de trabalho, evidenciando o inicio da vida profissional.
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Figura 3 - Caracterizacdo da familia dos participantes

Estrutura familiar Renda familiar Escolaridade dos pais
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B Graduagdo Incompleta B Graduagdo completa
W Pésgraduagdo

Fonte: elaborada pelos autores (2017).

Os alunos foram questionados quanto ao contato que j& haviam tido com o ambiente
de manufatura antes de ingressarem no curso. Setenta e trés alunos (95%) declararam que nédo
conheciam ou conheciam parcialmente um ambiente de manufatura, evidenciando que ndo foi
0 interesse por esta atividade que os direcionou a este curso. Questionou-se quem ou 0 que
influenciou a deciséo de se inscrever no curso e foi detectado que 53% dos alunos foram
influenciados pelos pais, 33% se inscreveram por atitude prépria e os demais declararam
serem influenciados por amigos ou professores da escola regular.

Figura 4 - Expectativas e adapta¢do dos alunos e como julgam a atividade de manufatura

Expectativa dos Alunos Adaptacio ao Ambiente Atratividade da Manufatura

m Ficil adaptagio ® Dificnldade de adaptagio
B Atinsidz W Pamislments atingidas BN atinsidas ™ Dznzaram =m desistic B Concondzm M Discordam

Fonte: elaborada pelos autores (2017).

A Figura 4 apresenta os trés Ultimos pardmetros analisados. As expectativas dos
alunos em relagdo ao curso foram atendidas em 45,5% dos casos, ndo foram atingidas em
15% deles e o restante atingiu parcialmente as expectativas dos alunos. Uma explicacéo para
que 45% dos alunos ndo atingiram suas expectativas podem estar relacionadas com a visdo
critica dessa geracdo, descrita por Savino (2016).

Sobre a adaptagdo dos alunos ao ambiente de aprendizado, ou seja, as atividades de
manufatura, 57% dos alunos declararam ter dificuldade no inicio, mas que ja se encontram
adaptados, 12% pensaram em desistir e o restante ndo declarou dificuldade de adaptacéo. Esse
resultado esta de acordo com o autor McCrindle (2011), que considera que essa geracao pode
ser chamada de artistas, criativos, relacionais, tecnoldgicos ou adaptativos.

Outro ponto relacionado com o atingimento das expectativas e adaptacdo ao curso € a
atratividade das atividades de manufatura para os alunos, representando 66%, enquanto 34%
dos alunos discordam disto. A falta de atratividade do setor para esses jovens pode estar
ligada com a caracteristica dinamica e interativa dessa geracdo (TAPSCOTT, 2010).



Conforme Tabela 1, ao serem questionados se estdo preparados para atuar em uma
area de manufatura, apenas 10 alunos (12,98%) se sentem completamente preparados para
atuar em uma area de manufatura, enquanto 49 alunos (63,63%) acreditam estar parcialmente
preparados para atuar na area e 18 alunos (23,37%) ndo se sentem preparados (parcialmente
ou totalmente) para atuar na area de manufatura. Quando observada a pretensdo de seguir
carreira, 40 alunos (51,94%) pretendem segui-la, representando praticamente metade dos

alunos.

Tabela 1 - Preparo Versus inten¢des dos alunos

Pretendo seguir carreira?
Sinto-me preparado? Concordo Co_ncordo Di_scordo Discordo Total
plenamente | parcialmente | parcialmente | plenamente | (alunos)
Concordo plenamente 4 4 1 1 10
Concordo parcialmente 5 24 14 6 49
Discordo parcialmente 1 2 5 3 11
Discordo plenamente 0 0 1 6 7
Total (alunos) 10 30 21 16 77

Fonte: elaborada pelos autores (2017).

Esses resultados, relacionados, mostram que 48% dos alunos se sentem preparados e
vao seguir carreira na area de manufatura, representando praticamente metade dos alunos.
Esse resultado pode ser justificado pela caracteristica dessa gera¢do que preza pela qualidade
de vida valorizam a flexibilidade de horério, a autonomia na execucao das tarefas e ndo lidam
muito bem com estruturas organizacionais rigidas nem com as relagcdes hierarquicas formais
(OLIVEIRA, 2009).

Ao relacionar os dados sobre a renda familiar dos respondentes com a sua pretensao de
seguir carreira na area de manufatura, apresentados na Tabela 2, foi possivel identificar que
72,72% (56 alunos de até cinco salarios minimos) pretendem seguir carreira em areas de
manufatura sdo os que apresentam renda familiar mais baixa. Nessa relagdo, é possivel
identificar os fatores de necessidade e os de oportunidade, pois fica evidenciado na amostra
gue quanto maior a renda, menor a intencao de carreira na area de manufatura.

De acordo com a Figura 5, 39% dos alunos acreditam que é possivel adquirir um
reconhecimento profissional em até dois anos e 35% acreditam ser necessario aguardar entre 2
e 4 anos para adquirir este reconhecimento. Tomando como base 0s conceitos descritos por
Russel (2016) e Nascimento et al. (2016), a geracdo Z possui como caracteristicas o
imediatismo e a ansiedade, almejando resultados sempre em curto prazo.

Tabela 2 - Renda familiar Versus inten¢des dos alunos

Pretendo seguir carreira?
Renda familiar? Concordo Co_ncordo Di§cordo Discordo | Total
: plenamente | parcialmente | parcialmente | plenamente | (alunos)
Até 3 salarios minimos 1 11 2 6 20
De 3 a 5 salarios minimos 4 15 11 6 36
De 5 a 9 salarios minimos 4 3 5 2 14
Mais de 9 salarios minimos 1 1 3 2 7
Total (alunos) 16 21 30 10 77

Fonte: elaborada pelos autores (2017).
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Quando questionada a intencdo de permanecer na empresa ap0s a conclusdo do
treinamento, 15% dos alunos responderam que pretendem ficar na empresa por um periodo
superior a 4 anos, enquanto 30% dos alunos pretende permanecer por apenas dois anos na
empresa e outros 30% n&o souberam responder sobre sua intengdo de permanéncia na
empresa, alegando que isto dependera das oportunidades do mercado. Esse resultado pode ser
em funcgdo da geragdo querer que tudo seja rapido, que tudo seja para ontem, que vive de uma
maneira apressada (TAPSCOTT, 2010). A representacdo grafica deste parametro segue na
Figura 5.

Figura 5 - Expectativa de tempo para reconhecimento profissional e permanéncia na empresa

Tempo para reconhecimento profissional Tempo de permanéncia na empresa

M N&o saberia M Até 2 anos De 2 a4 anos M N3o saberia M Até 2 anos De 2 a4 anos

m De 4 a6anos  Acima de 6 anos W De 426 anos W Acima de 6 anos

Fonte: elaborada pelos autores (2017).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos desta pesquisa foram atingidos quando identificadas as intencdes de
carreira profissional de alunos de cursos de qualificacdo técnica para exercer atividades de
manufatura em industrias. Tracou-se um paralelo das caracteristicas e pretensdes dos alunos,
com a teoria da geragédo Z a qual eles pertencem.

Dentre os principais achados, foi percebido que os jovens, em sua maioria, ndo
buscaram o curso por iniciativa prdpria (sendo influenciado pelos pais, amigos ou
professores), metade deles declaram néo ter intencdo de seguir nesse mercado de trabalho, a
maioria ndo pretende permanecer por muitos anos dentro da empresa e eles esperam
crescimento profissional rapido dentro da organizacdo. Estas evidéncias estdo facilmente
relacionaveis com 0 exposto na teoria das geracOes em relacdo aos jovens da geracdo Z
(OLIVEIRA, 2009).

Assim, quando analisada a iniciativa dos jovens para mercado de trabalho e/ou ensino,
a influéncia dos pais, amigos e professores prevalecem, indicando, possivelmente, maior
inseguranca, indefini¢do ou adaptabilidade desse jovem. Esse aspecto esta diretamente ligado
com o segundo achado, que metade dos alunos ndo pretende continuar no mercado de
manufatura que vivenciaram. Como a motivacgdo para fazer o curso e iniciar no mercado de
trabalho ndo partiu deles, a permanéncia no curso dependerd unicamente da adaptagédo e
afinidade pessoal, ndo podendo ser generalizada. Dessa forma, antes de iniciar no mercado de
trabalho ou em um curso, o jovem deve ter afinidade e vocagdo com aquilo que busca para



que ndo perca tempo e a empresa nao perca dinheiro investindo em um jovem que nédo vai
seguir a carreira proposta. Um teste vocacional ou vivéncias (estagios) na area de interesse
podem fazer com que o0 jovem consiga se projetar dentro daquele setor, refletindo sobre seus
anseios.

O terceiro ponto identificado foi o tempo de permanéncia dentro da empresa, que 0S
jovens indicaram que ndo pretendem seguir carreira por muito tempo naquele setor. Uma das
possiveis alternativas para essa resposta € que a geracdo Z chega ao mercado procurando
organizacBes que tenham ativos que deem vaz80 a suas caracteristicas pessoais, como a
conectividade, a abertura ao dialogo, a velocidade e globalidade (MENDES, 2012) e néo
encontraram esse ambiente. O individualismo também pode ser outro fator, uma vez que o
jovem ndo consegue entender a sua importancia no todo e acaba direcionando seu pensamento
em novas de atividades. Por isso, a integragdo dos setores, fazendo com que 0 jovem consiga
se inserir em todo o contexto organizacional e ndo apenas como parte dele (SEBRAE, 2010),
pode ser importante para que ele veja o objetivo fim da empresa e participe dele.

O ultimo ponto identificado foi a esperanca de crescimento rapido dentro da empresa.
Essa caracteristica imediatista e acelerada do jovem da geracdo Z promove uma expectativa
em relacdo ao trabalho que o remete também de forma imediata. No entanto, em muitas areas,
0 crescimento ou atingimento de metas demora a acontecer, pois, muitas vezes, depende do
tamanho do projeto ou da situacdo econémica que a empresa esta inserida.

Outro requisito para o crescimento ou promocao dentro da empresa € a necessidade de
maturidade e/ou responsabilidades para exercer determinadas func@es, pois muitas delas
possuem atividades de liderancga. Assim, mesmo que 0 jovem esteja desenvolvendo um bom
trabalho dentro da empresa, sdo necessarias outras atribuicdes para que ele consiga ser
promovido. Porém, nem sempre, ele ndo estd disposto a esperar um determinado tempo para
se desenvolver.

No mercado de trabalho, os jovens da geragdo Z conviverdo nas organizagdes com 0s
adultos das geracdes X e Y, o que sera um desafio para a gestdo de recursos humanos. E fato
que os conflitos sempre existirdo e que sua administracdo dependera das atitudes do gestor em
relacdo ao seu gerenciamento, sabendo aproveitar os pontos fortes e neutralizar os pontos
fracos.

Os desafios da area de gestdo de recursos humanos estdo em atrair e reter estes
profissionais para as atividades de manufatura, fazendo com que eles se identifiquem com a
area e como parte da empresa, proporcionando ambiente dindmico, com interacdo entre 0s
setores. A empresa pode proporcionar testes vocacionais e curtos estagios nos setores da
empresa para que o jovem consiga se projetar dentro daquele ambiente, possibilitando troca
de funcgbes entre funcionarios, a fim de melhorar o desempenho de cada individuo atrelado as
suas caracteristicas. Assim, além de motivar 0s jovens, a empresa otimiza o trabalho com as
pessoas certas nos lugares certos. Por fim, entender o dinamismo desses jovens e proporcionar
que eles desenvolvam multitarefas e participem com o crescimento da empresa (através de
opinides, ideias), possibilita que eles somem na empresa, motivando-0s, e consequentemente,
retendo-0s na empresa.

A pesquisa possui limitagbes por ser um estudo de caso Unico, ndo podendo ser
generalizada. Os respondentes sdo apenas da area de manufatura, ndo estendendo para as
demais areas. Ndo foram identificados os fatores motivacionais para que eles continuassem
dentro da area de manufatura ou 0 que 0s desmotivaram.

Dessa forma, as sugestdes para pesquisas futuras s@o: a integracdo da pesquisa
qualitativa com a quantitativa; aplicacdo dos questionarios em outras areas do mesmo
segmento de manufatura ou outros segmentos; analise da conjuntura econdmica ligada com as



intencdes dos jovens para o0 ingresso de trabalho; estender a pesquisa aos demais cursos de
qualificacdo técnica da regido e poder tracar um comparativo.
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