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RESUMO

O presente estudo buscou identificar as caracteristicas e as expectativas profissionais das
novas gestdes, pesquisou como as ONGs - Organizacdes Nao Governamentais atuam e
apoiam os jovens em vulnerabilidade social para sua inser¢do no mercado de trabalho e
qual o cenério atual do setor de transporte rodoviario de cargas para a contratagdo de méo

de obra.

O benchmarking com empresas que tem sucesso na atracdo e retencdo de jovens e a
pesquisa com as empresas do setor de transporte para entender os principais motivos de

desligamento de jovens foram base para a metodologia do desenvolvimento do estudo.

Diante o cenéario estudado, este estudo propds um modelo para atracdo e retencdo de
jovens em empresas de transporte rodoviario de cargas. O modelo apresentado tem como
base quatro pilares de atuagédo, sendo eles: Aproximacdo com a Comunidade e com
ONGs; Reforco da marca empregadora (Employer Branding); Preparar e treinar os
gestores para saber lidar com as novas geracoes e; Revisdo das Politicas de Recursos

Humanos, flexibilizando e atualizando conforme as expectativas das novas geracoes.

Considerando que as novas geracdes ja estdo no mercado de trabalho, recomenda-se que
as empresas ja apliguem o modelo proposto neste estudo para atualizarem a estratégia de
atracao e retencdo de médo de obra e ndo fiqguem sem méao de obra qualificada, que é um

cenario ja existente no transporte rodoviario de cargas.

Palavras chaves: atracdo; retencdo; novas geracgdes; politicas de recursos humanos.



— =DC

LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1- Resultado do Estudo de Kieling et. al. (2022). .........ccccvvevviieviereennnn, 26
FIGURA 2- Resultado da Pesquisa CNT de Rodovias 2021 para a extensao total
pesquisada, rodovias concedidas e rodovias publicas ..........cc.ccoeeveveieneiiesin i, 39
Figura 3 — Grafico de distribuicdo das Empresas Segundo o Porte ...........c.ccoe..e.... 40

Figura 4 — Gréfico de distribuicdo das empresas segundo o porte e o tempo de

oL LN = To= oI [0 JR=] (0] PSS 40
FIGURA 5 - Trajetoria dos jovens na plataforma Proa............cccocvevniiincinenn, 54
FIGURA 6 - DUracao dO Programa..........cceceeiueerieiieseesieseesieesaessesseessesnessesssesnnens 55
FIGURA 7 - Alunos formados pelo Proa ..........cccceceiieie s 56
FIGURA 8 - Jovens impactados Pelo Proa..........ccccoeveiiiiiininiiieiee e 56
FIGURA 9 - Programa de Jovens Talentos N0 TranSporte...........cccoevevereneseneennen, 59

FIGURA 10 - Andlise de Viabilidade Financeira para o Modelo de Atracéo e
Retencao de JOVENS TaleNtOS .........ccviiiiiieie e 68
FIGURA 11 - Programa de JOVeNS Talentos .........cccoeierininininieiee e 69


file:///C:/Users/Julia%20Rodrigues/Documents/TRABALHO%20-%20BÁRBARA.docx%23_Toc136779391

SUMARIO
1. RESUMO EXECUTIVO ...ttt 8
2. BASES CONCEITUALS ...ttt ne e 11
2.1 As novas geragdes e 0 mercado de trabalno ... 11
2.2 Vulnerabilidade Social e 0 Mercado de Trabalho. ...........cccooeiiiiiiiiiiiie 15
2.2.1 Mercado de TrabalNO...........cccooiiiiiiiiie s 17
2.3 O Processo de Atracéo e Retengdo de Talentos das Novas Geragoes ................ 21
2.4 Estudo de Viabilidade para NOVOS ProOjJetos. ........cccoueriiirininiieieiesiese s 27
3. METODOLOGIA DE PESQUISA ... 32
4. ANALISE DO SETOR .....ocvctiietieteeeteetsseeieses s es s sesss s sesssssssses st s sesessenseseens 37
4.1.1 A Relacdo das Empresas do Setor com Talentos das Novas Geragoes................. 41
4.2 Benchmarking / Realidades OrganizacCionais ............cccccevevveveeieeieesieeseesie e 43

4.2.1 Préticas de sucesso quanto a atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos das

novas geracoes. (variaveis jovens e em vulnerabilidade)..........cc.cccoveviviieiciicincree, 43

4.3 Andlise das Causas de Demissao: Porque as empresas demitem os jovens de 14
S | 1 1 PR 47

4.4 As Oportunidades Profissionais para os Jovens em Vulnerabilidade: Pesquisa com
ONG’s € Entidades SEtOrIaiS ......ccciuuiiieiiiiieeeiiiie e et e s e e s st e s st e e e s nnrre e e e erraeeeens 49

5. DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA DE SOLUCAO.......cccccoevererrcerennnne, 59

5.1 O modelo para atracao, retengéo e desenvolvimento de talentos para cargos de

lideranca nas empresas de transporte brasileiras ...........ccociiiiniiininns 59
5.2 Analise de viabilidade para 0 Modelo...........cccccooiiiiiniiiiiic 63
5.2.1 Estudo de Viabilidade Operacional ............cccoeieieiiieninisiecee s 63
5.2.2 Estudo de Viabilidade TECNICA ..........coviririiiiieiese s 64
5.2.3 Estudo de Viabilidade Politico @ Legal ..........ccccooeiiiiiiiiiiceee e 65
5.2.4 Estudo de Viabilidade EStrategiCo........c.courvrrierieiiniiiiiseseeieee e 65
5.2.5 Estudo de Viabilidade FINANCEINA.........c.ccveiiiieiiiiiciee e 67

5.3 Plano de Implementagao do Projeto........cccoeiieiiiiniieeeesee e 69



6. CONCLUSAO

REFERENCIAS

BIBLIOGRAFICAS ..o,



— =DC

1. RESUMO EXECUTIVO

No cenério atual onde as relacBes das forcas de trabalho com seus empregos e carreiras,
a diversidade de geragdes que convivem em um mesmo ambiente profissional e as
oportunidades geradas pelas companhias vém sendo repensadas, de maneira disruptiva, a
sobrevivéncia das empresas e seu crescimento vado além do aumento da competitividade

ou exigéncias dos clientes.

Neste novo cenario, as mudancas de paradigmas na gestdo de pessoas e na forma de atrair
e reter talentos se tornam essenciais, e com isso as novas geragdes apresentam-se como a
grande representacdo deste paradigma entre exigéncias ou condi¢cbes minimas de trabalho
com propdsito e flexibilidade. A formula que engajava e gerava comprometimento nas
geracOes anteriores ndo se mostra mais eficaz, e traz com ela uma total reformulacédo do

papel das companhias na sociedade e na relacdo como empregadoras.

Uma tendéncia inevitavel e acelerada devido ao momento da pandemia de Covid-19,
tornando assim, praticamente, mandatdria a necessidade e a importancia da empresa em
assumir seu papel social. O termo Environmental, social, and corporate Governance
(ESG) - Governanca ambiental, social e corporativa - que ja era ventilado nas grandes
companhias, ganhou no ambiente corporativo um olhar humano como premissa, e que
entre outros tantos beneficios para o0 mundo atual, ainda se comprova como ferramenta
que potencializa os vinculos com os funcionarios e, provoca a unido e envolvimento dos

Mesmos ém uma causa comum.

Neste sentido, a contratacdo de jovens em situacdo de vulnerabilidade esta diretamente
ligada ao tema de responsabilidade social, consolidacéo de proposito e criacdo de conexao
ao promover a possibilidade da insercdo no mercado de trabalho auxiliando a

transformacéo social e a construcdo de uma sociedade justa e inclusiva.

No setor do transporte, observa-se praticas da incluséo de jovens, como no Servico Social
do Transporte e 0 Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte (SEST-SENAT)
com seu programa de Jovem aprendiz. O Programa visa a inser¢do do jovem no mercado
de trabalho, promovendo a capacitacdo profissional e gerando oportunidades de primeiro

emprego para milhares de jovens todo ano.

O transporte rodoviario de cargas representa 67% da matriz de transporte de cargas de
todo o Brasil, sendo o estado de S&o Paulo, por exemplo, o estado brasileiro mais
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desenvolvido, consequentemente a maior parte das transportadoras operam neste estado,

distribuindo as mercadorias para os demais estados.

As oportunidades de empregos no transporte de cargas cresceram 18,1% em 2021 em
todo Brasil, sendo a regido Sudeste a que mais se destacou, somando a cria¢ao de 54.010
postos de trabalho.

Com base nestas premissas e cenario, 0 projeto em questdo visa responder a questéo
norteadora de como promover a atracdo e retencdo de jovens talentos em atividades
operacionais do setor de transporte, a0 mesmo tempo que contribui para uma sociedade

mais igualitaria.

Portanto, o objetivo geral do estudo é desenvolver um modelo que busque respostas de
atracdo e retencdo de jovens talentos que promova a inclusdo de novas geracdes em

vulnerabilidade social para cargos operacionais no segmento de transporte brasileiro.

Assim, o0s objetivos especificos estabeleceram analises e discussdes sobre as
caracteristicas das novas geracdes e sua relacdo com contexto profissional; 0 mapeamento
das principais causas de pedido de demissdo e da permanéncia das novas geracdes no
setor de transporte; o levantamento e analise de praticas de sucesso na melhoria da atracéo
e retencdo de jovens talentos; a apresentacdo do modelo de atracdo e retengéo para jovens

talento, sua analise de viabilidade e plano de implementacao.

Este projeto foi estruturado em 5 capitulos. No capitulo 2, foram elaboradas as bases
conceituais com aporte de contetdos, artigos, livros e todo material pertinente da area ou
do assunto estudado para fundamentar e sustentar a pesquisa. Abordou-se temas como:
as novas geragcdes e o mercado de trabalho; vulnerabilidade social e o mercado de
trabalho; o processo de atracdo e retencdo de talentos das novas geragdes; o estudo de
viabilidade de novos projetos.

No capitulo 3, foi apresentado a metodologia de pesquisa, além das estratégias de

pesquisa e das ferramentas utilizadas para suportar o desenvolvimento do projeto.

O capitulo 4 consistiu na coleta dados e analise de informag6es para o estudo. Foram
elaboradas pesquisas de campo avaliando os motivos que levam os jovens a se desligarem
e serem desligados das empresas. Neste capitulo também foram realizados

benchmarkings com empresas de sucesso na retencdo de novos talentos. Também, foram
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discutidos dados sobre a realidade atual dos jovens e oportunidades para jovens em

vulnerabilidade através do olhar das Organiza¢Ges ndo governamentais.

Por fim, capitulo 5, foi desenvolvido a proposta de solucgéo, as analises de viabilidade e

apresentado o plano de implementagédo para o modelo.



2. BASES CONCEITUAIS
2.1 As novas geracdes e 0 mercado de trabalho

Dentre as novas geragOes inseridas no mercado de trabalho, a mais representativa —
atualmente — quando nos referimos a desafios de gestdo de pessoas, identificagdo com as
marcas empregadoras e visdo sobre carreiras é a Geragéo Z.

Observamos as empresas ja tendo que se preparar para a chegada de um novo
perfil de talentos, os profissionais da Geracdo Z. Nascidos em meados da
década de 90, mais precisamente entre 90 e 95, sd0 jovens com pouco mais que
20 anos, constantemente conectados com a era digital e que comegam a
ingressar no mercado de trabalho, carregando consigo novos desafios para as
organizagdes que nem aprenderam a lidar ainda com a Geragdo Y e ja se veem
obrigadas a pensar em como reter esses jovens. (RECH e col. 2017).

Pode se analisar, inicialmente, que questGes etarias ou geracionais sdo de pouca
profundidade para criar-se um rétulo suficiente para estabelecer estratégias de gestao e

experiéncia da Geracdo Z como empregados.

Para analisar a Geragéo Z, é importante entender os eventos formativos que
s80 Unicos para esta geracéo e como ela os moldou como aprendizes e futuros
empregados. Os mais proeminentes incluem a falta de experiéncia de trabalho,
0 advento do smartphone e da midia social, os movimentos de justica social e
0 crescimento em uma cultura de seguranca. Compreender o seu
comportamento e as distintas necessidades que tém no local de trabalho, seja
o fator de juventude ou a diferenca geracional, levara a uma melhor integracdo
dos novos colaboradores e ao sucesso mutuo. (SCHROTH, 2019).

Diante disso, temas como engajamento e relacdo no trabalho foram analisados como

grandes diferenciais de geracdes anteriores.

Os empregados mais jovens valorizam muito o crescimento na carreira e a
flexibilidade que beneficiam seu bem-estar. Em comparagdo com as geracdes
mais velhas, os millenials sdo0 mais propensos a buscar desenvolvimento de
carreira (em 17 pontos percentuais) e mais propensos a buscar trabalho remoto
(em oito pontos percentuais) e maior equilibrio entre vida profissional e melhor
bem-estar (em sete pontos percentuais), (PENDELL, 2022).

De acordo com Schroth (2019, p. 7), em publicacdo na California Management Review,
a relagdo com seus lideres é primordial, pois 0os empregados da Geragdo Z geralmente
tém uma imagem idealista de que o trabalho sera interessante e significativo, que seus
gerentes desejardo ouvir e implementar suas ideias, que terdo flexibilidade na agenda e

que gostardo de todos que forem trabalhar juntos.

O autor ainda faz uma comparacéo entre as geragdes: Millennials e Geragédo Z, afirmando
que e importante o didlogo com cada novo empregado, visando entender as expectativas

pessoais sobre a relacdo de trabalho e assim, gerencia-las: “Por exemplo, quando
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questionados sobre o que mais desejam de seu chefe no local de trabalho, a Geragéo Z
citou atitude positiva (42%) e metas claras (37%), enquanto Millennials afirmaram

comunicagao e feedback abertos (42%) seguidos por metas claras (38%).”, afirma.

A Geracdo Z e os Millennials mais jovens tém uma probabilidade ligeiramente
maior do que os seus colegas de trabalho mais antigos de serem ambivalentes
em relagdo ao local de trabalho (ou seja, “ndo engajados” no trabalho). 54%
ndo estdo engajados, um pouco mais do que nas outras geracfes. Mas eles
também sdo menos propensos a serem ativamente desengajados. A maioria dos
jovens trabalhadores ndo sente uma conexao proxima com seus colegas de
trabalho, gerente ou empregador, (PENDEL e HELM, 2022).

A palavra “’proposito’> se tornou um conceito fortemente consolidado neste
comportamento em relagdo ao trabalho da Geragdo Z, a mais representativa das novas
geracOes no mercado de trabalho.

Agora, as pessoas estdo vendo que a vida € mais do que apenas seu trabalho.
Eles querem que seu trabalho tenha importancia. Eles anseiam por um trabalho
que faca o bem e faga parte de uma solugdo global. Eles querem um local de
trabalho que ofereca a oportunidade de usar seus pontos fortes para promover
um proposito maior. E eles estdo mais engajados em um local de trabalho
voltado para a missao que esta realizando agdes visiveis e confiaveis para fazer
0 bem e tornar o mundo um lugar melhor, (HERWAY, 2022).

Dentro destes aspectos, ha uma série de outros levantados como valiosos para as

companhias absorverem em suas culturas organizacionais.

Se sua organizacdo nao abordou os itens bem-estar, lideranca ética e
transparente e diversidade, equidade e inclusdo, recentemente, é hora de
comecar a ter essas conversas com sua equipe de lideranca. Eles ndo sdo
topicos apenas para “pessoas jovens”. Cada topico também é relevante para as
geragBes mais velhas. Sua equipe de lideranca pode ndo concordar que esses
itens sejam importantes. Isso em si € uma conversa que vale a pena ter,
(O’BOYLE, 2022).

O que mais se destaca é a relacdo forte que o stress e suas causas derivadas estdo
diretamente ligadas ao trabalho, seja no volume ou numa relagédo de pouco valor para a

Geracao Z.

Os empregados mais jovens relatam mais estresse em geral e burnout do que
as geracdes mais velhas. 68% da Geracdo Z e dos Millennials mais jovens
relatam sentir estresse a maioria do tempo. Isso deve preocupar os lideres. O
estresse e 0 esgotamento influenciam o desempenho no trabalho e o
crescimento na carreira a longo prazo, (PENDELL e HELM, 2022).

Schroth (2019, p.14) também menciona sobre a relacdo da lideranga com os aspectos
mencionados acima: “Evidéncias sugerem que o desenvolvimento de habilidades sociais
aumenta a autoestima e a autonomia de um empregado e, mais importante para a Geragéo
Z, sua capacidade de lidar com o estresse, a0 mesmo tempo, em que reduz a ansiedade, a

depressao e a frustracao.”
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A Geracdo Z cita 0 medo de falhar em uma funcéo de lideranca (34%) e a falta
de confianca necessaria para liderar (33%) como os principais motivos pelos
quais ndo assumiriam mais responsabilidades de lideranga em suas funcdes,
(SCHROTH e HOLLY, 2019).

Constata-se na pesquisa que a lideranga e a sua relagdo diaria com os empregados
inspiram uma revisdo, principalmente pela comunicagdo inerente a esse e gestdo de
expectativas, como menciona O’Boyle (2021), no estudo da Gallup, “Jovens empregados
querem um gerente que se importe com eles como pessoa e que esteja ativamente
engajado em seu crescimento de carreira”

Frente a esse comportamento mais ansioso e imediatista, citamos os desafios levantados
por Schroth (2019), abaixo:

Gerentes enfrentam desafios especiais com a nova geracdo de empregados
porque a Geracdo Z ndo estd tdo preparada para as realidades do local de
trabalho quanto as geragdes anteriores. E importante que os gerentes entendam
os fatores que influenciaram a Geragdo Z a pensar e se comportar como eles.
Esses fatores incluem a falta de experiéncia de trabalho, o advento do
smartphone e a popularidade das midias sociais, movimentos de justi¢a social
e crescimento em uma cultura de seguranca. Compreendendo esses
comportamentos e as necessidades distintas que eles tém ajudara os gerentes a
integrar melhor os novos funcionarios no local de trabalho para o sucesso
matuo. Os gerentes podem preparar melhor os funcionarios da Geragéo Z para
0 local de trabalho dedicando tempo para gerenciar suas expectativas,
(SCHROTH, 2019).

Ainda sobre esta comunicagéo, Schroth (2019, p. 13) traduz as necessidades dos jovens
em: “Quando perguntados em um dia tipico se eles se comunicam mais pessoal ou
digitalmente, a Geragdo Z e os Millennials relataram que se comunicam 74% digitalmente
e 26% pessoalmente. A comunicagao cara a cara promove o desenvolvimento da sincronia
e do relacionamento interpessoal (rapport), levando a um comportamento mais confiante

e cooperativo.”

Gen Zers dizem que preferem a aprendizagem colaborativa em vez de uma
abordagem ‘“contadora”. O coaching consultivo ajuda os empregados a
explorar alternativas e desafia o pensamento deles, fazendo perguntas aos
funcionarios, em vez de dizer a ele o que fazer, (SCHROTH, 2019).

Outra analise de propdsito das novas geracgdes é o balango entre a vida e o trabalho.

65% dos Millennials classificam um maior equilibrio entre vida profissional e
pessoal e melhor bem-estar pessoal como “muito importante” ao considerar
um novo emprego. O desejo da “geracdo do milénio” por equilibrio e bem-
estar entre vida profissional e pessoal é quase tdo significativo quanto o desejo
de aumento de salério ou beneficios, (PENDELL e HELM, 2019).

O ultimo tema analisado de forma mais aprofundada no propdsito das novas geracoes, em

especial a Geracdo Z é o tema de Diversidade e Inclusdo. Por exemplo, O’Boyle (2021)
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afirma que as geracdes mais jovens cresceram em um mundo muito mais diversos do que
as geracgoes anteriores. Eles exigem respeito, equidade e inclusdo — e estdo votando com
suas escolhas de consumo e emprego. E isso ndo é um 'nice to have' para esta geracao; é

um imperativo fundamental para suas identidades pessoais.

A nocdo de igualdade é importante para a Geracdo Z, com 91% acreditando
que todos sdo iguais e devem ser tratados dessa forma. Questfes envolvendo
diversidade, equidade e inclusdo sdo mais evidentes do que em qualquer outra
geragdo. (SCHROTH, 2019)

Outro tépico abordado sdo os aspectos de retengdo das novas geragcdes, CoOmo menciona
Herway (2022) no estudo da Gallup, uma empresa de pesquisa de opinido: “Uma cultura
forte e uma experiéncia do colaborador sdo honestas, inspiradoras e consistentes com uma

marca empregadora atraente.”

Além disso, em termos de retencdo de empregados, ha alguns aspectos comuns
a essa geracdo (PR Newswire, 2014; Randstad Canada, 2014): eles valorizam
a honestidade acima de qualquer outra coisa em seus lideres, preferem a
comunicagao cara a cara com seus superiores, gostam de dialogo aberto, assim
como tém um forte desejo de serem ouvidos em suas ideias e valorizados em
suas opiniBes por seus gerentes e, além disso, esperam responsabilidade social,
(MARQUEZ, et al. 2022).

Retencdo de profissionais da Geracdo Z é uma preocupacao recorrente das companhias,
uma vez que férmulas anteriores se apresentam como menos eficazes. Exemplo disso é o
estudo de Pendell e Helm (2022) que afirma que jovens empregados podem estar menos
dispostos a ‘aceitar' uma empresa abaixo do ideal por sempre ficarem de olho em algo

melhor.

Diz-se que a Gera¢do Z muda de emprego com mais frequéncia; assim, o RH
ndo precisa se preocupar apenas em como atrair a nova geragao, mas em como
concentrar seus esforcos em dar & Geracao Z o que ela precisa para permanecer
na empresa. Considerando as escassas pesquisas feitas sobre o que atrai a
geragdo Z para as empresas, diz-se que a geracdo Z é seduzida pela
flexibilidade do trabalho e pelo equilibrio com a vida fora do local de trabalho.
Eles buscam contribuigdo direta para a empresa, desejam ter impacto nos
resultados, s&o movidos por uma mentalidade empreendedora, e uma empresa
ja estabelecida e conhecida é uma vantagem (MARQUEZ, et al. 2022).

Por fim, identifica-se o papel dos departamentos de Recursos Humanos (RH) nesta

trajetoria das novas geragOes nas empresas.

Os departamentos de RH devem estar se preparando para introduzir ou mudar
os valores e a cultura do local de trabalho, entre outros aspectos (Graczyk-
Kucharska e Erickson, 2020), em vez de esperar que a Geragdo Z se adapte a
empresa. (O’BOYLE, 2022).

E além do trabalho cultural, liderado por RH e executado pelas liderancgas, hd uma pratica

fundamental, conforme aponta Schroth (2019),
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As praticas de onboarding ajudam a reduzir a inevitavel incerteza e ansiedade
que os recém-chegados experimentam, trazem maior clareza e compreensao
para sua nova funcdo e os ajudam a entender seu novo ambiente. Também
fornece a eles os recursos tangiveis (por exemplo, conhecimento explicito) e
intangiveis (por exemplo, relacionamentos) necessarios para se tornarem
membros organizacionais em pleno funcionamento e eficazes em sua nova
funcdo. O nivel mais alto de medo e incerteza da Geragdo Z sobre o local de
trabalho aumenta a necessidade de boas préaticas de integracdo (SCHROTH,
2019, p. 8)

2.2 Vulnerabilidade Social e o Mercado de Trabalho.

O conceito de vulnerabilidade social, é alvo de muitos estudos em diferentes frentes como
a Psicologia, a Social e a Juridico, além de outras areas do conhecimento. Para enfatizar,

Ledo, cita K. Warner:

Est4 associada a um potencial de perda ou dano, resultando de diversas
circunstancias e caracteristicas que afetam pessoas, comunidades ou lugares,
nem sempre faceis de identificar ou de medir (WAMER, 2007, apud LEAO,
2022, p.89).

E um tema complexo que transcorre pela esfera do contexto econémico e social de um
individuo. Individuos sozinhos ou em grupos que dispde de poucos recursos, dependendo
do auxilio de terceiros para garantirem sobrevivéncia.

O conceito de vulnerabilidade social € muito recente por aparecer pela primeira
vez na década de 1980, como um mecanismo de resgate dos Direitos Humanos,
que estavam se sendo violados. Diante de cenarios tdo evidentes de
desrespeito, caréncias e com violéncias se alastrando por  diferentes esferas
sociais e politicas, das mais variadas formas, o termo ganhou espago nas
Ciéncias Sociais e passou a ser utilizado para descrever os inimeros riscos a
que estdo submetidos a determinados grupos, segmentos ou individuo de uma
sociedade.” (ALMEIDA, 2019, p. 12).

Esta realidade traz a tona que o termo vulnerabilidade ndo esta relacionado a um grupo

com fragilidade moral e/ou material.

Por vulnerabilidade social entende-se o resultado negativo da relagdo entre
disponibilidade dos recursos materiais ou simbélicos dos  atores, sejam eles
individuos ou grupos, e 0 acesso a estrutura de oportunidades sociais,
econdmicas e culturais oriundas do Estado, do mercado e da sociedade.
(RAFAELLI e KOLLER, 2012, p. 119, apud SCOTT, 2016, p. 609)

Diante desta linha de pensamento, o termo vulnerabilidade ainda carece de muitas
discussdes. A temética nos remete a situagdes de vulnerabilidade individuais, grupos e/ou
comunidades, com todo tipo de privacGes, como alfabetizacdo, emprego e condigéo

socioecondmica, lacos relacionais e/ou servigos publicos.

Alinhados a esta definicdo, podemos também dizer que em consequéncia destas
privacdes, temos a reducdo do poder de compra dos individuos, a escassez de

oportunidades de emprego devido ao alto indice de analfabetismo e a reducdo da
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possibilidade escolar, de moradia e condi¢des basicas de saude digna, levam cada vez
mais os individuo a uma situacdo de diferentes tipos de vulnerabilidade temporaria ou

efetivamente instalada.

A vulnerabilidade ndo pode ser comparada com o estado de pobreza, a qual é a pessoa
que ndo tem condigOes para garantir sua sobrevivéncia e das pessoas que vivem em seu

entorno, com dignidade.

O socidlogo Katzman (1999), define o termo vulnerabilidade como o ser humano sente
as condicdes que Ihe sdo atribuidas hoje e como se posiciona. O autor, se refere a
vulnerabilidade como uma resultante de dois mercados de trabalho, politicas do estado e
capacidade de lugares, que nada mais € do que as condi¢cdes dos servicos publicos

prestados. Estas variantes combinadas geram diferentes modelos de vulnerabilidades.

O termo vulnerabilidade ja suportou varias conotagdes, entre estas, designando grupos ou
individuos fragilizados, juridica ou politicamente, que submetido de auxilio e protecdo
para a garantia de seus direitos como cidadaos.

O vulneravel carrega, nesse sentido, a ideia do mais fraco, ou seja, aquele que
estd em familias quanto ao atendimento de distribuicdo (renda, servicos,
qualidade de vida, educacéo e saude) e é alvo de politicas publicas especificas
de auxilio e de busca de garantia de direitos (AYRES et al., 2009).

A vulnerabilidade social esta cada vez mais presente e, vem ganhando espaco devido a
fragilidade do vinculo social afetivo do individuo. Conforme Pedersen e Silva (2013), a
vulnerabilidade possui um aspecto mais amplo do que somente a falta de bem material,
envolve coisas como: viver e conviver com grupos do seu meio, do qual o individuo pode

confiar, além da fragilidade no vinculo social, econémico e nas suas relacées.

A vulnerabilidade se refere por vezes a uma condi¢do, por vezes momentanea do
individuo, cabendo a este e, aos seus apoiadores possuir a capacidade necessaria para a

mudanca da sua condigéo e da segregacao dos grupos denominados vulneraveis

O termo ndo significa pobreza, caréncia ou necessidade, mas sim indefesa. Determina que

o individuo esteja inseguro e exposto a maltiplos riscos, choques e stress.

Ter um trabalho, por muitas vezes, ndo leva o ser humano a deixar de ser ou se sentir
vulneravel, porque nem sempre ter um trabalho é significado de seguranca. A

vulnerabilidade pode ser encontrada no salario inferior, na aceitacdo de fazer algo que
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normalmente ndo aceitaria, na ma condicdo de vida, de saude etc., ndo faz com que se

tenha uma vida digna.

Uma vida digna ndo se baseia apenas em colocar comida na mesa, ter acesso a saude, a
lazer, é a possibilidade de manifestagdo digna de acordo com sua dignidade, que todo ser

humano merece.

Ademais, vale salientar que quando se fala em vulnerabilidade nos impulsiona a
segmentar uma determinada parcela da sociedade, a fragilidade, ao impossibilitado, ao

suscetivel e ao risco.

Para finalizar, para a Politica Nacional de Assisténcia Social (PNAS), vulnerabilidade
significa: “Fragilidade devido a exposi¢do a processos de exclusdo de familias e, que
vivem contextos de pobreza, privacdo (auséncia de renda, precario ou nulo acesso a
servigos publicos) e/ou fragilizacdo de vinculos, relacionais de pertencimento social. A
vulnerabilidade n&o se refere somente a pobreza, embora a pobreza seja um agravante da
vulnerabilidade ndo é uma condicdo sélida, mas sim sem remodelado, ndo é padrdo de
todas as pessoas, pois o item relacional demanda o quanto a vulnerabilidade sera mais

solida ou temporaria.”
2.2.1 Mercado de Trabalho

A palavra trabalho vem do Latim ‘tripalium’, termo utilizado para designar instrumento
de tortura, ou mais precisamente, “instrumento feito de trés paus agucgados, algumas vezes
ainda munidos de pontas de ferro, nas quais agricultores bateriam o trigo, as espigas de
milho, o linho, para rasgé-los e esfiapa-los” (ALBORNOZ, 1994, p.10).

Partindo desta defini¢do, o trabalho sempre foi visto como uma forma de sacrificio e

remete a atividades mais desgastantes fisicamente e cansativas.

(...) vem sendo reduzido a mera atividade vital, cuja Unica e exclusiva
orientacdo ainda ¢ a subsisténcia (...) ndo mais permite a possibilidade de
afirmacdo pessoal, mas nos aprisiona junto ao impulso vital das necessidades
imediatas. (MASCARENHAS, 2000, p. 76)

O trabalho, por mais que se tente alinhar ao prazer e a felicidade, por diversas vezes acaba
por pensar no valor monetario que este nos traz. E visto como sucesso, poder econdmico
e status, colocando o em lugar superior a outros bens que possuimos e que nao seja

efémero. Kurz (2002, p. 15), afirma: “E o completo vazio do dinheiro elevado a fim em
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si, que agora domina definitivamente a existéncia como deus secularizado da
modernidade.”

Em contrapartida, para Camps (1993, p. 124) o trabalho s6 faz sentindo quando bem
remunerado, ou seja, € mais valido aquele que paga melhor, o autor afirma que, ndo existe,
portanto, profissdes de maior prestigio, mas sim, que abrem as portas para o dinheiro e 0
éxito.

O significado de trabalho, transita por diferentes dinamicas e interpretacdes, que ora é
vista como esforco, tarefa, um “fardo” a ser carregado, por outra busca constante por uma
boa remuneracao para si e sua familia e, a busca constante para outros de poder conciliar

trabalho — felicidade.

A necessidade de buscar sentido no nosso trabalho, tem que fazer sentido para todos, deve
ser encarado como um propoésito, visto que passamos a maior parte das nossas vidas

trabalhando e convivendo com pessoas deste ambiente, criando, inclusive, lacos afetivos.

O mercado de trabalho é utilizado para se referir as formas de trabalho que existem e sua
relacdo com o trabalhador. Pode ser remunerado, por uma relacdo monetéaria como uma
forma de recompensa pelo esforgo executado. Seja fisico ou intelectual. E realizado uma
interface entre quem oferta e quem procura emprego, ou seja, empresa e trabalhador.

Empresas buscando pessoas para realizar o trabalho e trabalhador oferecendo servicos.

O trabalho pode ser formal ou informar. O formal, € regido pela Consolidagdo das Leis
do Trabalha (CLT) e possui algumas premissas, contando com garantia de remuneragéo
e contrato firmado entre as partes. No modelo informal, ndo h& um registro de trabalho.
A informalidade aumenta conforme o indice de desemprego acometido pela alta da

inflagdo — crise econdmica.

Um artigo divulgado pela Fundagdo Oswaldo Cruz (Fiocruz) mostra que
a vulnerabilidade social é o resultado dos impactos negativos (desemprego é o maior)
provocados pela nova economia e, expressa a incapacidade dos grupos mais fracos da
sociedade para enfrenta-los, neutraliza-los e obter beneficios deles. Frequentemente

identificamos a condicé@o de pobreza (falta de dinheiro) como vulnerabilidade.

Sdo seis as categorias definidas como vulneraveis, que se dividem em: mulheres brancas

ou negras, criancas e adolescentes, idosos, populacdo em situacdo de rua, pessoas com
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deficiéncias (PCDs) e grupos LGBTQ+ - Iésbicas, gays, bissexuais, transexuais, queers e
mais. Destes grupos, apenas, criangas nao estdo inseridos no mercado de trabalho.

Para estes denominados vulneraveis, identificamos que o mercado de trabalho os vé de
formas diferentes, com maior ou menor restricdo. Pode-se dizer ainda, que em alguns

momentos ha situacBes de segregacdo de determinados grupos.

O foco do nosso trabalho serd o grupo de jovens com possibilidade de ser inseridos no
mercado de trabalho. Cuidé-los é questdo de cidadania e ndo somente de insercdo ao
mercado, pois a situacdo de vulnerabilidade deste grupo, faz com que possuam pouco

acesso.

Muitos séo os fatores, como: viver em situacao de rua, problemas relacionais, familiares,
baixo indice de escolaridade devido as escolas que ndo possuem condi¢bes adequadas de
prover conhecimento gerando um baixo indice de aprendizado e aqueles que nao
conseguem frequentar regularmente a instituicdo escolar, dentre outros fatores. Esta

situacdo agrava ainda mais a lacuna existente entre jovem vulneravel e institui¢do escolar.

A vulnerabilidade social, somado a escassez de oportunidades de acesso a empregos
dignos, reduz a possibilidade do jovem de ser inserido no mundo do trabalho e a diminuir
a sua condicdo social.

[...] o resultado negativo da relagdo entre a disponibilidade dos recursos
materiais ou simbélicos dos atores, sejam eles individuos ou grupos, e 0 acesso
a estrutura de oportunidades sociais, econdmicas, culturais que provém do
Estado, do mercado e da sociedade. Esse resultado se traduz em debilidades ou
desvantagens para o desempenho e mobilidade social dos atores (VIGNOLI,
2001; FILGUEIRA, 2001 apud ABRAMOVAY, 2002, p. 10)

Torna-se relevante entender que, quanto mais tempo se passa nos bancos escolares,
maiores sao as possibilidades de ser inserido no mercado de trabalho se, aliado a politicas
educacionais forte e atuantes, a desigualdade tende a ndo ser um fator tdo limitador, em

especial com jovens em situacdo de vulnerabilidade.

Na sua maioria estes jovens necessitam completar a renda familiar muito cedo. Conciliar
escola e trabalho além da realidade encontrada no cunho familiar torna-se um desafio para

estes jovens.

Quando se trata de jovem, vulneravel, mulher e negra, a falta de oportunidade torna-se
mais significativa. A vulnerabilidade deste grupo nos direciona a um nimero maior de

jovens na informalidade e sujeitos a situagdo de trabalho vexatdrias e humilhantes,
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decorrentes da discriminacdo e da pouca ou nenhuma experiéncia, torna-se um ponto de

dificuldade. Para reforcar, Constanz (2019) cita que:

A insercdo precaria no mercado de trabalho dos jovens, juntamente com a falta
de acesso a educacdo e a um trabalho decente, acentua a condigcdo de
vulnerabilidade, com impactos para toda a sua trajetéria futura de vida. Esta
situacdo é mais severa para alguns extratos da populagdo jovem, como
mulheres, negros, moradores de &areas metropolitanas de baixa renda e
moradores da zona rural (CONSTANZ, 2009, apud RAAIES, 2019, p.112).

Com a possibilidade de ser inserido no ambiente profissional, os jovens buscam apoio
das Organizacdes nao governamentais (ONGS), instituices que facilitam a sua insercao.
Algumas sdo voltadas especificamente para atividades visando fortalecer as competéncias
destes jovens, sejam intelectuais ou de cunho estudantil, para ampliar a possibilidade na

busca pelo emprego.

As ONGs sdo parceiras de determinados segmentos que fornecem mao de obra ja
qualificada para estas empresas, que em contrapartida, fornecem a possibilidade de

insercdo do jovem em estado de vulnerabilidade no seu quadro de funcionarios.

Outras, possuem programa de formacao profissional gratuita, voltado para jovens que
buscam oportunidades em diferentes setores. E importante destacar que para participar do

programa é necessario estar regularmente matriculado em alguma instituicdo de ensino.

De maneira direta as empresas contam com o Programa Jovem Aprendiz que facilita o
acesso a primeira experiéncia profissional. Regulamentado pela Lei 10.097/00 e Decreto
9.579/2018, € voltado a adolescentes e jovens adultos entre 14 e 24 anos que estejam em

busca do primeiro emprego.

Para o aprendiz, é a oportunidade de ser o protagonista do seu futuro, além do
desenvolvimento das competéncias comportamentais e técnicas necessarias para as
organizagOes para a formagéo de futuros colaboradores em diversas areas de formacao.

N&o ha a necessidade de ter experiéncia ou qualificacdo em uma area especifica.

O tempo de aprendizagem e distribuido em atividades socioeducativas na instituigdo
parceira e atividades préaticas nas empresas. E uma oportunidade para as empresas

formarem profissionais de acordo com seus valores.



— =DC

2.3 O Processo de Atracéo e Retengdo de Talentos das Novas Geragoes
O mundo passa por constantes mudangas na economia, legislacdo, tecnologia, politica,
habitos e cultura das pessoas e isso reflete diretamente no perfil dos funcionarios de uma

empresa.

Segundo Melo (2019 p.130), sob a influéncia da era da informacdo, e da pos-
modernidade, valores, produtos e servigos vao se mesclando. Essas mudancas sdo de uma
ordem de grandeza diferente e sé poderdo ser enfrentados por outro tipo de trabalhador,

inserido numa realidade organizacional diferente.

Neste contexto, Queiroz (2008, p.16), apresenta duas mudancas significativas que
marcaram a década de 90 e os dias atuais: alteracdo do perfil das pessoas exigido pela
empresa - do tradicional perfil de obediéncia e disciplina para um estilo mais autbnomo
e gestor da sua carreira; maior relevancia das pessoas no sucesso do negécio ou da
empresa - a concorréncia é grande e o nivel exigido pelos clientes levou as empresas a

perceberam que precisam de empregados com alto nivel de competéncia.

Para Queiroz (2011, p. 26), apesar das mudancas nas estruturas das empresas e no
comportamento dos trabalhadores, as carreiras voltadas a organizacbes fortemente
estruturadas ainda tém seu lugar no atual cenario do trabalho, no entanto a probabilidade
de se fazer carreira em uma Unica organizacdo € cada vez mais rara e estamos num
momento histérico, no qual encontramos desde carreiras tradicionais (operacionais,

profissionais, gerenciais), bem como novas carreiras e carreiras inteligentes.

Dessa forma, conforme cita o autor, por um lado, as organizacfes sdo impulsionadas a
modificar suas estruturas de emprego e buscar alternativas em razao da nova légica social
e econdmica, por outro lado, enfrentam o desafio de lidar com grupos cada vez mais
heterogéneos de empregados, em decorréncia das diversas caracteristicas das pessoas e

diferentes geragdes, tornando o mundo do trabalho desafiador.

As diferencas das geracdes também estdo relacionadas com o sentido do trabalho para
cada individuo. Segundo Cavazotte, et al. (2011), sendo historico e culturalmente relativo,
o sentido do trabalho pode variar para um mesmo individuo ou coletividade ao longo do

tempo, e entre pessoas ou grupos em um dado momento.

Queiroz (2011, p.76 e 77) também relata que convivemos com quatro geracGes no

mercado de trabalho atual, sdo elas:
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e Baby Boomers: Nascidos entre 1946 e 1964. Ingressaram no mercado de trabalho
brasileiro numa época em que a relacdo de emprego ainda tinha denotacdo
duradoura e permanente. Suas carreiras eram definidas pela propria organizacdo
numa hierarquia estruturada em niveis verticais. Valorizam o status e a ascensdo
profissionais dentro da empresa, a qual sao leais.

e Geracdo X: Nascidos entre 1965 e 1977. Ingressaram no mercado de trabalho no
auge da reestruturacdo, reengenharias, terceirizagdo e downsizing® no Brasil,
quando a seguranca e estabilidade no emprego foram abaladas. Essa geracéo tem
uma postura mais cética e menos leal, no sentido de buscar sua empregabilidade
e as oportunidades de desenvolvimento continuo.

e Geracdo Y: Nascidos entre 1978 até metade da década de 1990, ano em que foi
marcado pelo avanco tecnoldgico no Brasil. Esta geracdo entrou no mercado de
trabalho altamente competitivo e volatil. Cresceram em contato com as
tecnologias, defendem suas opinibes e priorizam o lado pessoal em relacdo as
questdes profissionais. Valorizam a possibilidade de crescimento profissional e
desenvolvimento de network?.

e Geracdo Z: Nascidos a partir da segunda metade da década de 1990. As pessoas

dessa geracdo sdo nativas digitais e extremamente conectados a rede.

Entender que, com o passar dos anos as novas geragdes ja sdo a maioria no mercado de
trabalho e exigem das empresas entendimento sobre o perfil e enseios profissionais das
novas geracoes, 0s quais sao mais digitais e preocupadas com crescimento profissional

rapido, independente de estabilidade apenas em poucas empresas.

Cavazotte, etal. (2011), realizaram um estudo em 2009 e entrevistaram vinte e dois jovens
alunos, com idades entre 20 e 28 anos, tendo como de partida a seguinte pergunta: “O que
vocé desejaria encontrar na organizagdo em que ira trabalhar, em breve?”. O resultado
da pesquisa mostrou que os jovens ainda buscam segurancga no trabalho, recompensas

tangiveis, como salarios e beneficios aproximando das geracGes anteriores.

Além disso, também esperam realizar tarefas variadas e estimulantes, e, nota-se nos
discursos, de forma bastante acentuada, o desejo de que tais experiéncias no universo do

trabalho sejam principalmente gratificantes em diversos aspectos, desde a experiéncia do

! Refere-se a reducéo, seja permanente ou temporaria, da forca de trabalho de uma empresa
2 Rede de relacionamento ou rede de contatos
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prazer na realizac8o de tarefas, da liberdade para decidir quando e como realiza-las e de
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, até a satisfagdo através do reconhecimento
de suas realizacdes e da construcao de relagdes de trabalho cooperativas em organizacoes

genuinamente preocupadas com a sociedade.

O estudo identificou que as novas gerac¢des esperam encontrar um ambiente de trabalho
altamente idealizado, bastante diferente do emprego médio usualmente vivenciado na
maioria das organizacdes, até mesmo por profissionais mais experientes e capacitados e
que essas expectativas implicam em um risco maior de frustracdo e quebra de contrato
psicoldgico, riscos que se ndo forem bem administrados pela organizacdo sera dificil de

reter o jovem profissional na organizacéo.

Dessa forma, Cavazotte, et al. (2011) recomenda que as empresas tenham atencdo com
0 gerenciamento dos contratos psicoldgicos e esfor¢os no sentido de minimizar a falta de
alinhamento para profissionais das novas geracdes e compreender e administrar as
expectativas de seus jovens funcionarios ainda na fase inicial na construgcdo do contrato
psicoldgico, para evitar conflitos e frustracdes, pois a divulgacdo ineficiente e por vezes
ambigua de valores e politicas institucionais pode reforcar nos jovens expectativas pouco
realistas. A boa comunicacdo combinada com o uso de técnicas robustas de recrutamento

e selecdo podem ser Uteis para evitar a rotatividade.

Com o dinamismo do mercado de trabalho atual, a dindmica de contratacdo mudou, 0s
jovens profissionais também escolhem as empresas que querem trabalhar, esta ndo € mais
uma escolha unilateral das empresas. Dessa forma, conforme Faissal, et al. (2015), fatores
de atracéo e retencdo, tais como a imagem da empresa no mercado, a oferta de desafios,
a perspectiva de crescimento, a liberdade de acdo e o clima organizacional favoravel,
despertam, mais do que a remuneragdo, o interesse dos profissionais. As empresas
precisam identificar os aspectos que mais contribuem com a atracdo e retencdo dos

profissionais das novas geragoes.

Um estudo realizado por Martins, et. al. (2018), analisou cinco fatores relacionados com
a retencdo de pessoas: a rotina de trabalho, a interacdo pessoal, o desenvolvimento
profissional, os beneficios econdmicos e a responsabilidade social, os resultados obtidos
mostram que as principais diferencas se encontram nos fatores de desenvolvimento
profissional e interagcéo pessoal, que sdo mais valorizados pela geragdo Y do que pela
geragdo X. O estudo também identificou que questdes referentes a busca constante por



— =DC

inovagdo, mudangas no meio corporativo, hierarquia cada vez mais descentralizada e

fatores sobre o que € importante para cada individuo mudam de gerac&o para geragéo.

Conforme apresentado no estudo Projeto Aplicativo 2022 a Fundagdo Dom Cabral por
Kieling et al. (2022), a geragdo Z prefere trabalhar em empresas de médio e grande porte,
ao apresentarem maior possibilidade de satisfazer seus desejos de formagéo e mentorias.

Esta geragdo busca empresas que se conectem aos seus propositos pessoais e que, de
alguma forma, devolvam algo para a sociedade. Quanto ao ambiente de trabalho, os
espacos de coworking® e home office* sdo valorizados. Em relagdo as formas de
comunicacdo, embora a Geracdo Z seja associada a tecnologia e as redes sociais, na

verdade, a qualidade da comunicacgéo pessoal no ambiente de trabalho é muito valorizada.

Para conseguir reter as novas geracGes que vivem em constante movimento é preciso
entender quais sdo seus objetivos, seus planos e 0 que 0s mantém na organizacao. Estudos
realizados por Hausknecht, Rodda e Howard (2009) avaliaram fatores que influenciam os
empregados a permanecerem na organizacdo e identificaram doze fatores que mais
contribuem para a retencao: satisfacdo com o trabalho, falta de alternativas, recompensas
extrinsecas, oportunidades de desenvolvimento, fator relacional, investimento,
influéncias ndo relacionadas ao trabalho, comprometimento, justica e prestigio

organizacionais, plano de flexibilidade e localizag&o.

A motivacéo no trabalho impulsiona as novas geracdes no enfrentamento das dificuldades
e alcance dos objetivos, dessa forma é importante para as empresas identificarem os

fatores motivacionais das novas geracoes.

Dourado e Zambroni (2018) realizou um estudo com jovens em seu primeiro emprego, €
analisou que os principais fatores motivacionais e de retencdo nas empresas é a
remuneracdo, preferencialmente se tratando de jovens em situagGes de vulnerabilidade

social, seguido de ganhar experiéncia.

A escolha da profissdo a ser seguida pelos jovens é influenciada por fatores econdmicos
(mercado do trabalho), politicos (politicas governamentais), sociais (divisdo das classes
sociais), familiares (expectativa dos familiares) e psicologicos (habilidades e
competéncias pessoais) (SOARES, 2002 apud MEZACASA, 2020)

3 Modelo de trabalho que se baseia no compartilhnamento de espaco e recursos de escritorio
4 Escritério em casa
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Conforme sinalizado por Mezacasa et. al. (2020), percebe-se que profissdes fundamentais
para a economia do pais, como de motorista, por exemplo, talvez por ter a imagem de ser
uma profissdo mais técnica e tradicional, ndo sdo apresentadas e oferecidas aos jovens
como opcao de trabalho e esta falta de oferta de informacdes, com o passar 0 tempo vem
gerando defasagem na mé&o de obra capacitada para desempenhar a fungéo de motorista e
ndo vem abrindo oportunidade para que a nova geracgao de jovens possa ingressar nesta

profissdo tdo importante para a sociedade.

Ainda segundo Mezacasa et. al. (2020), antigamente a profissdo de motorista era
considerada uma opg¢éo para quem ndo teve oportunidade de formacéo académica ou para
as pessoas admiradoras de caminhdes e estradas, além se de ser uma exercida por

influéncia dos familiares que ja desempenhavam a funcéo.

A baixa procura das novas geracdes pela profissdo de motorista, bem como areas técnicas
relacionadas ao setor de transporte, como, por exemplo, mecanicos, fazem com que as
empresas do setor de transporte rodoviario de carga sinalizem dificuldades na contratacdo
desses profissionais, principalmente capacitados para veiculos modernos com tecnologia
a bordo.

Dados da pesquisa “Perfil dos Caminhoneiros 2019” realizada pela Confederagdo
Nacional do Transporte (CNT), apresentam que a idade média dos motoristas de carga é
de 44,8 anos e a média de tempo de profissdo dos entrevistados é de 18,8 anos, ndo

havendo uma renovacgdo conforme a demanda do mercado.

Kieling et. al. (2022), entrevistou um grupo de 250 de pessoas entre 12 e 57 anos visando
identificar as opinides sobre a profissdo de motorista do transporte rodoviario de carga.
O resultado do estudo mostrou que a maioria dos entrevistados ndo tem conhecimento
das atividades de um motorista do transporte rodoviario de cargas, mas, por outro lado
gostariam de participar de uma futura oportunidade de trabalho. O quadro abaixo
representa o resultado da pesquisa para cada pergunta e para cada grupo/geracao

respondente:



FIGURA 1- Resultado do Estudo de Kieling et. al. (2022).

PERGUNTA

1) Vocé possui
conhecimento das
atividades de um
motorista profissional
do transporte
rodoviario de cargas
(caminhdo/furgao)?

2) Vocé sabia que a
profisséo esta
diretamente ligada a
tecnologia?

3) Caso vocé fosse
chamado para um
programa de
treinamento com a
possibilidade de uma
futura vaga nesse
mercado de trabalho,
voceé teria interesse
em participar?

4)0 que te levaria a
escolher pela
profissac de
motorista profissional
do transporte
rodovidrio de cargas
(caminhao/furgao)?

5) Como vocé avalia a
profisséo do
motorista do

transporte rodoviario

de cargas
(caminhao/furgao)?

E.E de Ensino
Fundamental Dr.
Carlos Barbosa

Alunos de
12 a 18 anos
Feminino 44,23%
Masculino 55,76%

Sim 28,84%
Nao 71,15%

Sim 71,15%
Mao 28,84%

Sim 84,61%
MNao 15,38%

Remuneracio 1,92%
Paixdo pelo caminhao
11,53%
Oportunidade de
conhecer varios
lugares 50%
Oportunidade de
crescimento de
carreira 32,69%
QOutros: Experiéncia
3.84%

Muito boa 34,61%
Boa 55,76%
Regular 7,69%
Ruim 0%
Muito ruim 1,92%

Fonte: Kieling et. al. (2022)

Escola Estadual

Carlos Fagundes de

Mello - Turma EJA

Alunos de
16 a 57 anos
Feminino 55,10%
Masculino 44,89%

Sim 32,65%
Nao 67,34%

Sim 48,97%
Nao 51,02%

Sim 67,34%
Nao 32,65%

Remuneracdo 24,48%
Paixao pelo caminhao
8,16%
Oportunidade de
conhecer varios
lugares 53,06%
Oportunidade de
crescimento de
carreira 30,61%
QOutros 10,20%

- Nao gostaria por
causa da violéncia e

acidentes de transito

- Desempregado
- Mao gosta de dirigir
- Pai & caminhoneiro

Muito boa 36,73%
Boa 36,73%
Regular 26,53%

Ruim 0,0
Muito ruim 0,00%

Apbs o estudo, Kieling et. al. (2022), apresentou uma proposta para solucionar a falta de

motoristas profissionais, sendo ela composta por trés pilares apresentados a seguir:
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e A revitalizagdo da imagem do motorista profissional e a divulgagéo dos pontos
positivos sobre a profissdo. Divulgar a profissdo pelo marketing digital, midias
sociais, site e materiais graficos que evidenciam os aspectos positivos da profissdo
e apresentam a evolucdo e qualificacdo pela qual essa atividade passou ao longo
dos anos.

e Alianca com entidades sociais que visam a inser¢do de jovens no mercado de
trabalho, visando aproximacdo com comunidades carentes que necessitam
estimular seus jovens na busca de uma carreira.

e Conscientizacdo vivencial dos jovens, ou seja, oportunizar maior aproximacao
entre a nova geragao e a realidade de ser motorista, levando informaces até as
escolas estaduais e municipais de nivel fundamental e medio, seja possivel iniciar

uma mudanca de paradigmas e conceito em relacdo a profissao.

Observa-se que, a0 mesmo tempo que as geragdes de profissionais no mercado de
trabalho estdo mudando, ainda ha oportunidade de insercdo de jovens profissionais,
principalmente de jovens de comunidades carentes, no setor de transporte, porém é
necessario que o setor de transporte rodoviario de carga faca a divulgacdo das demandas

profissionais e quais sdo os beneficios da profissao.
2.4 Estudo de Viabilidade para Novos Projetos

Viabilidade é a qualidade do que é viavel, de modo a se concluir que algo pode ser
realizado e com grandes chances de obter sucesso ao final da sua implantacdo. Um estudo
de viabilidade econdmica faz parte do processo do planejamento do projeto ou das
melhorias e tem como finalidade constatar os pontos fortes e os de atencdo, bem como se
determinado projeto vale ou ndo o investimento atribuido a ele. Nesse sentido, o estudo

de viabilidade é imprescindivel e deve ser considerado uma etapa obrigatoria.

Sendo assim € possivel compreender as condi¢cdes para que a execucdo saia conforme
projetado e previsto, considerando todas as variaveis. O estudo de viabilidade consiste
em analisar e avaliar o projeto pretendido de forma técnica, econbmica e legal,

possibilitando alternativas para a concepgéo ou ndo do projeto.

A viabilidade econdmica de projeto serve (...) para avaliar a capacidade de
comercializagdo. Os patrocinadores providenciam um estudo das condicGes
projetadas de oferta e demanda ao longo da vida esperada do projeto. O estudo
de marketing é projetado para confirmar que, sob um conjunto de suposicGes
econdmicas razoaveis, a demanda sera suficiente para absorver a producédo
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planejada do projeto atenda ao servico de sua divida, e ird gerar uma taxa de
retorno que seja aceitavel para os investidores (...) (FINNERTY, 1999, p. 35).

A viabilidade dos projetos tem em vista evitar que os projetos idealizados ndo tragam
bons resultados e que, na verdade, consigam demonstrar mediante projecdes, numeros,

gréficos e o melhor retorno que este projeto podera proporcionar.

No artigo escrito por Renata Freitas Camargo e publicado pela Treasy, a autora refere-se

sobre o tema como:

A anélise de forcas, ameacas, fraquezas e oportunidades ajuda a avaliar a
situacdo atual da empresa. Esta analise é extremamente (til, mas ndo da um
panorama se o0 projeto ou a expansdo planejada terdo capacidade de triunfar.
Para isso, é necessario fazer um Estudo de Viabilidade Econémica e
Financeira.

Com o resultado do estudo em maos teremos as ferramentas necessarias para
avaliar se daremos continuidade aos projetos, se eles precisam de ajustes ou se
sdo totalmente invidveis. (FREITAS, Renata, s.d).
Isso tudo € possivel porque com a Anélise Econdmica de Viabilidade Financeira tem-se
uma projecdo do retorno de investimento esperado para o projeto. Dessa maneira, a
empresa ndo corre o risco de dar andamento em um projeto que percebera que tera

somente na metade que tera futuros prejuizos.

Do exposto, pode-se concluir que a analise de viabilidade deve contemplar a parte
econdmica e financeira, para evitar desperdicio de tempo e do valor investido. Ela é uma
das etapas mais importantes do processo, para propositura de mudancas, novos servicos

ou projetos.

Para obter o relatdrio de viabilidade, algumas organizagdes utilizam ferramentas que
viabilizam o estudo de viabilidade com maior seguranca e transparéncia dos pontos de
atencdo, visando assim, maior conforto na apresentacdo aos diretores da organizagao e

segurancga para a tomada de decisdo no que diz respeito ao valor a ser investido.

Segundo Souza & Clemente (2004, p. 19): “Quanto maiores forem os ganhos futuros que
podem ser obtidos de certo investimento, tanto mais atraente esse investimento parecera

para qualquer investidor”.

Com relacdo a definicdo para o termo “investimento”, citamos o entendimento de
ludicibus e Marion (2001):

Investimento é definido como toda a aplicagdo no Ativo suscetivel de gerar
resultados positivos para a entidade, no longo prazo! Em geral, pode-se dizer
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que um investimento é todo o gasto que implica na expectativa de retorno em
determinado periodo a uma determinada taxa de retorno ou de rentabilidade.
Os investimentos em Ativos podem apresentar-se sob diferentes perspectivas.
(IUDICIBUS & MARION, p. 114, 2001)

Nessa mesma linha de raciocinio, Motta & Caldba (2002, p. 21) afirma que:

A analise de Investimentos busca, por meio de técnicas avancadas, utilizando
Estatistica, Matematica Financeira e Informatica, uma solucdo eficiente para
uma decisdo compensadora. Diversos autores apresentam diferentes
ferramentas que buscam apoiar a decisdo/escolha entre opcdes de
investimento. (MOTTA & CALOBA, 2002; ROSS, WESTERFIELD &
JAFFE, 1999; GITMAN, 2005)

A analise de investimento torna-se muito importante mediante varios cenarios
econdmicos que atravessa a economia do pais, ela possibilita que o projeto tenha retorno

do dinheiro investido e a possibilidade de ndo ter surpresas durante a sua execucao.

Silvio (2011, p. 342) considera investimento a aplicagéo de recursos financeiros, durante
0 ano-calendério, que visem ao desenvolvimento da atividade rural, & expansdo da

producdo e da melhoria da produtividade.

Para o projeto ser viavel, é de suma importancia o estudo econémico. Bezerra da Silva
(2005) afirma que, quando a decisdo de investir é pautada apenas na analise comparativa
da quantidade de recursos entrantes e de saidas referentes ao custeio do empreendimento,
resultando em um retorno lucrativo, trata-se de viabilizacdo econémica e se 0
investimento ndo proporciona fluxo de caixa negativo, a decisdo de investir também é

viavel no ambito financeiro.

Logo, é imprescindivel a analise de viabilidade do projeto de forma mais ampla. Alguns
autores defendem quatro elementos como sendo fundamentais e devem ser contemplados
no estudo de viabilidade. Sdo eles: viabilidade técnica, financeira, de mercado e

operacional.

Colpos, Medeiros e Weise (2016) definem investimento como a obtengéo de lucro sobre
determinado projeto, mediante diversos cenarios com um numero de varidveis para a
tomada de decisdo de investimento, sendo assim, torna-se imprescindivel avaliar e

analisar a sua viabilidade econdmica, garantindo desta forma um projeto mais rentavel.

O estudo de viabilidade independe do tipo, porte ou natureza do projeto, torna-se um
requisito importante, por se tratar de uma ferramenta que relne todas as variaveis
possiveis, podendo ser transformada em indicadores de facil visualizacdo e entendimento

para tomada de deciséo.
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Hé& quatro elementos principais que compdem um estudo de viabilidade: a viabilidade
técnica, financeira, de mercado (ou ajuste do mercado) e operacional. Estes também
podem ser referidos como os quatro tipos de estudo de viabilidade, embora a maioria dos
estudos de viabilidade inclua uma andlise destes quatro elementos. Segundo, Julia

Martins em “Como utilizar um estudo de viabilidade na gestéo de projeto”:

¢ Viabilidade técnica: O estudo os recursos técnicos disponiveis para o projeto, ou
seja, determina se ha equipamentos corretos e suficientes e o conhecimento
técnico necessario para cumprir com os objetivos do projeto. Isto €, se o plano de
projeto sugere a geracdo de 50 mil produtos por més, mas a capacidade de
producdo mensal das suas fabricas é de apenas 30 mil, este projeto ndo é
tecnicamente viavel. Com o estudo de viabilidade técnica torna-se mais eficiente
a tomada de decisdo e sua viabilidade, minimizando a possibilidade de riscos
inerentes.

¢ Viabilidade financeira: Com o objetivo de entender os beneficios econémicos que
serdo gerados pelo projeto, esta viabilidade define se o projeto é ou ndo viavel
economicamente. O relatério de viabilidade financeira prevé o retorno sobre o
investimento esperado, indica riscos financeiros, além de trazer uma andlise de
custo-beneficio do projeto.

e Viabilidade de mercado: Este avalia as expectativas da equipe, quanto ao
desempenho das entregas do projeto no mercado. O relatério da viabilidade de
mercado traz um detalhamento dos concorrentes e projecdes de vendas. O estudo
de mercado bem estruturado pode determinar o sucesso ou ndo de um projeto.
Kotler (2000, p.140) define mercado como sendo “o conjunto de todos os
compradores, efetivos e potenciais, de uma oferta ao mercado.”

e Viabilidade operacional: O estudo de viabilidade operacional, analisa se a
organizagdo tem a capacidade de executar este projeto. No geral, inclui a forca de
trabalho necessaria, estrutura organizacional todos os requisitos legais aplicaveis.
Dessa forma, a equipe tera consciéncia se ha recursos, habilidades e competéncias

para executar este projeto.

Nesta fase do projeto, podemos definir como fase de execucdo operacional do projeto,
considerando os requisitos necessarios para obter o resultado positivo, segundo Buarque

(1984, p. 72), a fase que permitir aumentar a producdo e, a0 mesmo tempo, reduzir os
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custos necessarios a essa producéo, elevando assim ao maximo os beneficios liquidos do
projeto.

Podemos citar também Ludicibus & Marion (2001, p. 114) que conceituam o termo
“investimento” como “toda aplicagdo no ativo suscetivel de gerar resultados positivos

para a entidade a longo prazo”.

Como apresentado até aqui e, de modo a manter a transparéncia dos custos e possiveis
retornos, ou ainda, da inviabilidade do seu investimento, pode-se afirmar que a anélise de
viabilidade é extremamente importante e necessaria para a tomada de decisdo dos

diretores da organizacéo.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Com o ritmo de trabalho e crescimento cada vez mais acirrado e com rapidas mudancas
ao redor dos empregados e empregadores, as empresas de transporte estdo vendo a cada
dia que passa o cerco se fechar em reter e atrair mdo de obra qualificada para determinados

cargos na empresa.

Estes postos de trabalho perdem, a cada dia mais, seus profissionais devido a
aposentadoria, em contrapartida, ndo se tem profissionais qualificados para ocuparem
estes cargos.

Com o dinamismo do mercado de trabalho atual, a forma de contratacdo mudou, 0s jovens
profissionais também escolhem as empresas que querem trabalhar, esta ndo € mais uma

escolha unilateral das empresas.

As empresas precisam identificar os fatores que mais contribuem com a atracéo e retengéo

dos profissionais das novas geragoes.

Esta realidade tem sido uma tarefa cada vez mais importante e recorrente, neste segmento,
sendo assim, vé-se a necessidade de se aprofundar na busca de como promover esta
mudanga e, como estdo hoje os jovens e, por quais motivos ndo optam por atuar neste
segmento e, ainda, como forma-los e mostrar a eles que essa profissdo pode estar no seu

radar de opcoes.

Para conseguir reter as novas geracfes, que vivem em constante movimento, é preciso

entender quais sdo seus objetivos, seus planos e 0 que 0s mantém na organizacao.

A escolha da profissdo a ser seguida pelos jovens é influenciada por fatores
econdmicos (mercado do trabalho), politicos (politicas governamentais),
sociais (divisdo das classes sociais), familiares (expectativa dos familiares) e
psicoldgicos (habilidades e competéncias pessoais) (MEZACASA, 2020 apud
SOARES, 2002).

As novas geracgdes recebem no ensino medio informagdes sobre profissdes e isso ajuda

0s jovens na escolha do que querem seguir.

O presente trabalho permitird analise dos jovens em estado de vulnerabilidade relacionada
ao comportamento destes no mercado de trabalho, de suas experiéncias para encontrar o

primeiro emprego, conhecimento de diversos autores sobre esta tematica.

A pouca procura das novas geracdes pela profissao de motorista, bem como areas técnicas

relacionadas ao setor de transporte, como, por exemplo, mecénicos, e outros cargos
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considerados mais técnicos e especificos, fazem com que as empresas do setor de
transporte rodoviario de carga sinalizem dificuldade na contratacdo de desses
profissionais, principalmente de profissionais capacitados para veiculos modernos com

tecnologia a bordo.

Muitos séo os desafios encontrados pelos jovens no mercado de trabalho de diferentes

geracOes e sobretudo para jovens em situacdo de vulnerabilidade.

A retencdo de profissionais da Geracdo Z sdo uma preocupacdo recorrente das
companhias, uma vez que férmula anteriores apresentam-se como menos eficazes. Dentre
estes desafios temos hoje jovens gue nasceram num cenario altamente tecnolégico, com

profundas mudancas na forma de agir e pensar.

Os desafios e as dificuldades enfrentadas pelos jovens no mercado de trabalho sdo bem
tipicos. Por isso, entender e compreender essas necessidades é bem relevante. E, ainda,

como atrai-los para o segmento de transporte rodoviario de carga.

Este trabalho tem como proposito realizar uma conexao entre as novas geraces,
principalmente os jovens em situacdo de vulnerabilidade social e o setor rodoviario de
carga, que sofre com a dificuldade de mé&o de obra especializada e na retengdo de seus
profissionais.

O setor rodoviario de carga tornou-se pouco atrativo para estes jovens, e sofre com

profissionais mais “maduros” e estdo em vias de aposentadoria

Este fator ndo acontece somente no Brasil, ndo é de hoje que 0 mundo passa pelas mesmas
dificuldades. O interesse pela profissdo de motorista torna-se a cada dia mais grave, revela
os dados da ultima pesquisa da Confederacdo Nacional do Transporte e Logistica (CNT),
cerca de 60% dos profissionais do setor tém mais de 50 anos. A andlise que as
transportadoras fazem desse desafio é o desinteresse da juventude em integrar a essa

profissdo, ou até mesmo seguir 0s passos de seus familiares.

Estradas problematicas, excesso de regulamentacdo e exigéncias governamentais e das
empresas, faz com que cada vez mais a dificuldade aumente. Sem considerar o tempo
longe de casa, falta de qualidade de vida e salario considerados baixos para a categoria
de motoristas, por exemplo, afastam tanto motoristas ja experientes, fazendo com que

abandone a profissdo como ndo consegue alcancar novos entrantes como 0s jovens que
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poderiam substitui-los ao volante, migrado para outros setores e considerados mais

interessantes e mais vantajoso financeira e emocionalmente.

O presente tem o0 objetivo de descrever a realidade do mercado de trabalho para as novas
geracOes, principalmente as geracdes em vulnerabilidade social, fazer benchmarking com
empresas do setor rodoviério de cargas para entender como as empresas estdo pensando
mitigando este problema para desenvolver um modelo de atracéo e retencao para cargos

operacionais no segmento de transporte rodoviario de cargas.

Portanto, este estudo sera balizado em analisar realidade que vivem estes jovens e as
muitas situacGes vulneraveis, que impactam direta ou indiretamente na sua inclusao no
mercado de trabalho de modo geral, abordando principalmente o que ocorre em transporte

rodoviario de cargas no Brasil.

O presente estudo consistira em dois modelos, sendo o primeiro a pesquisa de campo com
empresas do segmento do transporte rodovidrio de cargas, por meio de entrevistas,

visando descrever a realidade do setor.

A metodologia utilizada sera baseada na Pesquisa descritiva, que segundo Trivinos (1987,
p.112), os estudos descritivos podem ser criticados porque pode existir uma descricao
exata dos fendmenos e dos fatos. Estes fogem da possibilidade de verificacdo através da
observacao. Ainda para o autor, as vezes ndo existe parte do investigador um exame
critico das informacGes, e os resultados podem ser equivocados; as técnicas de coleta de
dados, como questionarios, escalas e entrevistas, podem ser subjetivas, apenas

quantificaveis, gerando imprecisao.

Sendo assim, a Pesquisa descritiva deve ser a mais proxima da realidade, traduzindo a
realidade do tema. Esta pesquisa visa descrever as caracteristicas dos jovens em relacao

ao segmento pesquisado e suas especificacdes.

Por meio da Pesquisa descreve-se a realidade e, de acordo com Vergara (2000, p.47), a
pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada populacdo ou fendémeno,
estabelece correlacOes entre variaveis e define sua natureza. A autora coloca também que
a pesquisa ndo tem o compromisso de explicar os fenbmenos que descreve, embora sirva

de base para tal explicacéo.
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Para explorar o trabalho, serd utilizado técnicas de Entrevistas com jovens e jovens em
situacdo de vulnerabilidade como uma forma de entendimento sobre suas expectativas

profissionais e 0 motivo do setor de transporte de carga ndo ser uma opcao de trabalho.

A entrevista é considerada uma modalidade de interacdo entre duas ou mais
pessoas. Essa pode ser definida como a técnica no qual o investigador se
apresenta frente ao investigado e por meio de perguntas formuladas busca a
obtencéo dos dados que Ihe interessa. E uma conversa a dois, ou entre varios
interlocutores, realizada por iniciativa do entrevistador, destinada a construir
informacBes pertinentes para o objeto de pesquisa, e abordagem pelo
entrevistador, de temas igualmente pertinentes tendo em vista este objetivo
(MINAYO, 2010).

Serdo pesquisados documentos da Internet, sites especializados para uma pesquisa mais
aprofundada. Ainda na coleta de dados serd realizado benchmarking, que segundo
Spendolini (1994, p. 10), consiste em um processo continuo e sistematico para avaliar
produtos, servicos e processos de trabalho de organizagbes reconhecidas como

representantes das melhores praticas, para melhoria organizacional.

O benchmarking serda realizado com empresas e instituicbes que oferecem
profissionalizacdo e formacao de jovens para o0 mercado de trabalho como o intuito de
entender se ha alguma institui¢do especializada neste segmento e, ndo menos importante,

a revisdo bibliografica. O segundo modelo seré a coleta de dados secundarios.

Uma pessoa que deseja empreender uma pesquisa documental deve, para
constituir um corpus satisfatorio, esgotar todas as pistas capazes de lhe fornece
informagdes interessantes” (CELLARD, 2008: 298); “A técnica documental
vale-se de documentos originais, que ainda ndo receberam tratamento analitico
por nenhum autor. [...] é uma das técnicas decisivas para a pesquisa em
ciéncias sociais e humanas (HELDER, 2006:1-2).

A pesquisa documental, também conhecida como a reunido de dados coletados por meio
de estudos de diversas fontes. A pesquisa secundéria, nos permite fazer observacdes de
dados e compreender o cenario, em contrapartida, a pesquisa primaria, pode-se

compreender a temética de uma maneira mais especifica.

Neste intuito serdo levantadas informacg6es de fontes publicas e de dados internos destas
organizag0es, a fim de contextualizar e identificar possiveis mudangas ou projetos, assim
como auxiliar numa melhora do resultado da tematica, assim como auxiliar na tomada de
decisdes acerca de todas as a¢les efetuadas para o resultado positivo deste trabalho. Sera

considerado ainda a, analise de documentos.

A pesquisa documental trilha os mesmos caminhos pesquisa bibliogréfica, ndo
sendo facil por vezes distingui-las. A pesquisa bibliografica utiliza fontes
constituidas por material ja elaborado e constituido basicamente por livros e
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artigos cientificos localizados em bibliotecas. A pesquisa documental recorre
a fontes mais diversificadas e dispersas, sem tratamento analitico, tais como:
tabelas, estatisticas, jornais, revistas, relatérios, documentos oficiais, cartas,
filmes, fotografias, pinturas, tapecarias, relatérios de empresas, videos de
programas de televisdo etc. (FONSECA, 2002, p. 32).

A pesquisa bibliogréafica é feita a partir do levantamento de referéncias teoricas ja
analisadas, e publicadas por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos cientificos,
paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa

bibliogréafica, que permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto.

Existem, porém, pesquisas cientificas que se baseiam unicamente na pesquisa
bibliografica, procurando referéncias teodricas publicadas para recolher
informacdes ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se
procura resposta (FONSECA, 2002, p. 32).

Para Gil (2007, p. 44), os exemplos mais caracteristicos desse tipo de pesquisa sdo sobre
investigacBes sobre ideologias ou aquelas que se propdem a analise das diversas posi¢des

acerca de um problema.

Essa metodologia permitira realizar um levantamento de dados para identificar a
realidade das contratagdes nas empresas do setor rodoviario de cargas e desenvolver um
modelo de atracdo e retencdo para cargos operacionais no segmento de transporte

rodoviario de cargas.
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4. ANALISE DO SETOR

O Brasil € um pais com 8.514.876 km? de extensdo territorial e possui grande diversidade
de estradas e meios de transporte. Algumas regides sdo bastante desenvolvidas e possuem
acesso por meio dos modais de transporte aéreo, terrestre, maritimo, ferroviario e fluvial.
O estado de Sao Paulo, por exemplo, é o estado brasileiro mais desenvolvido, abrangendo
todas essas formas de transporte e sendo o polo industrial do pais. Por esse motivo a
maioria das transportadoras de cargas operam neste estado visando receber e distribuir as
mercadorias abastecendo o pais todo, de acordo com a pesquisa da Confederacdo
Nacional de Transporte (CNT), realizada em 2021.

Assim sendo, é o quinto maior pais existente, ficando atras de Rdssia, Canada, China e
Estados Unidos. Sua area é tdo grande que, a titulo de comparagéo, é pouco menor que a
Europa, que possui cerca de 10,5 milhdes de km?2. Dessa forma, nota-se quanto o espago
geografico e o meio natural do nosso pais sdo amplos e diversos, apresentando as mais

distintas caracteristicas.

Por se tratar de um pais com regiGes muito distintas e caracteristicas diversas, o Brasil
ocupa quase a metade do territorio da América do Sul e o transporte rodoviario de cargas
se tornou essencial para as mercadorias chegarem aos seus destinos, seja em vias rurais
ou em meios urbanos, visto que a malha rodoviaria do Brasil abrange todos os estados e
regides brasileiras, salvo parte da regido de Manaus onde o transporte fluvial — por meio

de balsas — é a Unica forma dos caminhdes chegarem até os grandes centros locais.

Ainda segundo a pesquisa da CNT, feita em 2021, o transporte rodoviario de cargas
representa 67% da matriz de transporte de cargas de todo o Brasil. Essa elevada
participacdo é caracterizada devido a flexibilizacdo em relacdo a infraestrutura, por
realizar o transporte porta a porta e devido a enorme diversidade na oferta de tipos de

veiculos e cargas movimentadas.

E um mercado muito competitivo, mesmo diante de diversas burocracias para aquisi¢ao
de licencas, autorizacgdes, cadastros e registros, aléem da mao de obra qualificada cada vez

mais escassa — assunto que sera abordado mais adiante.

De acordo com levantamento da CNT, operam no mercado cerca de 266 mil empresas de

transporte de cargas (ETCs), mais de 847 mil transportadores autbnomos de cargas
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(TACs) e 519 cooperativas de transporte rodoviario de cargas (CTC). Juntos, totalizam
uma frota de 2,5 milhdes de veiculos de transporte de cargas (veiculos automotores e
implementos rodoviarios). Essa frota é cerca de 70% superior a registrada ha 15 anos,

mostrando o crescimento da atividade.

O estudo também identificou que, o atendimento a diversos mercados e publicos, nesses
contextos, pode se dar pela especializacdo na atuacdo em alguns segmentos, segundo a
natureza da carga e o tipo de veiculo e dos seus implementos. A atividade de transporte,
assim, torna-se mais complexa a medida que os diferentes produtos apresentam, por

exemplo, requisitos proprios de manuseio, acondicionamento e temperatura.

O segmento enfrenta muitos desafios, alto custo de combustiveis, mdo-de-obra cada vez
mais escassa, disparidade de tabela de cobrangas de frete, alto custo de pracas de pedagios
e qualificacdo da mé&o-de-obra. Além da qualidade do servico prestado, facilidade de
novos entrantes no mercado, sendo a eficacia, o tempo de entrega, mecanismos de
rastreamento — seguranca embarcada — e integridade da carga que geram diferenciais

competitivos em cada negacio.

Porém, a alta sinistralidade é um fator impactante no segmento. Infelizmente, o Brasil é
um pais carente de seguranca nas estradas. Essa caréncia pode ser observada na condi¢do
da malha rodoviaria que ndo possui asfaltos de qualidade, proporcionando risco de
acidentes graves nas vias e rodovias, bem como a falta de policiais para inibir o roubo de

cargas.

A pesquisa da CNT, afirma que quanto a incidéncia de roubos de carga no pais, dados do
Sistema Nacional de Informacdes de Seguranca Publica (Sinesp) mostram uma tendéncia
de queda nos dltimos anos. O namero, porém, ainda é preocupante, visto que foram
registradas aproximadamente 11 mil ocorréncias criminais desse tipo, de janeiro a
outubro de 2021.

Em relacdo a situagdo das estradas pesquisadas pela CNT, foi observado:
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FIGURA 2- Resultado da Pesquisa CNT de Rodovias 2021 para a extensao total
pesquisada, rodovias concedidas e rodovias publicas
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Fonte: Pesquisa CNT de Rodovias 2021, p. 16

A pesquisa mostra que 29% das rodovias sob festdo concedida foram classificadas como
“Otimo”, enquanto as rodovias sob gestio publica apenas 4,4% obtiveram essa
classificacdo. Desse modo, ambas gestdes requerem acima de 70% de melhorias.
Ressalta-se ainda que 8,7% das rodovias sob gestdo publica foram consideradas
“Péssimo”. Esse dado reflete também o desafio para os empresarios transportadores de
manter uma frota com qualidade e sua manutencdo preventiva em dia, situacdes de
péssima malha rodoviaria geram manutengdes corretivas constantes e, consequentemente,

um altissimo custo direto para as empresas do TRC.

Também ocorre um maior consumo de combustiveis, considerando que a rota muitas
vezes precisa ser um pouco mais longa para transitar em vias de menor risco,
consequentemente maior emissdo de gas carbénico na atmosfera. Esse custo muitas vezes
ndo é possivel repassar para o cliente, sendo absorvido pela propria empresa.

As regibes sul e sudeste do Brasil correspondem a 17,2% e 53%, respectivamente, do PIB
nacional. E a infraestrutura das malhas rodoviarias nestas regides corresponde a maioria
na avaliacdo da pesquisa como “Otimo” ou “Bom”. Incentivando subliminarmente que

as transportadoras concentrem suas operagdes nestas regioes.

A maioria das empresas que atual no setor possuem mais de 20 anos de operagdes no
mercado, representando 59,3% de participacdo, sdo empresas consolidadas que
enfrentaram grandes crises econdmicas e sanitarias, como, por exemplo, a pandemia da
Covid-19. Empresas de mais de 15 até 20 anos de atuacdo, representam 12,7% de

participacdo. Ja as empresas de 10 a 15 anos de atuacdo representam 13,1% e as demais
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empresas abaixo desse tempo de atuacdo representam 14,9%. Destas empresas
pesquisadas, a distribuicdo delas se encontra apresentadas no Gréfico 3.

Figura 3 — Grafico de distribuicdo das Empresas Segundo o Porte
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Fonte: Pesquisa CNT de Rodovias 2021, p. 22

A representatividade das empresas por porte e tempo de atuacdo pode ser observada no
Gréfico 3

Figura 4 — Gréfico de distribuicdo das empresas segundo o porte e o tempo de
atuacao no setor
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NOTA: Mo ha informacbes sobre o porte da empresa para 4,9% dos respondentes que atuam no setor ha mais de 10 até 15 anos.
Par isso, o percentual nesta faixa nao soma 100,0%.

Fonte: Pesquisa CNT de Rodovias 2021, p. 23

Os empresarios do segmento optaram por operar neste modal porque identificaram
oportunidade de mercado em todas as regides do territério nacional. Tornar uma atividade
familiar ou operar em outro modal e abranger também o rodoviario de cargas também sédo

0S motivos dos empresarios optarem por este segmento.

Ainda, segundo o CNT, percebe-se, pelo seu dinamismo, que o setor do TRC mantém a
sua atratividade, independentemente de qual seja o motivo principal que leva os
empreendedores a entrarem no mercado. Contudo, também importa que nele se
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mantenham. Os desafios apresentados na gestdo e operagdo diérias, no entanto, sdo
crescentes em numero e complexidade, dadas as mudancas de paradigmas sociais,

econdmicos e tecnologicos, exigindo uma grande capacidade de adaptacéo.

O segmento estd constantemente se atualizando e se adaptando frente as mudancas,
porém, devido ao alto custo dos investimentos e impacto sofrido em decorréncia da
pandemia da Covid-19, as empresas precisaram tomar rapidas decisdes para se manterem
atuantes no mercado, reinventando suas formas de operar, contratar e manter funcionarios

motivados.

4.1.1 A Relacdo das Empresas do Setor com Talentos das Novas Geracoes

Funcionarios de uma organizacdo sdo um ativo fundamental para o desempenho das suas
operacdes, quer atuem nas atividades-fim da companhia, quer em atividades acessorias —

e contribuem, de modo mais amplo, para a seu diferencial competitivo e éxito.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizacfes estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas préaticas
gerenciais. Em vez de investirem diretamente nos produtos e servicos, elas
estdo investindo nas pessoas que entendem deles e que sabem como cria-los,
desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los. Em vez de investirem diretamente
nos clientes, elas estdo investindo nas pessoas que 0s atendem e 0s servem e
sabem como satisfazé-los e encanta-los. As pessoas passam a constituir o
elemento basico do sucesso empresarial. Fala-se hoje em estratégia de recursos
humanos para expressar a utilizacdo deliberada das pessoas para ganhar ou
manter uma vantagem autossustentada da organizagdo em relacdo aos
concorrentes que disputam o mercado. A estratégia constituiu o plano ou a
abordagem geral que a organizagdo adota, para assegurar que as pessoas
possam cumprir adequadamente a missdo organizacional. (CHIAVENATO,
Idalberto. Gestéo de Pessoas, 3%d, p. 4)

Nesse mesmo sentido, pode ser destacado que, ainda segundo a pesquisa da CNT (2021),
citada anteriormente, que o mercado de trabalho no pais passou, em anos recentes, por
transformac0es significativas, a exemplo da lei n® 13.467, de 13 de julho de 2017, a
reforma trabalhista e do aumento do desemprego como resultado da pandemia de Covid-
19. Em 2020 — o ano mais critico em termos de impacto dessa pandemia na economia
nacional - enquanto o setor de transporte na totalidade apresentou um saldo negativo de
60.797 postos formais de trabalho, o segmento do TRC gerou 41.690 empregos formais.
Em 2021, segundo Dados do novo Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(Novo CAGED), compilados no painel CNT do Emprego no Transporte, o setor de

transporte apresentou um saldo positivo de 79.796 postos, enquanto o segmento
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rodoviario de cargas acumulou 94.738 postos. Esses numeros contextualizam a

importancia do TRC para o desempenho do emprego no transporte.

As novas geracOes sdo denominadas como Geracao Y ou Millennials: nascidos entre 1981
e 1996 e Geracdo Z: nascidos entre 1997 e 2010. Este é o perfil da maior parte do publico

interno das empresas do segmento de transporte rodoviario de cargas.

A pesquisa da CNT constatou que existe uma caréncia de profissionais qualificados para
preencher as vagas em determinadas atividades no transporte rodoviario de cargas. Tal
fato decorre, na maioria, do elevado nivel de responsabilidade e requisitos exigidos para
se exercer as atividades do setor. A exemplo disso, para se tornar um caminhoneiro
profissional, é preciso cumprir o processo de habilitacdo, apresentar exames toxicoldgicos

regularmente e realizar treinamentos e certificagdes rotineiras.

A geracdo Y ou Millenials buscam propositos, querem trabalhar fazendo o que gostam e

isso pode gerar alta rotatividade em suas ocupac¢des no mercado de trabalho.

Anderson Sant'Anna, professor de comportamento humano da Fundacdo Dom Cabral,
afirmou em uma matéria publicada pela Revista Galileu: “Tudo ¢é possivel para esses
jovens. Eles querem dar sentido a vida, e rapido, enquanto fazem outras dez coisas ao
mesmo tempo.” Esses jovens querem ter liberdade de escolha e buscam sempre o melhor

para si.

Ainda de acordo com professor Sant’Anna: “A novidade € que esse "umbiguismo” ndo &,
necessariamente, negativo. Esses jovens estdo aptos a desenvolver a autorrealizagéo, algo
Que, até hoje, foi apenas um conceito”, afirma. E possivel notar que estes jovens buscam

equilibrio de vida profissional e pessoal, ndo demonstrando um comportamento rebelde.

Além disso, é possivel refletirmos sobre o papel das liderangas que atuam com publico
interno neste perfil. Essas liderangas precisam se comunicar com estes talentos
assertivamente, entender seus propdsitos e buscar gerar conexdo entre os objetivos do

profissional e os objetivos estratégicos organizacionais.

A Geragdo Z deseja que o lider imediato compartilhe seu proprio conhecimento e ajude-
0 na evolucdo de sua carreira. No contexto do trabalho e do acompanhamento do
autodesenvolvimento, a geracéo Z valoriza ideias como: O bom lider é aquele que vai me
acompanhar na minha jornada de aprendizagem, e que compartilhard comigo o proprio

aprendizado.
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Para a esta geracdo, o lider ndo é mais aquele que manda, e sim aquele que trabalha com
a equipe. O trabalho colaborativo é o que faz sentido.

O autor Chiavenato cita sobre este assunto:

Pessoas: implica preocupagdo em educar, treinar, motivar, liderar as pessoas
que trabalham na organizacdo, incutindo-lhes o espirito empreendedor e
oferecendo-lhes uma cultura participativa ao lado de oportunidades de plena
realizacdo pessoal. A organizagdo indica os objetivos que aspira alcancar,
focalizando a missdo e visdo, e oferece oportunidades de crescimento
profissional que fortalecam seu negécio. As organizagdes bem-sucedidas
proporcionam as pessoas um ambiente de trabalho acolhedor e agradavel, com
plena autonomia e liberdade para escolher a maneira de realizar seu trabalho.
As pessoas sdo consideradas parceiros e colaboradores e ndo funcionarios
batedores de cartdo de ponto. Como diz Robert Waterman, as empresas que
colocam acionistas, clientes e funcionarios no mesmo nivel, em vez de colocar
0s acionistas em primeiro lugar, sdo paradoxalmente aquelas que
proporcionam o melhor resultado para os seus acionistas. (CHIAVENATO,
Idalberto. Gestéo de Pessoas, 3°ed, p. 40)

Ao olhar para o segmento do transporte rodoviario de cargas, a maioria das empresas
trazem uma cultura da administracdo familiar. Muitos empresarios comegaram suas
empresas sozinhos, ndo tiveram acesso aos estudos académicos e mesmo assim
conseguiram conquistar gigantescas realizacbes. Alguns processos internos sdo
“engessados” no segmento e a area de Recursos Humanos tem um grande desafio de
reinventar a forma de realizar a gestdo de pessoas para que elas figuem no mesmo nivel

hierarquico que os acionistas e clientes e dessa forma conquistar melhores resultados.

4.2 Benchmarking / Realidades Organizacionais

Para analisar as realidades organizacionais, foram realizadas pesquisas em empresas de
grande relevancia no mercado brasileiro que compdem em seu quadro de funcionarios
uma grande diversidade de colaboradores, principalmente, talentos da nova geragdo. As
pesquisas foram realizadas nas empresas: Mercado Livre e PwC. Sendo que em ambas a
pesquisa foi realizada via entrevista com a Executiva de Recursos Humanos entre 0s

meses de fevereiro e abril de 2023.

4.2.1 Préticas de sucesso quanto a atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos das

novas geracOes. (varidveis jovens e em vulnerabilidade)

Em entrevista a Executiva de Recursos Humanos do Mercado Livre, no Brasil, levantou-
se que ndo ha programas afirmativos espontdneos para contratacdo de jovens na

companhia, como estagio ou Trainees.
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O que ha é um programa de Jovens Aprendizes, focado em cumprimento legal e com
formato para diferentes areas, como administrativo e — principalmente — logistica e

atendimento ao cliente, com idade entre 18 e 23 anos.

Jano caso do setor de saude (healthtech), em entrevista feita com executivo de RH, afirma
que ha os programas de Jovens Aprendizes e de Estagidrios. Os Aprendizes atuam
majoritariamente nos centros médicos, com a humanizacao e o acolhimento aos pacientes
nas unidades; e para retencdo e engajamento deles, realiza-se um encontro mensal
presencial, na matriz, com ac¢des de conexao, apresentacdo sobre as areas da companhia,

trilha de carreiras, projetos e acbes de conhecimento do negdécio.

Para os estagiarios desta mesma companhia de salde, possuem um programa de
desenvolvimento, no qual aprendem a metodologia PDCA e ferramentas de anélise de
causa para resolverem um problema relevante na companhia. Os estagiarios apresentam,
bimestralmente, aos gestores e duas vezes ao ano aos diretores e ao CEO. No final do
programa, o melhor projeto ganha uma premiacdo, isso faz com que se sintam

reconhecidos e tenham visibilidade na companhia.

No cenéario do Mercado Livre, ha acdes pontuais de efetivacdo de alguns talentos, ao final
do programa de Aprendizes, todavia sem algo estruturado ou que pense numa transi¢céo
de determinada % de profissionais, mesmo para cargos de entrada.

Sobre os elementos mais eficazes e pensados para atracdo e retencdo de jovens
profissionais no Mercado Livre, estdo os métodos tradicionais de remuneragdo, beneficios
e condicdes de trabalho, além de algumas tendéncias recentes, como o0 modelo hibrido de
trabalho (para cargos que o permitam) e uma estratégia estruturada de marca empregadora

(employer branding).

Para estes métodos tradicionais, citados acima, a estrutura do Mercado Livre é apontada
pela executiva como diferenciada em seu setor, no ambito de remuneracéao e beneficios,
e — principalmente — ao atrair jovens das imediacfes da regido onde esta localizada a

matriz da empresa, em Osasco.

No que tange marca empregadora, ambas as empresas entrevistadas mostram uma visao
de prioridade dos valores de marca e como trabalham na atracdo de talentos. Na
companhia do setor de saude, em primeiro lugar trabalham a divulgacédo do propdsito,

que ¢ forte e promove impacto social. H4 uma relacéo forte, segundo o executivo, da
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busca por parte do jovem em ganhar dinheiro, mas sem desistir de trabalhar em um lugar
que a cultura e o proposito se conectem com os deles e que sintam-se estar trabalhando

por "algo maior".

Por serem uma healthtech, trabalham de forma &gil e utilizam muitos dados e tecnologia
para entregar a melhor experiéncia ao paciente, o que também conecta com o jovem.
Além disso, divulgam os valores nos processos, sendo um deles a autonomia, dando a
possibilidade de serem ouvidos, atuarem em grandes projetos e serem protagonistas da

sua carreira.

Nestas mesmas tendéncias mais recentes, a marca empregadora do Mercado Livre
também foi apontada pela executiva como diferenciada nos Gltimos anos, devido ao
crescimento da empresa no pais. Porém, atualmente saem de um movimento mais
espontaneo para algo estruturado e pensado como estratégia de employer branding, que

toca os temas de atracdo e retencdo.

Essa estratégia passa desde movimentos internos de clareza dos beneficios e campanhas
sobre as condicGes e diferenciais na experiéncia do colaborador do MeL.i. Entre esses
diferenciais, o que mais vem se destacando, principalmente para funcdes de Atendimento
ao cliente, é a busca de condicfes de maior flexibilidade, com o trabalho hibrido/remoto,

gue comprovadamente satisfaz esse perfil de profissionais.

O mesmo se aplica no setor de salde, que o executivo aponta o valor agregado da
percepcao de uma trilha de carreira clara e com oportunidades internas, autonomia para
realizar as atividades, visibilidade e reconhecimento, além também da flexibilidade no

modelo de trabalho (horarios e modelo hibrido).

Ha também, segundo a Executiva de RH do Mercado Livre, movimentos externos de
construcdo de reputacdo de marca empregadora e amplificando a imagem do Mercado
Livre como marca desejada para se trabalhar pelos jovens, como feiras, redes sociais, e
inclusive com as préprias iniciativas de Marketing, como anuncios no Big Brother e

adesivagem dos proprios caminhdes da marca.

Por fim, o executivo de RH da Healthtech aponta que grande parte da companhia é
composta por um publico jovem, sendo assim, as politicas internas abrangem todos os

colaboradores. Um ponto importante é que buscam néo fazer distin¢do de idade, pelo
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contrario, estdo, neste momento, em um movimento de aumentar os colaboradores com

faixa etaria 50+ para aumentar a diversidade do time.

Ja a consultoria PwC, empresa lider no mercado de prestacdo de servigos profissionais,
tem o Programa Nova Geracdo voltado para quem estéa cursando a graduacao universitaria

ou pessoas ja formadas em curso superior.

Conforme site da PwC, a empresa esta presente em 155 paises, e € reconhecida por seu
ambiente diverso e inclusivo e por fazer relevantes investimentos no desenvolvimento de
seus profissionais, que, como uma das possibilidades de desdobramento de carreira,

podem se tornar sécios da empresa.

O Programa Nova Geracao é ideal para jovens que buscam desenvolvimento continuo em
solucdes de problemas, conhecimento de variadas industrias, além de trabalhar em
equipes multiculturais em um ambiente de constante inovacdo. A PwC oferece praticas

flexiveis de trabalho e esta aceitando inscri¢des de onde o0 jovem estiver.

O processo seletivo é realizado de forma separada para as areas de Auditoria, Consultoria
Tributaria e Consultoria de Negdcios. Os profissionais ja sdo contratados como
consultores — e ndo mais como trainees ou estagiarios, como era no passado. Para que
possam atuar nos projetos, ha um periodo de cerca de 1 més de treinamento intensivo para
os profissionais, com o objetivo de apresentar detalhes importantes e necessarios para a

sua atuacdo no dia a dia.

Ao fim desse periodo, os profissionais sdo “liberados” para suas respectivas areas, nas
quais recebem treinamentos especificos para os servigos que sdo oferecidos aos clientes.
Assim que contratados, os profissionais passam a fazer parte de um programa interno

conhecido como Sol e Sombra.

Nesse programa, um profissional experiente é designado como SOL do participante da
nova geracao, que por sua vez serd a SOMBRA dessa pessoa. 1sso significa que a sombra
ird participar, por um periodo de até 6 meses, de todos os projetos que o SOL estiver
alocado, com o objetivo de implementar o ‘on the job training’ de uma forma estruturada

e acelerar o aprendizado dos novos profissionais.

Adicionalmente, o participante da nova geragdo também tera um coach, profissional de
nivel gerencial responsavel por orientacdes de carreira, avaliagdes e feedbacks ao longo

de todo o ciclo do profissional na PwC.
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4.3 Andlise das Causas de Demissdo: Porque as empresas demitem os jovens de 14 a
24 anos

No intuito de avaliar as principais causas das demissdes dos jovens entre 14 e 24 anos,
foi realizada, no periodo de janeiro a abril de 2023, uma pesquisa de mercado, via
formulério digital com questdes relacionadas ao tema para entender a realidade do cenério

no momento.

A pesquisa realizada em 30 empresas de transporte rodoviario de cargas e de passageiros,
40% das empresas possuem jovens (entre 16 e 24 anos) numa quantidade entre 25% e
50% do seu quadro de funcionarios, e apenas 26,7% desses jovens estdo em
vulnerabilidade social. Isso mostra que as novas geracoes ja estdo no mercado de trabalho
e que as empresas precisam estar preparadas para trabalhar com as caracteristicas dessa
nova geracao, porém apenas 10% das empresas participantes da pesquisa consideram que

0s gestores estdo preparados para lidar com a nova geracao.

Quando perguntado para as empresas o turnover deste publico jovem, a resposta de 26,7%
das empresas foi turnover acima de 4% e 36,7% das empresas responderam entre 2% e
4%, evidenciando a caracteristica dessa geracdo de ansiedade e instabilidade de

empregos.

Para corroborar com que as novas geracfes sdo muito volateis aos empregos, mais da
metade as empresas entrevistadas responderam que os jovens desligados da empresa em

sua maioria tém entre 03 meses e 01 ano de empresa.

Quando perguntado para as empresas o principal motivo de desligar jovens (entre 16 e 24
anos), 56,7% das empresas justificam o desinteresse no trabalho (ex. atrasos, faltas, deixar
de fazer entregas) e 20% consideram baixa produtividade / desempenho. Quando
perguntado sobre os feedbacks aplicados nos jovens talentos, 53,3% das empresas

aplicam feedback formal e 40% aplicam feedback informal no dia a dia.

Pela pesquisa realizada identificamos que nem todas as empresas possuem programa para
atracdo e retencao de novos a talentos e que apenas alguns gestores estdo preparados para
lidar com este publico, e 46,7% das empresas consideram uma dificuldade reter jovens
talentos na empresa, porém, a maioria dessas empresas ndo possuem programas
formalizado de atracdo e retencdo de jovens talentos. 63,3% das empresas ndo possuem

programa formal de atracéo de jovens talentos.
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Apenas 36,7% das empresas das respondentes possuem Plano de Carreira formalizado,
mas 56,7% responderam que existe um plano de crescimento informal nas empresas para

atrair e reter os jovens.

Conforme o levantamento realizado nas empresas de transporte, 0s jovens da faixa etaria
de 14 a 24 anos possuem uma maior rotatividade no segmento do transporte por diversos

motivos, dentre eles podem ser destacados:

e Falta de propdsito com as empresas: atualmente os jovens trabalham para
propositos de vida. Quando eles estdo realizando tarefas que ndo enxergam o
objetivo e prop6sito, ocorrem os pedidos de demisséo e a pandemia acendeu a luz
do propésito de vida e de emprego;

e Melhores ofertas de trabalno em outros segmentos: pedem demissdo quando
recebem uma oferta mais vantajosa de trabalho em outro lugar, quando decidem
experimentar novos desafios ou trabalhar em outras areas. Com a evolucéo das
tecnologias digitais e a facilidade crescente de vender online, muitos se arriscam
a abandonar empregos formais para empreender por conta prépria. Mesmo com a
pandemia, o Brasil registrou crescimento de 6% na abertura de empresas em 2020,
e 8,4% de aumento no numero de MElIs;

e Insatisfacdo com o trabalho: os jovens se entediam facilmente, a presséo oriunda
do resultado da pandemia em busca de melhores resultados atingiu todos os
segmentos. Com isso, a pressdo diaria para o alcance de metas desafiadoras
aumentou exponencialmente e os jovens ndo se sentem felizes em ambientes de
grande pressao;

o Falta de flexibilidade na jornada de trabalho: o segmento do transporte rodoviario
de cargas no Brasil ainda é muito tradicionalista. Na pandemia, embora muitas
empresas realizaram a migracdo de suas atividades para a modalidade home
office, no transporte rodoviario pouco se viu aplicabilidade dessa préatica para as
vagas administrativas. Mas esta modalidade de jornada de trabalho mudou a forma
de contratacdo e hoje os jovens escolhem a modalidade que desejam trabalhar,
empresas que oferecem o home office possuem uma vantagem competitiva frente
as propostas de emprego e os jovens querem essa flexibiliza¢ao tanto para o home

office como para o hibrido.
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4.4 As Oportunidades Profissionais para os Jovens em Vulnerabilidade: Pesquisa
com ONG’s e Entidades Setoriais

Buscando conhecer mais profundamente a realidade desses jovens foi realizada no
periodo de 03 a 08 de abril de 2023 uma pesquisa com 50 ONGs. Este estudo visa analisar

0 panorama de jovens de 14 a 24 anos em relacéo a insercdo no mercado de trabalho.

A entrada dos jovens no mercado de trabalho continua sendo um desafio constante, que
ndo abarca somente o jovem, mas a maioria da populacdo. O mesmo item que dificulta a
sua insercao, acomete outros profissionais, ou seja, a qualificacdo profissional, seja, baixa
ou a falta de qualificacdo, que leva os jovens a atuar em trabalhos que exijam pouca ou
nenhuma qualificacdo. Obter uma boa qualificagdo técnica ou académica ainda néo é
uma realidade tdo préxima dos jovens, principalmente dos jovens em vulnerabilidade,
mas esta qualificacdo € necessaria para conseguir um trabalho. N&o é facil enfrentar a
precarizagdo do trabalho, aliada a lacunas educacionais e desigualdade social e

econdmica.

Segundo a OIT — Organizagdo Mundial do Trabalho (2017) estima-se que a forca de
trabalho da populacdo juvenil aumente em 25,6 milhdes até 2030.

Conforme ainda a OIT (2022), estima-se que 0 namero total de jovens desempregados no
mundo, esta proximo a 73 milhdes em 2022. Em 2021 estava superior e na pré-pandemia,

seis milhdes acima.

Apbs a Covid 19, a recuperacdo do emprego para 0S jovens cresce em passos lentos.
Segundo a OIT (2020), a Covid prejudicou mais a categoria de jovens do que outros
trabalhadores.

O relatorio intitulado Global Employment Trends for Youth 2022 constata que a pandemia
exacerbou os numerosos desafios enfrentados pelos(as) jovens de 15 a 24 anos no
mercado de trabalho, que enfrentaram mais problemas com perda de emprego do que 0s

adultos desde o inicio de 2020.

Segundo a pesquisa, jovens categorizados como nao trabalham, ndo estudam (Nem- Nem)
em 2020, aumentou para 23,32%, com alta em relacdo ao de jovens Nem-Nem de 18 a 24
anos, corresponde a 36% da totalidade de jovens no Brasil. O fator que contribui para este

percentual € considerado a falta de motivacéo entre os jovens, colocando o Brasil no
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ranking como segundo Pais na esfera Organizacional para o Desenvolvimento

Econdmico (OCDE), com uma propor¢do maior de jovens sem trabalho, sem estudo.

Dentre estes jovens que mais foram prejudicados com o Covid 19 e consequentemente
sofrem mais na busca por empregos, sdo as mulheres em reacdo a jovens do sexo

masculino.

Estima-se que neste ano de 2022, 27,4% das mulheres jovens em todo o0 mundo estejam
empregadas, em comparacdo com 40,3% dos homens jovens. Percebemos, entdo, como
as mulheres jovens sdo mais afetadas quando se refere a busca de empregabilidade.

Ao longo das ultimas décadas foram varios os programas voltados para o jovem e sua
inser¢do no mercado de trabalho, criado pelo governo, como uma forma de combater o

desemprego e favorecer a inser¢do ao emprego.

Gerando desta forma oportunidades para 0s jovens adquirirem responsabilidade e
maturidade, além de auxiliar no sustento da familia. E uma uni&o da geracio de emprego

e renda.

Pode-se citar alguns destes programas criados ao longo de algumas décadas:

e Plano Nacional de Formacéo Profissional — Planfor. Criado em 1995.

e Programa do Programa Nacional de Primeiro Emprego — PNPE. Criado em 2003.

e Consorcios Sociais da Juventude — CSJs.

e Acdo Juventude Cristd. Similar aos CSJs,

e Programa Empreendedorismo e Responsabilidade Social.

e Programa Escola da Féabrica.

e Programa Nacional de Incluséo de Jovens — Pro jovem.

e Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego - Pronatec Criado
em 2011

e Programa Jovem Aprendiz, atraves da Lei 10.097, de 2000, mais conhecida como
a lei de aprendizagem, assegura aos jovens a inser¢ao no mercado de trabalho em
todas as empresas de médio e grande porte, sendo “obrigadas” por esta lei, a
contratar um determinado nimero de aprendizes. Importante frisar que para haver
a insercéo desses jovens, devendo estar devidamente matriculados e frequentando

a escola. Assegura a idade minima e maximo dos jovens que é de 14 a 24 anos.
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Pode-se dizer que é uma preocupacdo do Governo Federal a qualificacdo do jovem e
facilitar a empregabilidade do mesmo, nos ultimos 28 anos (de 1995 a 2023), foram varios

0s Programa criados como meio para proporcionar a qualificacdo do jovem.

O primeiro emprego promove resultados positivos tanto para 0 jovem como para a
empresa que o emprega. O jovem consegue vislumbrar uma possibilidade de mudanca de
vida, novas perspectivas de vida, profissionalizacdo e para as empresas, a certeza de uma

méo de obra qualificada e engajada para o sucesso de ambos os lados.

Para analisar como o jovem busca a empregabilidade, assim como as Institui¢cdes estdo
atuando para auxiliar o jovem na sua insercdo no mercado de Trabalho. Para ilustrar este
trabalho, foi realizada pesquisa com varias InstituicGes e ONGs sobre a empregabilidade
do Jovem — A pesquisa intitulada de (ANEXO 1): A empregabilidade e o jovem na busca
pelo primeiro emprego. Nesta pesquisa foi possivel analisar o perfil das Instituigdes,
parcerias, cursos oferecidos, impacto na vida do jovem e indice de empregabilidade do

jovem.

Foram selecionadas 50 Instituicdes pelo Brasil que atuam com a promocéo e inclusdo do
jovem no mercado de trabalho, além de diversas a¢fes que auxiliam a populacdo jovem

vulneravel ou ndo.
Pode-se citar alguns objetivos das Instituicdes pesquisadas como:

e Transformar vidas, promovendo o bem-estar social e, auxiliam empresas a
qualificar os jovens do amanha.

e Preparar e despertar o potencial dos atendidos para a vida e para 0 mercado de
trabalho.

e Conectar conhecimentos e atitudes para transformar vidas.

e Capacitar e colocar os jovens no mercado de trabalho.

e Transformar a realidade dos trabalhadores do transporte e dos dependentes e
contribuir para elevar a competitividade dos transportadores por meio da educagéo
profissional e da promocdo da salde e da qualidade de vida.

e Potencializar a capacidade dos individuos, possibilitando uma vida digna e maior
empregabilidade.

e Promover e fomentar agdes da empregabilidade e empreendedorismo.
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Estas Instituicbes dependem ainda de parcerias com empresas que ajudam, seja com
qualificacdo, seja com vagas na empresa, entre outras contribuigdes, como doagoes, por
exemplo. Com o propoésito de auxiliar 0 jovem a superar barreiras, a superar a

desigualdade e preconceitos, aproximando os do sucesso tdo sonhado.

Contribuir para um emprego digno e com boas perspectivas de sucesso, costuma ser o
objetivo destas Instituicdes. Engajadas em proporcionar formacdo para a
empregabilidade. Os dois principais desafios das Instituicbes sdo: manter os jovens
engajados e a busca por investimentos e patrocinadores. Sendo, portanto, o maior
motivador o Propésito da Instituicdo.

Na maioria 0s jovens em situacdo de vulnerabilidade sdo 0s que mais procuram as
Instituicbes para conseguirem empregos e se qualificarem. Estes mesmos jovens,
procuram a instituicdo para melhora na condigdo financeira familiar. Dos jovens que

participam do programa, somente 10% abandonam a Instituicao.

As ONGs e Institutos que promovem a inserc¢do do jovem no mercado de trabalho, possui
um impacto muito importante para a sociedade, sdo parceiras de empresas e visam a
geracdo de emprego para jovens em diversas areas, seja através do programa de

aprendizagem ou oportunidades de emprego.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) os dados do Cadastro
Central de Empresas (CEMPRE) apontou em 2016 a existéncia de 237 mil fundacdes
privadas e associaces sem fins lucrativos no pais, no entanto, o Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (IPEA), partiu de todos os CNPJ’s ativos no Brasil, e obteve uma
quantidade bem maior naquele mesmo ano, o pais contava com aproximadamente 820
mil ONGs — este nimero foi reduzido para 780 mil em 2018 e voltou a ganhar expresséo,
subindo para 815 em 2020.

Foram somadas, pelo IBGE, apenas as organizag¢Oes que declararam ter exercido alguma
atividade naquele ano. O Mapa das ONGs, por outro lado, considerou todos o0s
CNPJs relacionados a associacbes sem fins lucrativos, organizagdes religiosas e

fundacdes.

Segundo a pesquisa, a maior concentracdo das entidades esta localizada nas regides:
sudeste (48,3%) e sul (22,2%). Em seguida aparecem nordeste (18,8%), Centro-Oeste
(6,8%) e norte (3,9%).
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No intuito de conhecer um pouco mais a realidade dessas instituicdes os autores deste
trabalho conversaram com as seguintes ONGs: AMICI, Instituto PROA e o Instituto

Ramacrisna,
e AMICI — Associacdo dos Amigos de educacao

A Amici surgiu da iniciativa de um grupo de mulheres que apoiavam as obras Educativas
do Padre Giussani. O movimento inicialmente era ligado ao Movimento Catdlico
Comunhdo e Libertacdo em 1991. Para a captacdo de recursos, foram realizados bazares
e festas. Em 2014 o foco passou a ser a aprendizagem e a inserc¢ao dos jovens aprendizes,
tornando-se assim a AMICI.

Desde 2014, a AMICI, ONG sem fins lucrativos, orienta e encaminha jovens de 14 a 23
anos, para o0 mercado de trabalho, mediante parcerias com mais de 500 empresas. S&o
mais de 1500 jovens atendidos e encaminhados para atuar em empresas parceiras.

Segundo Wallison Alexandrino da Silva, coordenador administrativo organizagdo: “As
maiores dificuldades neste cenario de pandemia sdo fechar parcerias, ministrar aulas
remotas, uma vez que a maioria dos jovens nao esta acostumada a aulas no formato on-

line.”

Para Milton Gomes de Almeida, coordenar pedagodgico, “a proatividade do jovem
encaminhado pela AMICI é grande, levando ao aproveitamento pelas empresas de 54%
deles apds a aprendizagem.”” Atualmente sdo 50 empresas parceiras cadastradas, do

segmento de engenharia, servicos, consultorias, dentre outros segmentos.

O jovem se cadastra no site (www.amici.org.br), assistem a palestras sobre 0 mercado de
trabalho, como se portar em entrevistas, dicas de cursos para sua qualificagéo profissional.
Durante 0 seu periodo na empresa, a associacdo mantém contato com o0 jovem,
acompanhando-o durante o seu trabalho, além de ter a figura de “padrinho ou madrinha”
que serve como um orientador durante o seu periodo na empresa. Cerca de 54% dos
jovens enviados a empresas sdo aproveitados pelas empresas, apds o término do seu

periodo.
e Instituto Proa

O Instituto Proa atua desde 2007 e tem como proposito almejar oportunidades para o

desenvolvimento pessoal e profissional para jovens de baixa renda. Esta presente nos
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estados de Sdo Paulo, Rio de Janeiro, Santa Catarina, Rio Grande do Sul, Pernambuco e

Parand. J& ajudou mais de 36 mil jovens no estado de S&o Paulo e no Rio de Janeiro.

Sdo mais de 15 anos oferecendo ajuda a quem quer comecar a carreira profissional O
diferencial do Instituto é a plataforma Proa, com cursos 100% on-line, composto por
trilhas formativas que capacitam jovens profissionalmente e desenvolvem suas
competéncias socioemocionais, o jovem finaliza o curso e, esta apto a ser contratado seja

como Jovem Aprendiz ou em vagas de primeiro emprego.

Os cursos sdo on-line, com 100 horas de formacéo, trilha essencial ou 50 horas de trilha

técnica para a concluséo do curso.

FIGURA 5 - Trajetdria dos jovens na plataforma Proa

JOVEM DA : SELEGAO TRILHA TRILHAS TECNICAS : JOVEM
REDEPUBUCA 2 fases ESSENCIAL  —  (OPCIONAL) ~ — EMPREGABIUDADE ——* oy poecing

100 horas 50 horas

Fonte: Instituto Proa

As oportunidades de cursos sdo destinadas a jovens de 17 a 22 anos, que estudam ou
estudaram em escolas publicas, baixa renda e, necessitam ajudar a familia na busca de

renda para o sustento.

A plataforma é composta por nucleos técnicos que desenvolvem competéncias técnicas
em Programacdo Java. O Ndacleo Comportamental que desenvolve competéncias
comportamentais e o perfil profissional do aluno, por meio de atividades de
autoconhecimento, propoésito e carreira e 0 Nacleo Cultural que expande o repertorio
cultural do jovem. Finalizando o curso tem o Demo Day que consiste no trabalho de

conclusao.

Outro diferencial € com a equipe de comunicagdo que visita as escolas e aos jovens do 3°
ano do ensino médio, divulgando a plataforma e incentivando os jovens a se inscreverem

no Instituto.

Segundo Alini Dal Magro, presidente do Instituto Proa, o “jovem aprende como funciona

o mercado de trabalho, aprende sobre o autoconhecimento, quem ele é, suas origens, suas
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possibilidades, as carreiras que existem e 0 passo a passo para chegar a essa carreira.

Depois, aprende um pouco de comunicagao e raciocinio l6gico”.

FIGURA 6 - Duracgéo do programa

i

SELECAO FORMACAO EMPREGABILIDADE
5 MESES 6 MESES 3ANOS

Prova on-line

Nucleo técnico Indicacdo para vagas de emprego
Ntcleo comportamental Orientacdes
Ndcleo cultural Mentoria
Rede Alumni (ex-alunos PROA)

Video entrevista
<Hackeando_PROA/>
Entrevista individual

Banca de sele¢do

Fonte: Instituto Proa

No ano passado, apenas 15% dos jovens formados no instituto ndo estdo no primeiro
emprego. Foram gerados cerca de 485 novos empregadores no Rio de Janeiro.

As empresas podem ajudar o Instituto PROA de trés formas:
e Doacdes e/ou parcerias;
e Oferecendo vagas de Jovem aprendiz ou Primeiro emprego (sem custo para a
empresa) e, ainda;
e Construindo com o Instituto trilha de cursos especificos para a necessidade da

Empresa.

O Instituto disponibiliza jovens cadastrados para as empresas, realizarem seus processos
seletivos, sem custo algum. O jovem permanece cadastrado no Proa durante 3 anos, neste
periodo pode participar de mais de uma oportunidade de emprego, como jovem aprendiz

ou como profissional CLT.

As familias dos jovens estdo diretamente envolvidas desde o inicio do cadastro do jovem,
participando por palestras oferecidas pelo Instituto para esclarecer possiveis ddvidas. A
familia tem uma grande parcela no sucesso do jovem, incentivando-o e auxiliando nas

suas buscas pelo emprego e renda da familia.



FIGURA 7 - Alunos formados pelo Proa
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Fonte: Instituto Proa

FIGURA 8 - Jovens impactados pelo Proa

JOVENS IMPACTADOS

PELO PROA
300.000
JOVENS IMPACTADOS
36.453
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' 19.184
2007-2020 2021 2022 2023 2027

Fonte: Instituto Proa

e Instituto Ramacrisna

O Instituto Ramacrisna é uma Instituicdo Social, fundada em 1959, a partir de um sonho

do contador e jornalista Arlindo Corréa da Silva.
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Desde 1959, atua com ensino profissionalizante. Inicialmente ao Instituto foi registrado
com o nome do indiano Sri Ramakrishna, que viveu no século XIX e pregava o trabalho

social como transformacdo do homem.

Hoje com mais de 60 anos, desenvolvendo projetos de aprendizagem, profissionalizantes,
culturais, de geracéo de trabalho e renda, de tecnologia, de esporte e lazer, entre outros,

esta localizada em Belo Horizonte e é referéncia em projetos de autossustentabilidade.

Desde entdo vem desenvolvendo parcerias com as prefeituras de Betim, potencializando
acOes nas areas de alimentacdo a baixo custo, aumento do nivel de escolaridade,

capacitacdo profissional e assisténcia social.

O Instituto possui parceria com a Fundagdo Dom Cabral (FDC), para potencializar a

estratégia de gestdo da instituicao.

No ano de 2020, foram beneficiadas cerca de 16 mil criancas, jovens e adultos, e no ano
de 2021 esse indice evoluiu para 37,7 mil. Em 2021, o Instituto recebeu duas premiacdes
importantes: 0 Selo DOAR A+ e o Prémio Melhores ONGs. A Instituicdo destaca-se
entre as 100 melhores instituicdes do Terceiro Setor no Brasil, num total de cerca de 300
mil em funcionamento. O Instituto Ramacrisna desenvolve diversos projetos que foram

muito importantes no ano de 2021. Entre esses programas podemos destacar:
Construindo o Futuro

e Atua com o publico de criancas, jovens e adultos com idade entre 3 e 40 anos.

e O objetivo deste programa pela inclusdo social, qualificacdo profissional,
promogdo de atividades culturais e esportivas, formacdo humana e
conscientizacao ambiental.

e Com o patrocinio da Petrobras, a iniciativa promoveu, em 2021, 8 cursos,

qualificando ao todo 916 alunos de trés cidades.
Ampliando Fronteiras

e Jovens de 15 a 29 anos em situacdo de vulnerabilidade social e moradores de
Igarapé

e Com patrocinio Brazil Foundation e a Prefeitura de Igarapé para capacitar.



— =DC

e Obijetivo: ofertou 6 cursos em 2021, atingindo um publico de 197 pessoas. No seu
portfolio ha cursos como de: padeiro, marketing e vendas, logistica e assistente de
RH.

O Instituto Ramacrisna atua também com a indicacdo de jovens para o0 programa de
Adolescente Aprendiz. A parceria com 96 empresas, em 10 cidades, possibilitou que
387 jovens fossem inseridos no mercado de trabalho, apenas em 2022. Quase dois

milhGes de pessoas ja foram afetadas pelos programas da Instituicao.
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5. DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA DE SOLUCAO

Considerando a dificuldade de atracdo e retencdo das novas geracOes e alinhado a
demanda de méo de obra do setor de transporte rodoviario de carga, este trabalho propde

um Modelo para atragdo, retencéo e desenvolvimento de jovens talentos.

5.1 O modelo para atracdo, retencdo e desenvolvimento das novas geracdes nas

empresas de transporte brasileiras

O modelo de atracdo e retencdo de jovens talentos no transporte apresentado é composto
por quatro principais pilares, sendo eles a aproximacdo com a comunidade com a
finalidade de oferecer para jovens, em situacdo de vulnerabilidade social, oportunidades
de emprego; preparar 0s gestores para saber lidar com as novas geracOes; fortalecer a
marca empregadora (employer branding); estabelecer politicas de RH atrativas.

O modelo de atracdo e retengdo de jovens talentos no transporte esta representado em

forma de framework, conforme a Figura 9.

FIGURA 9 - Programa de Jovens Talentos no Transporte
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A seguir séo apresentados detalhadamente cada pilar do Modelo e os programas que 0s
integram:

a) Aproximacao com a comunidade e sociedade

Para a construcdo desse pilar do Programa a empresa devera:

e Se aproximar e fazer parceria com ONG’s, como por exemplo a Proa, para
captacdo de jovens em situacdo de vulnerabilidade social que precisam de uma
oportunidade para ingressar no mercado de trabalho.

e Ter proximidade com escolas publicas locais com a finalidade de divulgar o setor
de transporte de cargas, mostrando a importancia do transporte na sociedade e
apresentando os profissionais do transporte como herdis com a finalidade de
despertar no jovem o interesse de se profissionalizar para atender o setor, como
por exemplo, se tornar motorista, mecénico, conferente, entre outros.

e Fazer parceria com as escolas e levar os alunos para conhecer a empresa,
mostrando o dia a dia na préatica e, se possivel, colocando os alunos para sentir
como é ser um motorista, dando uma volta de caminhdo ou fazendo o simulador
de diregéo.

e Participar de feiras de empregabilidade para divulgar a empresa e a importancia
do setor de transporte na sociedade.

e Estreitar arelacdo com o SEST / SENAT, que possui Programa de Aprendizagem
Profissional, incentivando a entrada de jovens talentos no setor de transporte,
promovendo a capacitacdo profissional e gerando oportunidade de primeiro
emprego. Neste programa o aluno conta com uma formacéo técnico-profissional,

por meio de atividades praticas e tedricas, sob supervisdo do SEST SENAT.
O SEST SENAT oferece os seguintes cursos para jovens aprendizes:

e Assistente de Logistica de Transporte

e Auxiliar de Operacdo de Transportes

e Assistente Administrativo

e Assistente de Producéo

e Cobrador e Despachante de Transporte Coletivo
e Mecanico de Veiculos Automotores a Diesel

e Auxiliar de Eletricista veicular

e Auxiliar de Almoxarifado
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e Auxiliar de Manutencéo de Ar-Condicionado Veicular
e Motorista de Transportes de Passageiros

e Motorista de Transporte de Cargas

e Auxiliar de Manutencdo Automotiva

e Assistente em Operacdo e Movimentacdo de Carga

e Pintura Automotiva

e Frentista Abastecedor
Reforcar o Employer Branding / Marca empregadora:

O employer branding, termo em inglés que, em portugués significa marca empregadora,
é uma estratégia de marketing para gerar uma percep¢ao positiva da empresa na sociedade
sendo aliada a estratégia de Recrutamento e Sele¢do, pois atrai e retém talentos.

Para reforcar a marca empregadora, a empresa precisa elaborar uma estratégia,

considerando as seguintes agoes:

e Elaboracdo e divulgacdo e material com informacGes relevantes sobre a
importancia do setor de transporte rodoviario de cargas e sobre a importancia da
empresa na sociedade, apresentando as boas praticas da empresa e 0S cargos
essenciais, como, por exemplo, 0 motorista € 0 mecéanico.

e Fazer um bom marketing digital deixando as redes sociais sempre atualizadas e
atrativa, mostrando o dia a dia da empresa e dos profissionais por meio de fotos e
videos e divulgando depoimentos dos colaboradores.

e Reforgar positivamente a imagem do motorista na sociedade.
Politicas de Recursos Humanos:

Embasados nas caracteristicas nas novas geragdes entrantes no mercado de trabalho, as
politicas de recursos humanos das empresas precisam de atualizar com o objetivo de atrair

e reter os jovens talentos.

Considerando que as novas geracdes buscam empresas com propésitos alinhados com os
seus propositos pessoais, sao ansiosos por crescimento profissional, buscam qualidade de
vida no trabalho e flexibilidade, para atrair e reter os jovens talentos as empresas

precisam:
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e Ter programa de Recrutamento e Selecdo assertivo de forma a conhecer as
expectativas e propdsitos dos candidatos e identificar se esta alinhado a cultura da
empresa.

e Implementar Plano de Carreira, pois assim os jovens tém clareza da perspectiva
do futuro que os espera e ndo ficam t&o ansiosos por crescimento e mudanga de
emprego. O Plano de Carreira ele deve ser implementado para todos os cargos da
empresa, desde os administrativos, até os operacionais, como, por exemplo, criar
escola de mecénicos interno e programa de formacgéo de motoristas profissionais.

e Aplicar, em parceria com o gestor direto, para cada jovem o Plano de
Desenvolvimento Individual, estabelecendo metas claras e aplicando feedbacks
pela performance e desenvolvimento.

e Financiar de forma integral os estudos profissionalizantes para os jovens com
melhor desempenho.

e Ter estrutura matricial de apoio as areas, no qual o jovem, mesmo fixo em um
determinado setor terd algumas horas da sua semana para aprender e apoiar em
outro setor.

e Ter politicas mais flexiveis e, para as funcBes possiveis, disponibilizar a
possibilidade de alguns dias o trabalho ser realizado de forma remota (home
office).

e Implementar Programa de Qualidade de Vida, incentivando os colaboradores a
fazer esportes e levando nutricionais e psicélogos para o ambiente de trabalho,
para isso a empresa pode fazer parceria com o SEST / SENAT local. O incentivo
aos esportes podera ser feito dentro das dependéncias da empresa, criando times
entre os setores de forma a incentivar o trabalho em equipe e o relacionamento
interpessoal.

e Implementar Entrevistas de Desligamento para entender o que estd levando o
jovem a pedir demissdo para gque assim se possa identificar as necessidades de

revisao dos processos internos e Politicas de Recursos Humanos.
Capacitar os gestores para trabalhar com os jovens talentos:

Considerando que hoje no mercado de trabalho h& quatro geracfes de profissionais
trabalhando, os gestores precisam saber lidar com cada uma delas para ter empatia com a

equipe e, de forma estratégica, conseguir motiva-los.
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Os jovens talentos se caracterizam por almejarem um bom relacionamento com gestores

e colegas, ter igualdade, aprendizagem colaborativa e metas claras.
Para sustentar o Programa de Jovens Talentos os gestores precisam:

e Fazer cumprir o Programa de Desenvolvimento Individual — PDI, desenvolvido
pelo RH, explicando para jovem qual a importancia dele na empresa, na equipe e
na sociedade, determinando quais as metas individuais e coletivas que ele devera
trabalhar para alcancar e dar feedback periédicos. E muito importante no PDI as
expectativas estarem alinhadas e ter sempre transparéncia e justica nas tratativas.

e Saber ouvir, ter empatia, dar a equipe seguranca psicoldgica e manter um bom
relacionamento entre todos da equipe.

e Diminuir e hierarquia, ter uma gestdo mais agil e empoderar sua equipe para ter
capacidade e atitude para tomada de decisao.

e Envolver toda a equipe nas decisdes do trabalho de forma com que eles se sintam

importantes para a empresa.

5.2 Analise de viabilidade para o Modelo

O estudo de viabilidade é um estudo sobre a proposta do modelo para apoiar a tomada de
decisdo pela organizacdo. Sua compreensao € com uma gama de estudos necessarios para
realizar uma determinada atividade e identificar uma alternativa mais viavel para atender

as necessidades da empresa.

A anélise de viabilidade é uma das etapas mais importantes do projeto, pois verifica se 0

projeto é viavel e o quanto ele podera dar de retorno ou alcancar o seu objetivo.

5.2.1 Estudo de Viabilidade Operacional

O objetivo principal do estudo de viabilidade ¢ avaliar os fatores operacionais que podem
levar ao sucesso do projeto, esta focado nos processos ou seja, verificar se o projeto pode
ser executado como planejado, levando em conta todos 0s seus aspectos, COmo recursos

produtivos, humanos e, ainda verificar se as necessidades da organizacédo serdo atendidas.

As acOes propostas no modelo desse estudo, foi observado que do ponto de vista
operacional, muitas agdes serdo administradas pelo RH da Empresa e, em algumas aliada

a area de marketing, para impulsionar as redes sociais e gerar conhecimento sobre o
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mercado de transporte de carga despertando o interesse dos jovens e fortalecendo a marca

empregadora.

O RH da empresa ja consta com sua médo de obra técnica o que facilita a conclusédo do
projeto, pois algumas acdes j& estdo inseridas na proposta do Rh de uma empresa de
Transporte. Para o0 sucesso da iniciativa serd fundamental contar com o apoio da diretoria
da Empresa, como forma de impulsionar a iniciativa na Empresa de forma positiva e

conclusiva.

O modelo oferece elementos que se facam com que a interface se torne sistematizada,
com a Comunidade, Gestores e Politicas de RH, a fim de promover oportunidades de
aprendizagem de qualidade de maneira sustentavel e inclusiva. A iniciativa foi pensada
como uma estratégia de apoiar a insercao adequada das pessoas jovens no mercado de

trabalho formal.

A capacitacdo de gestores e executores do programa torna-se importante a medidas que
sera o encontro de geracOes que devem e podem tracar resultados muito positivos para o

jovem, para o executor, para a sociedade e para a empresa.

Diante disto é possivel afirmar que 0 modelo apresentado possibilitara alcancar o objetivo
proposto, como a visa a atracdo e retencdo de jovens talentos e ainda contribuir para a

insercdo do jovem em estado de vulnerabilidade no &mbito profissional.

O projeto tem todas as qualificacdes para ser bem-sucedido. E seguro afirmar que o setor
de transporte rodoviario tera muitos ganhos com a implantacdo do programa apresentado.
A disponibilidade e necessidade de recursos humanos e financeiros para a viabilidade de
execucao que o projeto necessita, sdo acessiveis e relativamente de baixo investimento

considerando seu retorno.

5.2.2 Estudo de Viabilidade Técnica

by

O estudo de Viabilidade Técnica esta diretamente relacionado & possibilidade do
desenvolvimento do Modelo de Atracdo e Retencdo de Jovens Talentos a ser

implementado no segmento do transporte.

Considerando o cenério atual onde ha necessidade de contratacdo de méo de obra de
jovens talentos e consequentemente a retencédo destes, a taxa media de rotatividade mensal
é de 6,5%.
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As acdes a serem implantadas neste modelo estédo sendo consideradas para empresas que
ja possuam a &rea de recursos humanos implantadas bem como departamento de
marketing interno. Todas as a¢Oes sdo acessiveis utilizando 75% dos recursos técnicos ja
disponiveis na empresa. O modelo citado fortalece a contratacdo de jovens talentos e
retencdo deste puablico interno. Diante disso, verifica-se total viabilidade técnica do
modelo proposto.

5.2.3 Estudo de Viabilidade Politico e Legal

O estudo de Viabilidade Politico e Legal é necessario para assegurar que o modelo
proposto nesse estudo ndo afetara o negdcio da organizacdo. A viabilidade politica esta
relacionada com as obrigagdes voltadas aos empregados e, portanto, é imprescindivel a
analise dos acordos ou convencdo coletiva que representam 0s empregados e 0S

instrumentos que regulamentam os critérios estabelecidos para os acionistas.

Ja o estudo de viabilidade legal é importante e deve ser elaborado quando a proposta de
modelo visa aquisi¢cdo de imoveis ou terrenos, avaliacBes técnicas para alteracdo e ajustes
de estrutura de imdvel e custo envolvidos para a regularizacdo dos processos no ambito
administrativo dos 6rgdos de fiscalizacdo: Prefeitura, Receita Federal, Junta Comercial,

dentre outros. Esse estudo deve assegurar que ndo havera descumprimento de legislag&o.

Apbs a andlise de viabilidade politica e legal das acGes propostas no modelo desse estudo,
foi observado que ndo existem conflitos de ordem legal ou politico. Contudo, no aspecto
politico as acBes vao contribuir para assegurar que o projeto esteja inserido nas politicas
e programas sociais €, portanto, ocorrera a valorizagdo da imagem da organizacgdo. Parte
das acg0es estdo voltadas para implementacdo de programas e projetos em parcerias com
escolas, ONGs; feira da empregabilidade e SEST/SENAT, as quais tém como objetivo

fortalecer as relagcdes comerciais e a inser¢do dos jovens no seguimento de transporte.

Igualmente importante, citamos as a¢oes voltadas para financiamento integral dos estudos
profissionalizantes, implementacgéo do Plano de Carreira, marketing digital e capacitacdo

para lideranga, as quais visam a atracdo e retengéo de jovens talentos.

Para a implementacgdo das acGes € necessario estabelecer o orcamento financeiro e que o
projeto seja apresentado, autorizado pela Diretoria e inserido no planejamento estratégico

da organizacéo.

5.2.4 Estudo de Viabilidade Estratégica
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O modelo proposto visa a atracéo e retencdo de jovens talentos e, ainda, a promocéo da
inclusdo das novas geracfes em vulnerabilidade social para o setor de transporte

brasileiro.

Considerando que o transporte € um servico essencial e carente de mdo de obra
operacional, 0 modelo apresentado busca conectar essas demandas, transformando-as em
oportunidades para atracdo e retencao de jovens talentos, bem como a inclusdo das novas
geracOes em vulnerabilidade social, sendo estd de muita importancia para minimizar o

impacto social.

Outro ponto importante € que atualmente no mercado de trabalho existem profissionais
das quatro geracdes e, portanto, exige um olhar diferente da organizacdo e por
consequéncia da lideranca, ou seja, precisam saber lidar com essas geragdes e buscar o

equilibrio do trabalho com uma equipe diversificada.

A ferramenta proposta levard de maneira fécil e acessivel as informagdes aos gestores
visando a formacé&o das liderancas para que elas tenham conhecimento sobre sua gestdo

€ suas performances.

Nesse contexto, 0 modelo menciona vérias outras ferramentas e acdes que possibilitardo
alcancar o objetivo ora proposto. S&o a¢bes que demandaréo esforcos pela organizacéo e
0 comprometimento do RH da empresa. Os recursos financeiros para viabilizar o projeto
serdo baixos, pois contardo com momentos de parcerias com ONGs, proximidade com
escolas publicas, participacdo de feiras de empregabilidade, alinhamento na relagdo com
0 SEST/SENAT, dentre outros, com objetivo de divulgacéo, aprendizado e contratagéo

de jovens.

Outro ponto importante é a estratégia da marca empregadora, onde a proposta € gerar uma
percepcao positiva da empresa na sociedade com as a¢des de divulgacao de material com
informagdes relevantes sobre a importancia do setor de transporte rodoviario de cargas,
além do marketing digital para incrementar as redes sociais, mostrando o dia a dia da
empresa e dos profissionais por meio de fotos e videos e divulgando depoimentos dos

colaboradores.

Este projeto aplicativo apresentou a relevancia nas agdes voltadas para politicas de

Recursos Humanos, com foco nas novas geragdes entrantes no mercado de trabalho, com
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0 objetivo de atrair e reter os jovens talentos. Além disso, existe um olhar importante para
as acOes de capacitacdo dos gestores para trabalhar com os jovens talentos.

Dentro dos aspectos apresentados no modelo € possivel afirmar que o objetivo principal

sera cumprido e, nesse sentido ha viabilidade estratégica do modelo.
5.2.5 Estudo de Viabilidade Financeira

A andlise da viabilidade financeira consiste em analisar todo investimento necessario para
implantar o projeto relacionado utilizando a metodologia de relagdo custo-beneficio

(RCB), identifica ser a mais adequada para este projeto.

Para a anélise de viabilidade financeira detalhada abaixo, foi considerado o custo para a
implantacdo do modelo e os ganhos foram: reducdo de 36,52% no custo total de despesas
de rescisdo, sendo R$ 434.721,90 por ano - j& com os investimentos realizados e no
turnover a estimativa de reducéo representa 50% na movimentagéo de jovens talentos no

ano, ou seja, de 6,5% passa a ser 3,25%.
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FIGURA 10 - Andlise de Viabilidade Financeira para o Modelo de Atracéo e

Retencédo de Jovens Talentos

Andlise de Viabilidade Financeria para o Modelo de Atracdo e Retencédo de Jovens Talentos

Pilar do Modelo de Atracéo e
Retencéo de Jovens Talentos

Acdes

Custo Mensal

Custo Total Anual

Observagoes

Parceria com a Proa R$ - |R$ Né&o havera custo, mas a empresa podera realizar
doacdes como voluntariado.
Visita nas escolas apresentando a empresa e R$ - |R$
importancia do setor .
Aproximagdo com a Visitag&o dos alunos nas escolas publicas e na empresa| R$ - |R$ Sem custo direto.
comunidade e sociedade
Estreitar a relagédo com SEST / SENAT R$ - |R$ Sem custo direto visto que as empresas do setor j&
contribuem com a entidade por meio dos encargos
sociais, sendo 1,5% para o SEST e 1,0% para o
SENAT.
Elaboracéo e divulgagéo, material com informagdes R$ - |R$
. relevantes sobre a importancia do setor de transporte Sem custo, considerando uma empresa possui um
Reforgcar o Employer Branding y . =
- — Departamento de Marketing para elaboragdo do
/ Marca Empregadora Marketing digital R$ - R$ ) .
material online.
Reforcar positivamente a imagem do motorista na R$ - R$
sociedade
Treinar equipe de RH para Recrutamento e Sele¢édo R$ - |R$
assertivo - Sem custo, desenvolvido internamente pelo
implementar Plano de Carreira RS - RS depanamemé de Recursos Humanos da prépria
Elaborar Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) e R$ - |R$ empresa
treinar o gestor quanto a aplicacdo )
Ciclo formal de Avaliacédo de Desempenho R$ - |R$ -
Financiar de forma integral os estudos R$ 2.990,00 | R$ 35.880,00 Considerando bolsa de estudos no valor de R$
profissionalizantes para os jovens com melhor 299,00/més para cada jovem, sendo 10 jovens
desempenho. selecionados no ano.
Estruturar e divulgar programa de estrutura matricial R$ - |R$ Sem custo, desenvolvido internamente pelo
Politicas de Recursos para os jovens talentos. departamento de Recursos Humanos da prépria
Humanos empresa.
Desenvolver Programa de Qualidade de Vida - PQV R$ - |R$ Sem custo, considerando uma empresa possui um
Departamento de Marketing para elaboragéo do
material interno.
PQV - Disponibilizac&o de Nutricionista R$ 2.778,40 | R$ 33.340,80 | Ref. Consultoria Nutricional considerando 20h/més
PQV - Disponibilizacéo de Psicélogo R$ 3.689,75 | R$ 47.966,75 Considerando salério base de Séo Paulo por
profissional.
PQV - Campeonato de jogos entre os setores R$ - |R$ Sem custo, campeonato podera ser realizado nas
dependéncias do Sest Senat da regional.
Definir politicas flexiveis de trabalho R$ - |R$
: Treinar os gestores quanto as geragdes inseridas no R$ - |R$ Sem custo, desenvolvido internamente pelo 5
Capacitar os gestores para departamento de Recursos Humanos da prépria
trabalhar com os jovens mercado de trabalho - — - empresa.
Aplicar o Plano de Desenvolvimento Individual na equipe | R$ - |R$
talentos
R$ 117.187,55
Despesas Relacionadas (Estimadas) Custo Mensal Atual Custo Total Observacdes
Taxa de Turnover: Despesa de Rescisdes - Multas e indenizacdes R$ 54.500,00 | R$ 654.000,00 |Custo para 39 demissdes por més
6,5% ao més Despesa com hora extra por falta de pessoas R$ 17.953,65 | R$ 215.443,80 |Custo correspondente a R$ 10,23/hora extra 50% x
Estimando empresa de 800 45h/més x 39 vagas | Tempo médio para
colaboradores CLT. contratacéo/reposicdo da vaga: 15 dias
R$ 869.443,80
Objetivo Ganho Mensal Ganho Anual Observacdes
Implantar o Modelo de Atragéo e Retencéo de Jovens | R$ 36.226,83 | R$ 434.721,90 |RCB: Relagdo Custo Beneficio.
Taxa de Turnover: Talentos para diminuicdo em 50% no turnover. Valor representa a despesa que deixara de existir,
3,25% ao més representando uma economia de 36,52% dos custos
Estimando empresa de 800 atuais de rescisdo, ja considerando o investimento
colaboradores CLT. proposto anualmente.
R$ 434.721,90

Fonte: elaborado pelos autores (2023)

Considerando a Rela¢do Custo-Beneficio, conclui-se que a proposta apresentada gerou

uma economia de 36,52% dos custos atuais de rescisao, ja considerando o investimento
proposto anualmente de R$ 117.187,55.

A analise de viabilidade também demonstra que as boas préaticas a serem adotadas grande

parte dela ndo querer investimento financeiro, tornando ainda mais atrativo para as

organizacOes. Diante disso, verifica-se total viabilidade financeira do modelo proposto.
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5.3 Plano de Implementacéo do Projeto

O modelo de atracédo e retencdo de jovens talentos no transporte serd divulgado para o
setor de transporte rodoviario de cargas com a finalidade das empresas atrairem e reterem
mdo de obra, qualifica-las e ser ativa em questdes socioambientais, uma vez que, ao se
aproximar da sociedade oferecendo empregos aos jovens em situacéo de vulnerabilidade
social, exercem também seu papel social. Dessa forma, para implementar o modelo de
atracdo e retencdo de jovens talentos no transporte, a empresa devera seguir 0

cronograma, conforme Figura 11.

FIGURA 11 - Programa de Jovens Talentos

Financiar de forma Aplicar o Plano
Politicas de RH integral os estudos Implementar de
Reforgar o Employer Treinar equipe de RH profissionalizantes Programas de Desenvolvimento
Branding / Marca para Recrutamento e para os jovens com Qualidade de Individual na
empregadora Selecio assertivo melhor Vida no Equipe
desempenho Trabalho

2.

6. 8. 10.

3. 5.

Marketing digital Implementar

A - Plano de Carreira divulgar programa
comunidade e = [HEl de estrutura
sociedade - Avaliagio de matricial para os
Bt jovens talentos

1.

Aproximacdo

9.

Capacitacdo de
Lideranca para saber
lidar com jovens
talentos

7.

Estruturar e

Fonte: elaborado pelos autores (2023)

Para implementar o Programa de Jovens Talentos na empresa do setor de transporte
rodoviario de carga, o primeiro passo é a empresa se aproximar a fazer parcerias com a
comunidade em que ela esta inserida e com ONGs da regido, pois as ONGs desenvolvem
os profissionais para 0 mercado de trabalho enquanto a empresa contrata 0 jovem,

gerando uma relagéo de ganha-ganha.

Em seguida e empresa devera iniciar o processo de Employer Branding, sou seja, reforcar
sua marca empregadora para atrair profissionais para que queiram trabalhar na empresa,
principalmente reforcar a marca empregadora por meio de marketing digital, que € o meio

de comunicagdo mais féacil de atingir os jovens.
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O RH precisa preparar, capacitar e treinar sua equipe de Recrutamento e Sele¢do e 0s
gestores para saber lidar com essa nova geracao e ter mais assertividade na admisséo e na

retencdo desses jovens talentos.

Para a empresa preparar sua estrutura interna para, além de contratar, reter o jovem
talento, a empresa deve rever suas politicas de RH para adequa-las as novas geracdes,
implementando Plano de Carreira, Plano de Desenvolvimento Individual e AvaliacGes de
Desempenho periodicas bem como apoiar a financiar o estudo para os jovens talentos
mais bem avaliados nas avaliacdes de desempenho. Além disso, 0 RH deve implementar
na empresa estrutura de trabalho matricial para os jovens, os quais, mesmo estando
contratado em um setor, podera apoiar demais setores e outros projetos de outras areas,

dessa forma, mantemos os jovens em novos desafios.
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6. CONCLUSAO

Iniciando a conclusdo debrucando-se sobre a resposta da Pergunta-problema e analisando
o0s estudos de viabilidade do projeto, ha sim meios de como promover a atracdo € a
retencéo de jovens talentos em atividades operacionais do setor de transporte. E ainda, ao

mesmo tempo, contribuir para uma sociedade mais igualitaria.

De forma objetiva, a resposta as questdes levantadas ao longo do projeto mostra que a
promocao da atratividade dos jovens passa por um termo amplamente difundido, ou seja,

um movimento “da porta para dentro”.

A pesquisa feita ao longo deste projeto aponta que os elementos primordiais para
alavancar o objetivo, de desenvolver um modelo de atracéo e retencédo de jovens talentos
gue promova a inclusdo de novas geraces em vulnerabilidade, ja fazem parte do dia a
dia dos negocios e das rotinas de gestdo de pessoas, como: liderancas, marca

empregadora, ESG e politicas de Recursos Humanos.

N&do obstante, por mais que sejam elementos inerentes ou parte das habilidades e
atribuicbes das companhias e suas respectivas areas, em especial Recursos Humanos,
detecta-se que falta uma conexao entre a realidade das empresas com 0s contetdos de
estudos empiricos e cientificos sobre perfis e preferéncias da geracdo Z, especialmente;
as possiveis conexdes com parceiros do terceiro setor; a importancia de uma marca
empregadora que dialogue com o0s jovens talentos; ou como as liderancas devem se

relacionar com as diferentes geracoes.

Conectando os pontos que foram propostos, as caracteristicas das novas geragoes e sua
relagdo com contexto profissional apontaram para temas de seguranca e estabilidade,
comunicacdo clara com lideres e pares, propésitos em comum entre empregados e

empregadores.

O mesmo para 0 mapeamento das principais causas de pedido de demissédo das novas
geracOes no setor de transporte, a analise dos motivos de permanéncia nas novas geracgoes
no setor de transporte e as praticas de sucesso na melhoria na atracao e retencéo de jovens

talentos.

Partindo para a proposta do modelo de atracdo e retencao para jovens talentos, o objetivo
central do projeto, enaltece-se os detalhes das frentes que s@o a base da visdo do projeto

sobre a total viabilidade do mesmo. S&o eles: Preparar e envolver liderangas para novas
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geragdes: todas as instancias, desde o comité executivo até os supervisores diretos devem
viver uma imersdo cultural, mais do que um treinamento, acompanhada de metas
financeiras e comportamentais, para esse olhar de diversidade e dos ganhos que a
companhia pode ter na atracdo e retencdo desta mao de obra jovem e com novas
necessidades e atribuicdes. Entre essa nova relagéo de trabalho da geracdo mais jovem,
apresenta-se metas claras aliadas ao proposito, novo olhar para feedbacks, cuidado no
alinhamento de expectativas e no bom relacionamento com escuta ativa e empatica, busca
na diminuicdo da hierarquia com foco em gestdo agil, além de elementos de

empoderamento, transparéncia e justica.

Investir em employer branding: pensar de forma estratégica e focada em marca
empregadora nas esferas de fortalecer a marca na comunidade e a imagem do motorista e
sua funcdo inerente com desafios e importancia. Além disso, € pensar em um plano tatico

robusto de redes sociais que apresente a importancia do setor, com a linguagem jovem.

Flexibilizar e repensar politicas de RH: conforme apontado, ndo se apresenta como
grandes novidades as propostas do projeto, a respeito da flexibilizacdo e modernizagéo
dos processos internos de Recursos Humanos. Mas foi detectado, pelas pesquisas, uma
forte resisténcia em mudar temas como PDI, Home office, Qualidade de vida (esporte,
nutricdo, saude mental), incentivos financeiros aliados a desempenho e estruturas de

apoio matricial.

E por ultimo, mas ndo menos importante, Aproximacdo da Comunidade e Sociedade: as
parcerias estdo disponiveis, conforme a pesquisa relatou, e podem abrir ndo somente
portas para 0s jovens vulneraveis, mas para as companhias e seus desafios atuais. Nestas
parcerias com ONGs, comunidade em geral e demais instituicdes, hd oportunidades de

divulgacdo em escolas e participacOes em feiras e grupos.

Finaliza-se assim a pesquisa do projeto reforcando a total viabilidade do mesmo, e
fazendo uma metafora com o transporte, foco de nosso trabalho, ndo se trata de uma
viagem longa ou desconhecida. O combustivel esta presente nos RHs e liderangas das
empresas; e este projeto tem como papel, ap0s perguntas, respostas e metodologias
diversas, ser um mapa (ou GPS) para simplificar as rotas e encorajar as companhias a

acelerar com responsabilidade e rumo certo.
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