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RESUMO

O mercado de trabalho estd cada vez mais competitivo por isso € necessdrio saber explorar as
oportunidades. O presente trabalho tem como objetivo analisar e acompanhar a evolucdo do
mercado de trabalho ao longo dos tempos verificando as possibilidades de manutencdo do
emprego ou obtencdo de um novo trabalho para os profissionais acima de 40 anos e verificar
as percepgdes dos empresdrios quanto a esta nova realidade, ou seja, manter esses
profissionais mais experientes ou contratd-los. O trabalho utilizou-se de procedimentos
metodolégicos baseados em revisdo da literatura, qualitativa. Os principais resultados foram
que os empregados sdo conscientes de que € fundamental estar sempre disposto e qualificado
para as novas oportunidades, buscando aperfeicoamento através de cursos e treinamentos e
principalmente gostar do que faz, sem receio em manter-se no emprego ou conseguir novo
trabalho, quanto aos empregadores ndo devem temer em contratid-los ou manté-los em se
quadro de funciondrios. Em suma, pretende mostrar por meio de pesquisas que o profissional
mais experiente pode se inserir no mercado de trabalho desde que este tenha em mente que
aprender € o tnico meio por onde o mesmo ird se recolocar no mundo da empregabilidade ou
manter-se nele.

Palavras-chave: Mercado de Trabalho. Oportunidades de Insercdo. Empregabilidade.



ABSTRACT

The job market is increasingly competitive so you need to know how to exploit the
opportunities. This study aims to analyze and monitor the labor market over time by checking
the possibilities of continued employment or getting a new job for professionals over 40 years
and verify the perceptions of entrepreneurs concerning this new reality ie keep those more
experienced or hire them. The work was used methodological procedures based on literature
review, qualitative. The main results were that employees are aware that it is essential to
always be willing and qualified to the new opportunities, seeking improvement through
training courses and especially love what you do, without fear to remain in employment or
obtain new work as employers should not be afraid to hire them or keep them up staff. In
short, you want to show through research that the more experienced trader can enter the labor
market since this keep in mind that learning is the only means by which it will replace in the
world of employment or keep it.

Keywords: Job Market. Opportunities of Insertion. Employability.
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1 INTRODUCAO

Antigamente um emprego era para a vida toda. Hoje, com as mudancgas e 0s avancos
tecnoldgicos o mercado de trabalho acaba exigindo dos profissionais capacitagdes cada vez
mais especificas e melhores qualificacdes. Pupo (2005) afirma que essas mudangas afetam
tanto os jovens quanto os profissionais com mais de 40 anos.

De acordo com Minarelli, 1995 apud Pupo, 2005, p. 63 “as carreiras para a vida
inteira tornam-se cada vez mais raras. As formas de trabalho adquirem novas feigdes,
passando por redefini¢des profundas. Os periodos de permanéncia nas empresas ficam cada
vez mais curtos, substituindo ai a estabilidade, que nos dias de hoje virou sindbnimo de
comodismo. A empresa ndo ¢ mais a grande familia e sim o local onde profissionais atuam
como prestadores de servigos”.

Segundo Flory et al. (2004) atualmente, para ser um profissional de sucesso, a pessoa
terd de ter forca de vontade e impreterivelmente disciplina.

Este mesmo autor descreve que emprego € simplesmente o fato de estar empregado e
todo emprego, indiscutivelmente é temporario e € por isso que a empregabilidade se tornou
um conceito tdo importante no mercado de trabalho nos dltimos tempos. O fato de estar
empregado e de se manter no mercado de trabalho ndo basta, o que é fundamental é estar
alinhado com o que gosta e deseja fazer, portanto, empregabilidade nada mais é que qualidade
de se manter no mercado, ser qualificado ao ponto de ser desejado por empresas.

Segundo Case (2004) uma pesquisa realizada pela empresa Catho Online Ltda.
revela que existe emprego para os profissionais acima de 40 anos, porém em um nimero
significativamente inferior e que 50% destes empregados migram para atividades como
consultoria e ensino ou tornam-se empresarios porque nido conseguem emprego devido a alta
remuneracdo. O mercado discrimina estes profissionais, sobretudo, em funcdo de seu custo.
Por isso, faz-se necessdrio uma formacdo que seja condizente e coerente com as inovagdes
inseridas no mercado, ou seja, manter-se atualizado sempre.

Flory et al. (2004) afirma que o segredo para manter-se no mercado € estar disposto a
aprender sempre, se reciclando, revendo valores e principalmente, estar de mente aberta,
assim quando as oportunidades surgirem € sé agarrar e aproveitar o novo desafio.

Levando em consideragdo a afirmacio dos autores acima, com o mundo globalizado
e o conhecimento sendo o foco das pessoas se torna cada dia mais dificil uma recolocag@o no

mercado de trabalho quando se tem mais de 40 anos. A empregabilidade apds esta idade € um
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assunto que precisa ser abordado com uma maior atencdo pelo mercado de trabalho até
porque a taxa de vida do brasileiro tem aumentado a cada ano e uma pessoa com esta idade
ndo pode ser vista como uma pessoa incapaz ou até mesmo invdlida.

Dutra (2002) revela que a expectativa de vida das pessoas aumentou devido aos
avancos da medicina. Nos paises desenvolvidos, a expectativa de vida é de 85 anos, podendo
chegar aos 120 anos para aquelas pessoas nascidas a partir do ano 2000.

De acordo com Minarelli, 1995 apud Pupo, 2005, p. 20 “ter seguranca profissional
hoje é mais do que ter emprego e saldrio. E ter a possibilidade, a condi¢io de conseguir
trabalho e remuneracio, com ou sem carteira assinada, independentemente da idade e de estar
ou ndo empregado”.

Em suma, ao atingir 40 anos o individuo acaba contestando e refletindo sobre suas
crengas e valores, sobre o casamento, a familia, o trabalho, o futuro, entretanto, a capacidade
de se adaptar as atuais tendéncias no mercado de trabalho € uma caracteristica marcante da
humanidade, portanto o presente trabalho tem como objetivo demonstrar as dificuldades que
os profissionais com mais de 40 anos enfrentam quando se deparam com situagdes de

recolocacio no mercado de trabalho.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Evolucao histérica do século XX (1914 a 1970)

Segundo Ferreira; Reis; Pereira (2001) foi durante a Revolug¢do Industrial que
milhares de trabalhadores do campo passaram a trabalhar nas inddstrias que estavam
surgindo. De acordo com Robbins (2000) a Revolug¢do Industrial destruiu as carreiras de
indameros artesoes, levando-os a trabalhar nas industrias.

Chiavenato (1999) afirma que foi depois da Revolucdo Industrial que surgiu o
conceito atual de trabalho e foi no decorrer do século XX que o trabalho recebeu a
configuragdo que hoje vem sendo vivenciado. Foi também no século XX que ocorreram
grandes mudancas e transforma¢des que influenciaram e muito as organizacdes, a sua
administracdo e o seu comportamento perante a maneira de administrar as pessoas. Neste
periodo, foi possivel identificar trés eras organizacionais: a era industrial cldssica, a era
industrial neocldssica e a era da informacdo, e ainda foi marcado por duas guerras mundiais.

A Primeira Guerra Mundial ocorreu de 1914 a 1918 e teve como pressuposto
mobilizar um grande nimero de pessoas que exigia uma economia industrializada com alta
produtividade. J4 a Segunda Guerra Mundial ocorreu 20 anos mais tarde, de 1939 a 1945 e
determinou grandes alteracdes, a ponto de ter ruido o que se supunha integrante da estrutura
econdmica da sociedade (CASTRO, 2000).

Robbins (2000) descreve que foi a partir da Segunda Guerra Mundial que os
trabalhadores da industria passaram para o setor de servi¢os ocupando-se cargos que exigia
baixa qualifica¢do dos profissionais neste novo segmento.

Castro (2000) descreve que:

Mesmo em sociedades industriais uma tdo grande mobilizacdo de mao-de-
obra impde enormes tensoes a for¢a de trabalho, motivo pelo qual as guerras
de massa fortaleceram o poder do trabalhismo organizado e produziram uma
revolug¢do no emprego de mulheres fora do lar: temporariamente na Primeira
Guerra Mundial, permanentemente na Segunda Guerra Mundial
(HOBSBAWN, 1997 apud CASTRO, 2000, p. 283).
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2.2 Trabalho - significado da crise e perspectivas

A crise do trabalho teve trés momentos: de 1914 a 1945, de 1945 a 1970 e a partir de
1970. Castro (2000, p. 291) primeiramente descreve o seu ponto de vista, salientando que a

grande diferenca esta no angulo da seguinte andlise:

O trabalho, como todas as outras coisas que sdo compradas e vendidas e cuja
quantidade pode ser aumentada ou diminuida, tem seu preco natural e seu
preco de mercado. O preco natural do trabalho € aquele necessdrio para
permitir que os trabalhadores, em geral, subsistam e perpetuem sua
descendéncia, sem aumento ou diminui¢do. A capacidade que tem o
trabalhador de sustentar a si e a familia que pode ser necessaria para
conservar o nimero de trabalhadores ndo depende da quantidade de dinheiro
que ele possa receber como salario, mas da quantidade de alimentos, géneros
de primeira necessidade e confortos materiais que, devido ao habito, se
tornaram para ele indispensaveis e que aquele dinheiro podera comprar. (...)
O preco de mercado do trabalho é aquele realmente pago por este, como
resultado da interacdo das propor¢Ges entre a oferta e a demanda.

2.2.1 DE 1914 A 1945

Este é o periodo logo apds a Revolucdo Industrial, conhecido como a era da
industrializagdo cldssica.

Segundo Chiavenato (1999) a maior caracteristica deste periodo foi marcada pela
forte influéncia das industrias e pelo surgimento dos paises desenvolvidos ou industrializados,
onde as empresas passaram a adotar uma estrutura caracterizada pelo formato de pirdmide
onde, as decisdes vinham do topo da hierarquia, surgindo com isso, os departamentos, as
regras e regulamentos internos que buscava-se disciplinar e padronizar o comportamento das
pessoas dentro da organizacgdo, ji que as pessoas eram consideradas até entdo como recursos
de producdo, assim como as maquinas, por exemplo.

Nesse periodo houve momentos de crise e prosperidade, forcando as industrias a
adotarem uma estrutura burocrética, caracterizada pelo modelo piramidal e centralizador que
consiste na centralizacdo hierdrquica das decisdes com a implantacdo de regras para
disciplinar e padronizar o comportamento dos trabalhadores internos.

O mundo se caracterizava por poucas mudancas possibilitando as empresas a
focarem em problemas internos de produg@o, como na larga produg¢do e baixos custos
(CHIAVENATO, 2001).

A figura 1 a seguir demonstra o modelo neste periodo.



15

Era Industrial Classica

AT

Desenho mecanistico

Muitos niveis hierdrquicos e coordenacgio centralizada
Departamentalizacdo funcional para assegurar especializagdo
Padroes rigidos de comunicacdo e cargos definidos e limitados
Pequena capacidade de processamento da informacdo

Cargos individuais especializados com tarefas simples e
repetitivas

Enfase na eficiéncia da producio, no método e na rotina
Adequado para ambiente estdvel e imutavel e tecnologia fixa e
permanente

e Nenhuma capacidade para mudanga e inovacgdo

Figura 1. O desenho mecanistico tipico da era industrial cldssica.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 28)

Castro (2000) acrescenta que foi neste periodo que surgiu a necessidade de um
estudo sobre as condi¢des de trabalho, objetivando alcangar um maximo de produ¢do com um
minimo de gasto possivel, ou seja, o objetivo era uma economia de tempo, a reducdo dos
gastos e o barateamento do trabalho.

Gil (2012) complementa que ainda neste periodo foi criado o Ministério do Trabalho,
Indistria e Comércio que tinha como principal finalidade preocupar-se com os problemas
trabalhistas e no ano seguinte foi criado o Departamento Nacional do Trabalho que tinha
como principal objetivo melhorar as condigdes de trabalho. Em 1940, surgiu o imposto
sindical e trés anos depois, o surgimento da Consolidagdo das Leis do Trabalho, que criou a
carteira profissional, regulamentando o hordrio de trabalho dos trabalhadores e definindo o
direito as férias remuneradas.

Nogueira (2007) demonstra abaixo no quadro 1 a evolu¢do da industria e do trabalho

no Brasil no inicio do século XX.
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Quadro 1. Evolugio da industria e do trabalho no Brasil, do inicio do século XX aos anos

1930.

1910 Ha no Brasil 3.998 fabricas, com 151.606 trabalhadores.

1914 A Primeira Guerra Mundial e as dificuldades de importacdo estimulam a
expansdo e a diversificagdo industrial no Brasil.

1917 A primeira greve geral de trabalhadores paralisa a cidade de Sdo Paulo. Suas
principais reivindicagdes sdo reducdo da jornada de trabalho e regulamentagdo
das condi¢des de trabalho para mulheres e criancas. Fato curioso: 50% do
operariado fabril brasileiro € formado por trabalhadores menores de 18 anos.

1919 Cddigo Sanitario proibe trabalho noturno para mulheres e menores de 14 anos.

1920 O niimero de fébricas no Brasil atinge 13.336, com 275.512 trabalhadores. A
inddstria téxtil e de vestudrio emprega mais de 50% de mulheres e criangas. As
fabricas brasileiras atendem mais de 90% do mercado interno de tecidos, sapatos
e moveis.

1928 E criado o Centro das Industrias do Estado de Sdo Paulo (Ciesp), cujo primeiro
presidente € o conde Francisco Matarazzo.

1930 Getilio Vargas comanda a Revolug@o de 1930, torna-se presidente e cria o
Ministério do Trabalho, da Inddstria e do Comércio, cujo primeiro titular é
Lindolfo Collor. Inaugura-se a era do corporativismo no Brasil.

1931 E criada a Federacio das Inddstrias do Estado de Sdo Paulo (Fiesp).

1934 A Constituicdo institui direitos trabalhistas, como saldrio minimo, férias anuais e
jornada de 48 horas semanais.

Fonte: Nogueira (2007, p. 260)

2.2.2 DE 1945 A 1970

Conhecido como a era da industrializagdo neocldssica, teve seu inicio logo apds a
Segunda Guerra Mundial, quando se percebeu que o mundo comecou a mudar mais rapido, e
essas mudangas eram cada vez mais velozes. As transacdes econdmicas passavam de local
para regional dificultando cada vez mais a previsdo do mercado e acentuando assim a
competitividade entre as organizagdes. Para Chiavenato (1999) foi neste periodo que as
empresas passaram a se preocupar mais com as pessoas, pois perceberam que se tratavam de
recursos vivos e inteligentes e ndo mais como maquinas.

Novas oportunidades de trabalho surgiram neste periodo com o crescimento das

empresas, elevando-se o nivel de qualificacdo dos trabalhadores (GIL, 2012).




17

A figura 2 mostra esse novo modelo.

Era Industrial Neoclassica

Ed

-
00000

Desenho matricial

e Desenho hibrido: estrutura funcional acoplada e
estrutura de P/S

¢ (Coordenacgdo descentralizada sob dupla subordinacio:
autoridade funcional e autoridade de projeto
(produto/servico)

e Padrdes duplos de interacdo em cargos mutdveis e
inovadores

* Aumento da capacidade de processamento da
informacao

e (Cargos adequados para tarefas mais complexas e
inovadores

e Ideal para ambiente instavel e mutavel e tecnologia
mutével

e Razoavel capacidade para mudanga e inovagao

Figura 2. O desenho matricial tipico da era industrial neoclassica.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 29)

Nesta época, segundo Castro (2000) as indistrias ingressaram da producio para a
linha de montagem. Aos trabalhadores, as empresas passaram a oferecer treinamento e
desenvolvimento de pessoal, bem como cargos, saldrios e beneficios Gil (2012).

Nogueira (2007) demonstra no quadro 2 a evolu¢do da industria e do trabalho no

Brasil no inicio do século XX.
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Quadro 2. Evolug¢ao da industria e do trabalho no Brasil, dos anos 1940 aos 1970

1940 Séao criadas a Companhia Siderurgica Nacional e a Usina de Volta Redonda. A

producido de aco ganha forte impulso com essas empresas estatais.

1942 A Companhia Vale do Rio Doce comega a explorar minério de ferro em Minas
Gerais.
O industrial paulista Roberto Simonsen funda o Servi¢o Nacional de

Aprendizagem Industrial (Senai).

1943 E promulgada a Consolidacio das Leis do Trabalho (CLT). A substitui¢io das
importagdes e a Segunda Guerra Mundial fazem a inddstria brasileira crescer.

1946 Roberto Simonsen funda o Servig¢o Social da Inddstria (Sesi).

1952 O governo federal cria o Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico

(BNDE) para financiar o crescimento da economia e a modernizacdo da infra-

estrutura brasileira.

1953 E criada a Petrobras. Tem inicio o monopélio estatal de exploracio e refino do
petréleo.
1956 Juscelino Kubitschek estabelece plano de metas com foco nos setores de

transporte, energia e industria.

1957 A fabrica Volkswagen em Sao Bernardo do Campo comega a produzir
automoveis.

1958 A Vemag fabrica o primeiro automdvel de passageiros no Brasil, o DKW.

1969 O governo militar funda a Empresa Brasileira de Aerondutica (Embraer).

1974 E instalada a Cobra, empresa estatal de computadores.

1975 O pais passa pelas crises do milagre econdmico e do regime militar.

1978/1979 Explodem as greves no ABC paulista.

Fonte: Nogueira (2007, p. 266)

2.2.3 A PARTIR DE 1970

A partir de 1970, o mercado de trabalho passou por uma crise de redefini¢do, tendo
em vista o comportamento da economia mundial, que além de buscar o barateamento da
produg@o também buscava baratear a mao-de-obra. Castro (2000) afirma que foi nesta época
que registrou-se também o aumento significativo do trabalho em regime de tempo parcial, do

trabalho temporario e da terceirizagdo. Para Pupo (2005), neste periodo, com a globalizacio, a
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economia experimentou uma intensa mudanca, sendo ela no plano da produgdo e da

distribuicdo de bens e servigos.

Ferreira, 1997 apud Pupo, 2005, p. 43 ressalta sobre as novas mudancas.

[...] por novos processos produtivos, por novas tecnologias de comunicagdo
baseadas na microeletronica, na informatica (telematica), na robdtica, em
novos materiais, biotecnologia e tecnologias de “ponta” que novos métodos
de gestdo, programas de melhoria de eficiéncia e metas de qualidade total.

O quadro 3 abaixo demonstra as tendéncias e caracteristicas desse novo modelo de

trabalho.

Quadro 3. Trabalho: tendéncias e caracteristicas

Trabalho

Tendéncias

Caracteristicas

Tempo Integral T

Diminui¢do em nimero.

Adaptabilidade, flexibilidade e

(grupo central) mobilidade geografica.
Tempo Integral IT Alta rotatividade. Habilidades facilmente
(1°grupo periférico) disponiveis no mercado de
trabalho.
Exemplo: secretdrias, auxiliares
administrativos.
Tempo Parcial Crescimento bastante | Flexibilidade numérica maior:
(2°grupo periférico) significativo. empregados casuais; contrato

por tempo determinado;
trabalhadores temporarios,
subcontratados; treinando com
subsidios publicos.

Terceirizado

Novas estruturas de trabalho,
mulheres trabalhando em tempo
parcial com baixa remuneracio
€ sem seguranca no emprego.

Pequenos negocios, trabalho
doméstico, artesanal,
paternalista.  Dificuldade de
organizacdo sindical.

Fonte: Castro (2000, p. 297)

Segundo Junior (2009) nos anos 70 a situacdo econdmica, caracterizada pela

acelerada industrializacdo e crescimento econdmico, ainda marcado pela desigualdade,

permitiu a inser¢do do trabalho formal aos trabalhadores que vinham do campo. Isso permitiu

a estes trabalhadores se inserir no meio social ainda que despreparados profissionalmente e
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em sua educagdo formal, enxergavam naquele momento uma oportunidade de seguranga para
o sustento de suas familias.

Ainda segundo Junior (2009) o projeto de vida central destes trabalhadores era a
familia, sua seguranca, sustento e moradia que faziam com que este pensasse somente em
trabalho para que entdo os seus filhos pudessem estudar e mais tarde ingressar em uma
faculdade. Para estes trabalhadores estudar era tdo importante quanto matar a fome.

Segundo Silva; Fernandes; Teixeira (2009) nas décadas de 70 e 80 os trabalhadores
ndo se preocupavam com questdes como saide e qualidade de vida ficando incapazes de ter
um bom rendimento apds os 40 anos de idade. Mas as coisas foram mudando e cada dia mais
o trabalhador se preocupa com sua saide, mudando este cendrio.

De acordo com Pupo, 2005, p. 53 apud Silva; Fernandes; Teixeira, 2009 “As pessoas
estdo muito atentas a satide e qualidade de vida e as pessoas acima dos 40 anos estdo totalmente
em forma sob dmbitos: familiar, académico, maturidade, pessoal e profissional”.

Castro (2000) relata que com o avango da tecnologia, as industrias necessitam de
menos homens na linha de producdo, chegando até a extingdo de alguns cargos o que
consequentemente, alguns trabalhadores enfrentardo dificuldades em se colocar no mercado
de trabalho.

Para Chiavenato (1999) foi em 1990 que surgiu a era da informacgdo, em que sua
principal caracteristica sdo as mudangas, que se tornaram rdpidas, imprevistas, inesperadas,
transformando o mundo numa verdadeira aldeia global. Com isso o conhecimento passou a
ser o capital das empresas for¢ando os trabalhadores a se profissionalizar e acompanhar na
mesma velocidade em que as transformagdes aconteciam. A competitividade tornou-se
intensa e complexa entre as organizacdes, o capital financeiro deixou de ser o recurso mais
importante dando espago ao conhecimento, ao capital humano, ao capital intelectual.

O autor op.cit. relata que nesta nova era, a era da informacfo, as empresas buscam
agilidade, mobilidade, inovacdo e mudangas eficazes para enfrentar as novas ameacas e
oportunidades em um ambiente de constante mudanga e turbuléncia.

Para Gil (2012) foi em 1990 que se obteve o evento mais significativo da histéria.
Esse desenvolvimento tecnolégico no campo da informagdo ficou conhecido como
globalizagdo, trazendo a crescente integra¢do das economias e das sociedades nos diversos
paises, mas também alguns aspectos negativos como a concentracdo da riqueza e a elevacdo
dos niveis de desemprego, ao final desta década.

O processo organizacional mudou. Os departamentos tornaram-se provisorios, 0s

cargos e fungdes passaram a ser definidos e redefinidos, os produtos e servigos passaram a ser
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ajustados conforme as necessidades dos clientes, as empresas passaram a buscar equipes
multifuncionais de trabalho, os escritérios com salas fechadas ddo lugar a locais grupais de
trabalho ou até mesmo trabalho em casa, minimizando papéis e utilizando-se de equipamentos
eletronicos.

Pupo (2005, p. 43) ressalta que “uma das mudangas mais acentuadas na forma de
emprego durante o desenrolar da década de 90 foi a privatizagdo gradativa dos servigos
publicos, e o encolhimento das burocracias governamentais”. Portanto, as organizagdes
devem acompanhar as mudangas que ocorrem diariamente e tomar devidas a¢des, conforme

assegura Bates e Bloch, 1997 apud Pupo, 2005, p. 45.

[...] contar com organizagdo plana, menos hierarquizacdo; trabalho
concentrado em torno do processo; desvios e interrup¢des na trajetéria da
carreira — ndo hd mais carreira linear; manter o foco no objetivo central da
empresa, com maior utilizacdo de contratos; terceirizacdes e aliancas,
diversificacdo de qualificacdes, pessoas, estilo de vida e expectativas.

De acordo com Krelyng (2001) com a transformag¢do da economia brasileira
principalmente a partir dos anos 90, o processo de reestruturacio produtiva e organizacional
no cendrio do mercado de trabalho, trouxe uma nova demanda de profissionais, mais
dindmicos. Tais transformacdes repercutiram fortemente no mercado de trabalho, afetando os
setores mais estruturados da economia e envolvendo os mais variados segmentos na area de
trabalho através da precariedade de mao-de-obra, transformando posi¢cdes antes de seguranga
e estabilidade em relacdo informal de trabalho e o trabalho autdnomo. Sendo assim os
trabalhadores maiores de 40 anos que antes tinham boas posicdes nas empresas devido a
experiéncia; e outras que eram consideradas mais vulnerdveis como mulheres, jovens e negros
sentem a mesma dificuldade na conquista de um emprego neste novo cendrio do mercado de

trabalho no Brasil. A figura 3 mostra este novo desenho.
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Era da Informagao

‘Desenho organico

e Enfase em equipes autdonomas e nio mais em
6rgdos ou departamentos

¢ Elevada interdependéncia entre as redes internas
de equipes

¢ Organizacdo agil, maledvel, fluida, simples e
inovadora

¢ Intensa interacdo através de cargos autodefinidos
e mutdveis

e Cargos flexiveis e adequados a tarefas complexas

e variadas

e (Capacidade expandida de processamento da
informacao

e Enfase na mudanga, na criatividade e na
inovagao

e Ideal para ambiente mutdvel e dindmico e
tecnologia de ponta

Figura 3. O desenho organico tipico da era da informagao.
Fonte: Chiavenato (1999, p. 31)

Chiavenato (1999, p. 33) ressalta ainda que “tudo estd em estado de mudanca e nada

fica como estd. A permanéncia € coisa do passado”.

2.3 Mercado de trabalho

Segundo Chiavenato (1999) as pessoas passam boa parte de suas vidas dentro de uma
organizacdo e, estas organizacdes dependem dessas pessoas para atingir seus objetivos e
alcancar o tdo sonhado sucesso. Assim, as pessoas também dependem dessas organizacdes

onde trabalham para atingir os seus objetivos pessoais e individuais. Em suma, cada uma das
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partes depende uma da outra. A figura 4 mostra os objetivos organizacionais e objetivos

individuais.

Objetivos Organizacionais Objetivos Individuais

e Sobrevivéncia L.
e Melhores Beneficios

e Crescimento Sustentado e Estabilidade no Empr
ego

e Lucratividade e  Seguranca no Trabalho

* Produtividade e (Qualidade de Vida no Trabalho

® Qualidade nos Produtos/Servigos e Satisfagio no Trabalho

* Redugdo de Custos e Consideragio e Respeito

* Participagdao no Mercado e Oportunidades de Crescimento
® Novos Clientes e Liberdade para Trabalhar

e Competitividade e Lideranca Liberal

¢ Imagem no Mercado ¢  Orgulho da Organizacado

Figura 4. Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizacdes.
Fonte: Chiavenato (1999, p. 05)

De acordo com Dutra (2002) mercado de trabalho é um conjunto de oportunidades de
trabalho oferecido pelas empresas e um conjunto de pessoas dispostas a oferecer seu trabalho
a essas empresas, concluindo assim as seguintes premissas:

® as empresas estdo tornando-se cada vez mais complexas;

® as pessoas estdo cada dia mais qualificadas, capacitadas e aptas para lidar
com situagdes de complexidade;

e as relagOes de trabalho sdo baseadas na idéia de associagao mutua de valor.

Pupo (2005, p. 29) revela que “uma das caracteristicas mais marcantes do mercado
de trabalho € a substituicdo gradual do emprego fixo, de longa duracdo e em tempo integral
por outras formas de trabalho, como o trabalho auténomo, o trabalho por meio de cooperativa,
a terceirizacdo dos servicos, o trabalho tempordrio, o trabalho em tempo parcial e assim
sucessivamente”.

Para Zylberstajn (2000) a questdo do emprego precisaria ter uma maior preocupacao
da parte do estado; assim como a preocupagdo com educagdo, satde e habitagdo, ja que uma
grande parte dos trabalhadores estd incapacitada para este novo mercado e precisam ser

criadas novas ocupagdes para estas pessoas.
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2.4 Novo Modelo de Gestao de Pessoas

Gestdo de Pessoas é uma expressdo ainda muito recente. Segundo Gil (2012, p. 17)
“gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que visa & cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor,
uma evolucgio das areas designadas no passado como Administracdo de Pessoal, Relagdes Industriais e
Administragdo de Recursos Humanos”.

Dutra (2002) relata que as empresas estdo passando por mudancas diariamente, com
isso deixando de atingir somente suas estruturas organizacionais, mas sim alcancando também
seu padrdo comportamental e cultural, com isso passando a se preocupar com as pessoas. A
partir de 1980, as pessoas passam a enxergar isso, observando que sua relacdo com a empresa
e seu trabalho ji nio é o mesmo, esta mudando diariamente. Contudo, ela passa a se
preocupar em cuidar de sua integridade fisica, mental, social e espiritual, assim
conseqiientemente passa a exigir ainda mais da empresa, do ambiente de trabalho em si.

Para Fantinel; Denardin; Murini (2007), “a vida € um exercicio constante, em que se
aprendem uns com os outros, € essa acdo de dar e receber, essa vontade de comunicar-se e
saber lidar com as diferengas € que faz a vida valer a pena, e para isso € preciso tracar metas,
pois sem metas e sem disciplina ndo se consegue fazer mudancas”.

Stempfer, 1997 apud Pupo, 2005, p. 60 ressalta que “o novo perfil profissional
agrega competéncias que, hd uma geracdo, eram raras e admiradas, como dominar o inglés e
espanhol e ter agilidade no uso de computadores. Estas habilidades vém se tornando
requisitos minimos para o emprego diferenciado”.

De acordo com Gil (2012) o ser humano tem necessidades e para que este esteja feliz
e motivado precisa que estas sejam supridas.

Segundo Maslow, 1987 apud Gil, 2012 as necessidades t€ém uma hierarquia se
classificando em cinco grupos: fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e auto-realizagdo,

como mostra a figura 5.
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Auto
Realizagao

Auto Estima
Sociais

Seguranca

Basicas

Figura 5. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais.
Fonte: Gil (2012, p. 205)

Segundo Fantinel; Denardin; Murini (2007) desde a antiguidade o homem tenta obter
mais conforto, ver suas necessidades sendo saciada, porém para isso o homem escravizou e
tiranizou a muitos seus semelhantes, sendo assim a humanidade vem passando por muitas
transformacdes nas formas de trabalho, tanto para realizd-lo quanto pensar sobre ele. As
mudancas e revoluc¢des forcaram o homem a buscar formas diversas de adaptacgao.

Diante do atual cendrio do emprego, onde tecnologia e mao de obra t€m se
confrontado, as pessoas possuem cada vez mais receio de perder seus empregos ja que em um
novo emprego terdo de competir de igual para igual no mercado de trabalho. Quando isso
acontece o entdo desempregado procura meios de ser seu proprio patrdo, pois teme nao

conseguir se recolocar no mercado novamente (MAXIMIANO, 2002).

2.5 Desafios, prioridades e objetivos para o século XXI

Pupo (2005) ressalta que na vida de qualquer ser humano, o planejamento de metas e
objetivos ¢ essencial. Ele € importante porque disso depende o sucesso em todos 0s campos
da vida, seja ele no pessoal ou profissional.

Gil (2012, p. 47) descreve abaixo os desafios, as prioridades e os objetivos para o

século XXI.
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2.5.1 OS 7 DESAFIOS

1. Criar uma organiza¢do que dé respostas eficazes aos seus clientes.

2. Preparar-se para a competi¢do global.

3. Vencer a concorréncia e gerar lucros com fornecedores a baixos pregos.

4. Aumentar os lucros por meio do crescimento e ndo da redugdo de custos.

5. Tirar o maior partido possivel das novas tecnologias da informagao.

6. Atrair, desenvolver e manter os quadros de elevado potencial.

7. Operar em nivel internacional com uma politica competitiva diferente da

concorréncia.

2.5.2 AS 7 PRIORIDADES

1. Ajudar a organizacdo a reinventar-se a si propria para competir de forma mais
eficaz.

Reinventar a funcdo “recursos humanos” e centraliza-la mais no cliente.

Atrair e desenvolver a préxima geragdo: os lideres e executivos do século XXI.

Contribuir para a contengao dos custos/esforgos de gestdo.

A

Ser cada vez mais um parceiro eficaz do negdcio, em conjunto com 0s seus
clientes.
6. Centrar-se apenas no que ¢ importante.

7. Ter em considerag@o o desafio da diversidade.

2.5.3 OS 10 OBJETIVOS

1. Encorajar a participagdo dos empregados e a relagdo entre os trabalhadores e a
gestdo.

2. Dar aos empregados a oportunidade de optarem por acordos coletivos de trabalho.

3. Melhorar a resolug@o de problemas relacionados com a violagdo dos direitos do
trabalho.

4. Descentralizar e interiorizar a responsabilidade pelas leis do trabalho.

5. Melhorar as condi¢Ges de seguranga e de saide no local de trabalho.

6. Garantir o aumento da produtividade como um todo.

7. Aumentar a formac¢ao no local de trabalho e em institui¢des ligadas a organizacgao.
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8. Reduzir a desigualdade, aumentando os saldrios dos trabalhadores que estdo na base
da pirdmide hierdrquica.
9. Atualizar a posicdo econdmica dos lobbies.

10. Aumentar o didlogo e a aprendizagem a nivel local e nacional.

2.6 Empregabilidade

A empregabilidade € um termo relativamente recente.

Bueno, 1996 apud Pupo, 2005, p. 19 afirma que “empregabilidade vem do inglés
employability e representa o conjunto de conhecimentos, habilidades e comportamentos que
tornam um executivo ou um profissional importante para a sua organizagdo e para toda e
qualquer outra”. Godoy (2008, p. 165) complementa que a “empregabilidade seria a
capacidade de tornar-se empregado, de conseguir emprego”’.

De acordo com Pupo (2005, p. 17) “o profissional na era da empregabilidade deve
adotar comportamentos e a¢des flexiveis, preterindo os simbolos tradicionais, que pouco valor
tém agregado ao trabalho”, pois o mercado de trabalho sofre freqiientes mudancas onde exige
do profissional muito mais que uma formacdo superior, exige a busca constante pela
renovagdo de conhecimentos e aprendizado, contudo fazendo com que o individuo se
mantenha no emprego ou esteja preparado para novas oportunidades e novos desafios
independentemente da classe social, raca ou idade, mas para os mais experientes, 0os que
atingiram 40 anos de idade dividas e preocupacdes com o futuro profissional acabam
surgindo (PUPO, 2005).

Bueno, 1996 apud Pupo, 2005, p. 18 retrata que,

De modo geral, o estudo da empregabilidade ressalta e valoriza os
profissionais que apresentam propdsitos claros, estilos, métodos pessoais
ajustados as priticas exigidas pelo mercado; acompanha a tecnologia através
da informatica; possui conhecimentos atualizados, vivéncia, experi€ncia
comprovada; faz reflexdo e se interessa por mudancas; e, fundamentalmente,
por principios que signifiquem o respeito do profissional pelas normas,
procedimentos e processos éticos dentro e fora das organizacdes.

Lievegoed, 1994 apud Pupo, 2005, p. 51 afirma ainda que,
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(...) surge uma brecha na autoconfianca com a aproximacgdo e o cruzamento
da fronteira com o quadragésimo ano. Duvidas sobre o valor absoluto de
continuar ao longo do caminho no qual se embarcou, ao lado de um medo de
performance reduzida, conduz a demanda por novos valores. Este é o
momento de treinamento externo num curso ou num grupo de trabalho, para
encontrar outros com os mesmos problemas em outras formas de trabalho,
para familiarizar-se com novos métodos e, acima de tudo, com novos valores
e critérios. Em resumo, uma alargamento de horizontes € necessario. Neste
novo horizonte ampliado, no qual podem agora ser vistos objetivos
anteriormente invisiveis, o individuo precisa reavaliar sua posi¢do e assumir
um novo rumo.

Bueno, 1996 apud Liberal e Pupo, s/d, oferecem uma outra visio de que

empregabilidade é a aptidao dos trabalhadores em conquistar e manter seus empregos neste

mundo sem empregos.

Pupo (2005) demonstra no quadro abaixo o modelo dos fatores de empregabilidade

para um profissional nos dias de hoje conseguir ou manter-se no emprego, seguindo as

caracteristicas estudadas por alguns autores em determinados periodos.

Quadro 4. Modelo dos fatores de Empregabilidade.

Conjunto de conhecimentos, habilidades e

compor tamentos

Propdsitos, Principios, Estilos e Métodos,

Conhecimento em Tecnologia

Fornecedor de Servicos

'Vendedor de Si Préprio

Perfil generalista

a inovacgdo

N

Mentalidade voltada

O aprendizado como ferramenta da pessoa - a

sua disposi¢do em qualquer idade

Habilidade de ter emprego aliado aos

requisitos de competéncia e qualificacdo

Capacitar-se para obtencio de emprego

Dominar o inglés e espanhol/novos idiomas

ter agilidade no uso de

computadores/trabalhador instrumentalizado

antecipar o futuro e correr muito risco

Empresariar seu proprio talento

/Administrar sua propria carreira

[Trabalhar em equipe, papel de lideranga,
capacidade de ouvir, tomar decisdes.

Manter ativa a rede de amigos, conhecidos e

par entes.

Praticar o Marketing Pessoal

Ter criatividade

Bueno, José Hamiltom,
1996

Carvalho, Pedro Carlos,
2004

Bridges, William, 1995

Case, 1997

Minarelli, 1995

Stempfer, 1997

Deluiz, 1997

Marco Roza, 2004

Neves e Fagundes, 1999

Drucker, 1993

Motta, 1998

Fonte: Pupo (2005, p. 21)
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“O termo empregabilidade surgiu no ano de 1995 como um grande alerta para o
individuo, para o profissional de qualquer atividade e nivel” (SAVIANI, 1997 apud
FANTINEL 2007, p. 3) A capacidade do trabalhador de se adequar aos novos requisitos
exigidos, as novas tecnologias e condi¢gdes que o mercado de trabalho oferece esta relacionada
com a empregabilidade.

De acordo com Ferreira; Reis; Pereira (2001) no século XIX, as pessoas ndo tinham
emprego fixo; elas faziam servigos conforme suas condigdes de vida, servicos estes que
precisavam ser feitas naquele tempo e lugar, seguindo somente as exigéncias de seu patrdo. Ja
no mundo pré-industrial, os empregos passaram a ser consideradas atividades e ndo cargos.
Foi na revolug¢@o industrial que ocorreu a grande mudanca em relagdo aos empregos, surgindo
novas disciplinas e novos incentivos aos trabalhadores, mudando seus habitos de trabalho,
sendo vivenciadas no mundo de hoje, onde os empregados devem transformar-se em pessoas
de negdcios, executando a tarefa condicionada a determinados resultados.

Pessoas e empresas estdo preocupadas com o alto indice de desemprego, por isso a
necessidade de cada vez mais buscar novos conhecimentos e habilidades da forca de trabalho.
Para Chiavenato (1999), o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades é o melhor
antidoto contra o desemprego.

O agravamento da crise ocorrida no mercado de trabalho nos dltimos tempos trouxe
grandes conseqiiéncias, como: diminuicdo do nimero de empregos formais € o aumento dos
niveis de desemprego. A palavra “empregabilidade” ganhou ainda mais forga, apesar de ser
relativamente recente (HELAL; ROCHA, 2011).

Flory et al. (2004, p. 136) afirma que:

2

Empregabilidade ¢ uma fungdo de comunicagdo; depois de se conhecer
melhor, definir seu alvo e trabalhar em suas habilidades, voc€ terd que
mostra-las ao seu alvo, seu mercado, seu publico. De uma forma ou de outra,
todos devem saber quem vocé é e aonde quer chegar.

Para Ferreira; Reis; Pereira (2001, pag. 232) “empregabilidade € a perspectiva de a
pessoa tornar-se atraente para os empregadores. Essa atratividade envolve ter as capacidades e
atitudes que o empregador precisa no momento. E dela que depender4 a sua estabilidade”.

Dutra (2002) relata que as pessoas por volta dos 40 anos ja estdo com as carreiras
definidas e que as diferengas de raga, religido, classe social, educacgdo, familia, entre outros,

tém papel de grande importancia na escolha de uma carreira.
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Ainda segundo Dutra (2002) a fase de maturidade de uma pessoa (45 a 64 anos) é
apontada como a fase da permanéncia, pois nessa fase as pessoas sdo obrigadas a estarem
ainda mais se reciclando devido as constantes mudancgas no mercado de trabalho.

Para Fantinel; Denardin; Murini (2007, p. 3) “a pessoa precisa ter um conjunto de
conhecimentos, habilidades e comportamentos que tornam um profissional importante nao
apenas para sua organizacdo, mas para toda e qualquer empresa”.

Godoy (2008), conclui que a base da empregabilidade € realizar constantemente uma
avaliacdo tanto no setor profissional quanto no pessoal, pois precisam estar em sintonia. A

figura 6 demonstra a ordem de harmonizar.

|

Figura 6. Empregabilidade.
Fonte: Godoy (2008, p. 167)

Xavier (2006) revela que o profissional encontra outra alternativa além de oferecer
seus servigcos para uma empresa, trabalhando por conta prépria, desde que seja consciente que

€ fundamental avaliar as vantagens e desvantagens. Na tabela 1, est@o ilustradas as principais
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vantagens e desvantagens em se trabalhar numa empresas ou em uma atividade por conta

propria.
Tabela 1. Emprego x Conta prépria
Emprego Conta propria
Vantagens
¢ Estabilidade maior de ganhos. e  Ganhos maiores a longo prazo.
e Suporte para o trabalho provido pelo e Controle sobre o trabalho.
empregador. e Gerenciamento do préprio horario.
® Apoio de equipe. ¢ Flexibilidade para agir de acordo com as
e Auséncia de riscos relativos a préprias necessidades.
investimentos. e Possibilidade de execucdo das prdprias
idéias.
Desvantagens
e Limitagcdo de ganhos. e Maiores riscos.
e Observancia de hordrios e regras ¢ Instabilidade eventual nos ganhos.
impostas. e Grande necessidade de inovagdo e
e Limitagdo da iniciativa. iniciativa.
e Previsibilidade de ganhos a longo prazo. e Auséncia de suporte de estrutura mais
solida.

Fonte: Xavier (2006, p. 144)

De acordo com Chiavenato (2001) o empreendedor assume os mais variados riscos
quando se propde a abrir seu proprio negdcio: riscos de ordem financeira, familiar e social,
pois este abandona seu emprego que entdo era seguro para se aventurar em um negécio que
pode ou nao dar certo.

Ainda segundo Chiavenato (2001) existem alguns empreendedores que sdo
denominados de refugiados.

“O conceito de emprego surgiu no comeco do século XIX para englobar o trabalho
que precisava ser feito nas crescentes fabricas e burocracias das nacGes em fase de
industrializagdo. Antes de ter emprego, as pessoas trabalhavam de maneira igualmente 4rdua,
mas em grupos varidveis de tarefas, num grande nimero de localizagdes, de acordo com uma
programacdo determinada pelo sol, pelo tempo e pelas necessidades do dia”. Bridges, 1995

apud Fantinel; Denardin; Murini, 2007, p. 8.
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Sdo aqueles que abandonam o ambiente burocritico e centralizado dentro das
organizacdes, onde ndo vé chance de crescimento ou novas perspectivas e desafios, o que os

leva a busca pelo seu préprio negdcio.
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3 METODO

O trabalho utilizou-se de pesquisa bibliogrifica qualitativa a fim de avaliar as
transformacdes no mercado de trabalho ao longo dos anos, buscando analisar de forma mais
precisa a dificuldade do profissional de 40 anos na obtencdo ou manuten¢do do emprego e a
conscientiza¢do de que a preparacdo continua é fundamental para as novas oportunidades.

A pesquisa € qualitativa, ou seja, exploratdria, pois se trata de um instrumento que
pode ser usado para definir objetivos sobre o assunto a ser pesquisado para uma nova idéia.
(CERVO E BERVIAN, 2002).

Cervo e Bervian (2002) descrevem que a pesquisa bibliografica procura explicar um
problema a partir de referéncias tedricas publicada em documentos. Podendo ser usada
separadamente ou como parte da pesquisa descritiva e experimental. De igual modo procura
conhecer e analisar as contribui¢cdes culturais ou cientificas do passado existente sobre um
determinado assunto, tema ou problema.

Segundo o autor acima a pesquisa bibliogrifica é o procedimento bdsico para os
estudos monogréficos, sobre o qual se procura o dominio sobre o determinado tema.

Neste trabalho foram utilizados referéncias bibliogréficas, artigos e sites de pesquisa.

Para melhor compreensdo e entendimento dos passos que foram seguidos para a
obtencdo dos resultados, o presente trabalho baseou-se em trés etapas conforme demonstra o
esquema abaixo.

Quadro 5. Etapas da Pesquisa

Trabalho
|:|' > Escolha do Tema
de
Conclusao
de
Curso
Levantamento Analise dos
Bibliografico ::> Resultados

J

Consideragdes Finais
Sugestdo de nova pesquisa
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A primeira etapa foi o interesse pelo assunto. A segunda seguiu-se com o
levantamento bibliogréafico. Na terceira e dltima etapa, foi necessdrio um levantamento de
dados através do levantamento de bibliografias direcionadas ao assunto onde buscou analisar
as transformacdes do mercado de trabalho direcionando seus efeitos nos empregados com
mais de 40 anos, portanto, conclui-se que através do uso de algumas ferramentas como uma
formacdo continuada é fundamental para a obtencdo ou manuten¢do do emprego nos dias de

hoje, onde se sugere que novos trabalhos poderdo ser continuados.
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4 RESULTADO

A partir do levantamento bibliografico observa-se que o profissional com mais de 40
anos quando se depara com o desemprego, segue alguns caminhos, tornando-se um consultor
pela sua experiéncia adquirida ao longo da sua vida profissional, direciona-se seus
conhecimentos e habilidades a vida académica ou ainda transforma-se em um empreendedor,
ou seja, abrindo seu proprio negdcio, podendo também ser conciliados com o trabalho

remunerado em muitos casos.

Analisando o que foi abordado pelos autores, conclui-se que é fundamental estar
preparado sempre para as novas oportunidades, pois o mercado de trabalho estd cada vez mais
competitivo e todos, independentemente da idade deve buscar estar preparado quando a

oportunidade surgir.
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5 DISCUSSAO

Ao desenvolver este trabalho foi possivel verificar que o mercado de trabalho muda
constantemente, sendo fundamental ao profissional manter-se atualizado, para isso ter uma
boa comunicagdo e contato com outras pessoas ¢ de extrema importincia para conseguir-se

manter no mercado cada vez mais competitivo.

A pesquisa permitiu a realizagdo de um levantamento bibliogrifico, para melhor
entender a importancia do profissional nos dias de hoje, pois ele oferece as organizagdes seus

conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de sua vida profissional.

Diante de toda a pesquisa realizada notou-se que independentemente da idade, raga,
cor ou classe social, o profissional deve estar preparado para as novas e futuras oportunidades,
seja para manter-se no emprego ou para obter um novo.

A partir disso, recomenda-se que no futuro com base no modelo original, seja
elaborado uma pesquisa mais especifica, ou seja, uma pesquisa mais detalhada onde serd

abordado novamente as transformacdes ocorridas no mercado de trabalho.
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6 CONCLUSAO

O fendmeno da globalizagcdo tornou-se evidente no final do século XX e inicio do
século XXI surgindo constantes mudangas a todo o momento, muitas destas direcionadas ao
mercado de trabalho, onde conseqiientemente atinge o profissional fazendo com que ele
molde seu perfil para acompanhar essas novas tendéncias organizacionais.

Trabalhar é de grande importincia para qualquer pessoa adulta, pois atende a todas
as suas necessidades pessoais e resgata principalmente a sua prépria dignidade,
independentemente de sua cor, raca, religido ou classe social. Embora para obter um trabalho,
a pessoa precisa ter condi¢des de ser empregdvel, entretanto, conclui-se, que para manter-se
no emprego € necessdrio que o profissional seja multifuncional, além de manter uma rede de
amigos, acompanhar a evolugdo tecnolégica e buscar o aprendizado continuo.

Na atual conjuntura, o profissional precisa “aprender a aprender”. O profissional do
século XXI independentemente de sua idade precisa ser empregdvel, isto ndo quer dizer
necessariamente que o mesmo precise estar em regime CLT (Constituicio das Leis
Trabalhistas) ele pode, por exemplo, trabalhar por conta prépria, sendo seu préprio patrio.

Ao longo dos anos o perfil do empregado foi mudando na mesma velocidade da
informacgdo, a cada dia mais passou a ser exigido do profissional criatividade, espirito
empreendedor e dinamismo.

Antigamente o trabalhador ia para o seu trabalho realizava sua fungdo repetidas
vezes e ia para seu lar. J4 hoje em dia o empregado € chamado de colaborador e parte da
empresa, quando este vai embora leva consigo parte da empresa que € o seu conhecimento das
atividades realizadas por ele.

Em suma, o homem € dotado de dons, que podem ser explorados pelos préprios
homens, o conhecimento € a maior riqueza que uma pessoa pode ter e quanto mais partilhado
maior serd seu retorno. Conclui-se entdo, que o profissional esta vivendo mais e melhor em
perfeitas condi¢Ges de trabalhar e ser empregdvel, aumentado a taxa de pessoas maduras em
plena atividade de trabalho, competindo de forma palpavel com profissionais mais jovens que
tiveram outra realidade em relacdo a cultura e oportunidades de aprendizado. Algumas
empresas ainda t€ém preconceito com relacdo a empregar profissionais mais velhos em razdo
de acreditar que estes ndo sejam criativos, ndo tenham ambigdo e ndo consigam se relacionar
em grupos. Mas o profissional maduro tem invertido este pensamento mostrando que eles

podem ter todas estas qualidades e ainda a experiéncia.
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Podemos perceber também que a cada dia mais as pessoas maduras tem se
matriculado em faculdades e cursos profissionalizantes assim como em cursos de idiomas
entenderam que nés nunca podemos nos acomodar. E preciso entdo ter um objetivo, um foco
e correr atrds de seu ideal, para entdo dar uma vida digna para sua familia e suprir suas

necessidades pessoais.
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