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DESIGUALDADE ENTRE TERCEIRIZADOS E FUNCIONARIOS
CLIENTES

CONTEXTUALIZAGAO
EMPRESA 1 -> AMBIENTE TENSO E COMPETITIVO
AMBIENTE ->AMPLO / DIVISORIAS / MUITOS FUNCIONARIOS.

Com isso o nivel de ruido era muito alto pois ndo ha concentragcédo no servico, utilizavam
sempre fones de ouvido.

Existia uma grande separacdo entre os grupos de trabalho, diferenga de
comunicagao de grupos entre terceirizados e os funcionarios.

Os grupos de trabalho eram muitos fechados e de dificil acesso, n&o havia
igualdade entre eles.

Empresa prestadora de servigos que nao ouvia os funcionarios.
Nao havia comunicacgao direta do RH com os funcionarios.

EMPRESA 2 -> AMBIENTE COM MENOS COMPETICAO ENTRE OS
COLABORADORES

AMBIENTE -> Dividido / Melhor ruido / ambiente colaborativo, os funcionarios sao
tratados com igualdade.

A empresa que € prestadora de servicos ndo prestava atencédo e nao fazia questao
dos funcionarios.

No Trabalho como terceirizados ndo ha os mesmos beneficios e ganhos dos
funcionarios da empresa.

PROBLEMAS:

Empresa 1: E uma prestadora de servicos, que n3o tinha feedback com os funcionarios e
também nao tinha uma boa relagdo do RH com os colaboradores.

Empresa 2 : Nao havia igualdade nos beneficios e ganhos dos funcionarios com os de
terceiros; e nao havia plano de carreira para os terceirizados.

OBJETIVOS:

Reunides com os contratados que estdo com os clientes finais;
Criar um portal de comunicagao de feedback para auxiliar os funcionarios;



Melhorar o aliamento de plano de carreira entre o cliente e o terceirizado;
Alinhar dos beneficios de um funcionario terceiro com o funcionario da empresa
contratante;

METODOLOGIA:

Pesquisas de artigos;
Entrevista com a pessoa que vivenciou a situagao no ambiente de trabalho;

DESENVOLVIMENTO

Para uma comunicagdo funcionar adequadamente, segundo Ruggiero (2002) é
necessario conhecer cada

um dos seus colaboradores e funcionarios, ouvir suas ideias e atender as diferencas de

cada um.

Segundo afirmagao de Van Rieel (2011) a reputagdo da empresa depende do propdsito e
das relagdes com seus funcionarios, tratando-os com respeito e transparéncia, com isso
temos uma imagem positiva da organizacgéo.

Mandelli ET AL.(2003), diz que as informagdes devem ser passadas pelo presidente da
empresa, isso faz com que a mensagem seja melhor entendida em todas as camadas
estruturais da organizagéo, assim os funcionarios podem executar seus servigos.

Para resolver tais problemas, como:

Sugestdes

1.

w

Reunides periddicas entre os funcionarios terceirizados e a empresa que o
contratou;

Reunido perioddica entre a empresa contratante e empresa terceira, visando
melhorar a comunicagao entre elas para melhor conhecimento do funcionario;
Elaborar um plano de carreira objetivo para os colaboradores terceirizados;
Utilizar um canal de comunicagao para auxiliar os colaboradores terceirizados
com o gestor de RH,;
Elaborar um plano de beneficios, como:

a.

b.
c.
d

financiamento para cursos extras;

financiamento para graduagao e pos graduacgao;

financiamento para especializagdes;

equiparar os beneficios dos terceirizados com os funcionarios definitivos
da empresa;



6. Equiparar financeiramente o funcionario terceiro do funcionario da empresa.

CONSIDERAGOES FINAIS

A auséncia dos itens citados no desenvolvimento dos temas relacionados neste projeto
provocam a desmotivacdo do colaborador terceirizado depois de algum tempo no
ambiente empresarial.

A falta de comunicagao entre as partes diminui a perspectiva profissional do colaborador
terceirizado, devido ao plano claro de carreira.

Visto nessa situacao o profissional terceiro busca efetivamente novas oportunidades que
possibilitem resolver os problemas observados neste projeto.

A falta de comunicagdo entre a empresa que contrata e a terceirizada pode provocar o
isolamento do funcionario.

REFERENCIAS:

RIEL,Cees B.M. van. Reputacdao corporativa e alinhamento estratégico na era
global.Sao Paulo, entrevista concedida a publicagdo comunicagao.

MANDELLI, Pedro et al. A disciplina e a arte da gestdao das mudangas: como
integrar estratégias e pessoas- Rio de Janeiro: Campus, 2003



COMUNICAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO:
DIFERENTES IDADES, DIFERENTES COMUNICAGOES

1. OBJETIVOS

O objetivo desse projeto € expor resultados de pesquisas sobre como se
torna dificil a comunicacdo no ambiente de trabalho diante da diversidade de idades
e comunicagao entre os colaboradores. O projeto é trazer dados o suficiente para a
solugdo do problema, mostrar bons habitos para uma comunicagdo saudavel e
eficaz no ambiente de trabalho. A comunicacgao € o ideal para todos e além do mais
para um local tdo formal, pois a forma da comunicagao interna espelha como sera a
comunicagao externa.

2. CONTEXTUALIZAGAO

Estamos a frente de duas empresas, ambas com dificuldades na
comunicagao entre os colaboradores com diferentes idades.

Empresa A, apresenta uma situagdo de conflitos entre colegas de
departamento, com uma dificuldade de se comunicarem, pois o colaborador que
esta numa faixa etaria maior ndo da abertura para acatar as mudangas necessarias
gque o mais novo propde. Isso espelha no departamento, ira comecgar conflitos e
discordancias, além da perda de tempo e falta de produtividade no departamento.

Empresa B, ja passou por situagdes parecidas com a empresa A, entdo optou
por se posicionar de forma diferente, os colaboradores trabalham em ambientes
diferentes, sendo divididos por idades, para nao resultar em improdutividade a
empresa. Mas a falta de trabalho em conjunto, que promove interagao, pode trazer
uma grande barreira a ser enfrentada pela empresa.

3. JUSTIFICATIVA

Observa-se que em um ambiente onde existem diversas pessoas, ha
diferentes idades, diferentes comunicagdes, que resultam em alguns conflitos.
Quando foi apresentado o objetivo do projeto em questdo, observei que o ambiente
profissional enfrenta esses conflitos. Veja bem, um novo colaborador na empresa,
sendo o primeiro emprego ou até mesmo encarando um novo desafio profissional,
ele descobre novas comunicagdes com seus colegas de trabalho, a forma que ira se
comunicar muda, por serem novas pessoas € um ambiente formal, por estar se
relacionando com pessoas totalmente diferentes, com experiéncias, idades e
maturidade diferentes isso se torna desafiador, e o colaborador precisa se adaptar
com o ambiente, desencontro de geragdes e comunicagdes, acostumando com o0s
conflitos. Por esta razdo apresento alguns fatos e resultados de pesquisas para uma
possivel solucao.



4. METODOLOGIA

Esse trabalho é com base em pesquisas bibliograficas, encontrando projetos
relevantes estruturando uma nova tese no que ja foi dito e optei por usar a
metodologia com questionario, coletando informagdes recentes e alcangando
pessoas especificas, obtendo respostas validas para chegar ao objetivo do projeto.
Com 29 participantes os dados foram verificados e coletamos

Quantos anos vocé tem?

29 respostas

® 15-17 anos
@® 18-20 anos

21-34 anos
@® 35-49 anos
@ 50-64 anos

R
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No primeiro dado, apresento a variedade de idades que esta inserida no
mercado de trabalho. A chamada geracdo Y é uma geragao de pessoas que esta
altamente vinculada nesse ambiente.

Vocé trabalha a quanto tempo?
29 respostas

@ Meu primeiro emprego.
® 1a2anos.
Mais de 5 anos.
@® De6a 10 anos.
@ Mais de 10 anos.

A quantidade apresentada em tempo de trabalho é variada. Ha pessoas com
pouco tempo e pessoas que estdo no mercado ha muito tempo. Estes tém uma
certa prioridade em falar sobre a comunicacido interna, pois em dez anos ja
vivenciou muitos conflitos e concordancia dentro de uma empresa.



Em qual érea vocé atua?

29 respostas

@ Administrativo
@ Operagéo de maquinas (Fabrica)
@ Geréncia/ Coordenagéo

Quantas pessoas que tem no seu ambiente (fechado) de trabalho?
29 respostas

@ 1 pessoa.

@ 2 pessoas.

@ 3 a5pessoas.

@ 5 a 10 pessoas.

@ Mais de 10 pessoas.

Nesse ambiente a variedade de idade (mais de 5 anos de diferenca) é grande?
29 respostas

@ Sim, sao mais velhos que eu.
@ Sim, sdo mais novos que eu.

@ Sim, tem mais velhos e mais novos que
eu.

@ Nazo, todos quase na mesma idade.

O maior numero de pessoas que foi alcangcada estao inseridas internamente
em organizacgoes, isto leva a entender que a comunicagéao interna precisa ser eficaz
para um crescimento saudavel da empresa e dos colaboradores. Estes trabalham
no minimo com 3 pessoas em um uUnico ambiente, entdo a comunicagao direta é
uma das ferramentas usadas diariamente. E essas ferramentas sao utilizadas com o
grupo completo da empresa, se em um unico ambiente se encontra pessoas



diferentes e de comportamentos desarmdnicos, ocorrem interferéncias na
comunicagao.

Complemento da pergunta anterior... Vocé ja enfrentou alguma situacado desconfortavel em se

comunicar com os colaboradores do seu ambiente de trabalho? Qual?
29 respostas

° Comunicar com os mais novos é dificil, pois eles nao estao 17.2%
abertos a ouvir os mais velhos. 41,4%
e Comunicar com os mais velhos é dificil, pois eles ndao estao
abertos a ouvir os mais novos. 6,9%

e Comunicar com os mais novos é dificil, pois eles se
posicionam de forma dura.

e Comunicar com os mais velhos é dificil, pois eles se 27,5%
posicionam de forma dura.

e Comunicar com os mais novos é dificil, pois nao separam a 3,4%
comunicagao pessoal com a profissional.

e Comunicar com os mais velhos é dificil, pois ndo separam a 10,3%
comunicagao pessoal com a profissional.

20,7%

. . P . 24,1%

e Comunicar com os mais novos é dificil, pois eles
necessitam argumentar. 10,3%

e Comunicar com os mais velhos ¢ dificil, pois eles

necessitam argumentar. 3,4%

° Comunicar com os mais novos, pois eles tém dificuldade
de se expressar.

e Comunicar com os mais velhos, pois eles tém dificuldade 27,6%
de se expressar.

° Comunicar com os mais novos, pois nao tem paciéncia de
explicar novamente.

° Comunicar com os mais velhos, pois nao tem paciéncia de
explicar novamente.

10,3%

o
(3]
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Em vista disto, as barreiras da comunicacdo vao sendo encontradas, pois
nao sao todos que se comunicam da mesma forma, mesmo que todos falam o
mesmo idioma, a forma expressada € diferente entre eles, o comportamento entre
as geracoes sao diferentes, basta perceber os dados, vemos a maior porcentagem
41,4% (12/29 pessoas) que expds a dificuldade com os mais velhos ndo serem
ouvintes. E outra dificuldade apresentada com 27,6% dos votos, € que os mais
velhos nao tém paciéncia em explicar mais de uma vez algo, um grande conflito que
possa ocorrer, sendo que se o receptor ndo entender tras consequéncias para a
empresa e gera conflitos na comunicagao. Outra observagdo encontrada com base
na pesquisa, foi que uma porcentagem de 27,5% das pessoas encontram uma
grande barreira em conviver com 0s mais jovens pois eles tem o ruim
comportamento em separar a vida pessoal e profissional. Causando grandes riscos
para a carreira do colaborador.



5. DESENVOLVIMENTO

A comunicagao € a “agao de transmitir uma mensagem e, eventualmente,
receber outra mensagem como resposta” (DICIONARIO OXFORD LANGUAGENS,
2003). ou seja, algo que seja reciproco e tem como objetivo fazer que o
transmissor e o receptor tenham um didlogo harmdnico, pois a funcdo da
comunicagao é tornar algo comum. No ambiente de trabalho nao pode ser diferente.
Tornar ideias comuns e conciliar pensamentos € necessario, pois passamos uma
grande parte do tempo com os nossos colegas de trabalho. Nossos pensamentos
podem influenciar muitos deles, nés podemos ser influenciados por eles também, e
muitas vezes nos deparamos com uma falha grande na comunicagdo entre os
colaboradores com a indiferenca de ser mais velhos ou mais novos, e sao estes que
precisam se comunicar, pois eles tém suas experiéncias a serem divididas.

Um desafio enfrentado pelas atuais empresas, é a variedade de idades e o
desenvolvimento progressivo de pessoas em um unico ambiente. Sdo quatro
geracbes diferentes introduzidas no mercado atual, cada uma com suas
caracteristicas, o papel ideal da empresa nessa situacao é tratar os diferentes casos
da forma ideal, ou seja, de acordo com a capacidade e experiéncias de cada
colaborador.

No mercado de trabalho, seja nas diferentes areas, as gera¢des se misturam,
convivem, mas tem uma grande dificuldade de se comunicar, sendo que ela é o
instrumento que garante um bom ambiente de trabalho.(ESTADO DE MINAS, 2019)
A geragao Z/Y (nascidos entre 1988 e 2007) evolui com grande facilidade, sua
expressdao mais ampliada e informal traz uma boa aprendizagem. A geragéo X
(nascidos entre 1972 a 1987) com uma vasta experiéncia, mesmo que na mesma
posicdo que o exemplo anterior, ja assume um espago operacional na empresa,
pulando uma grande parte do treinamento, esse grupo se expressa com mais
objetividade e de forma concreta e formal, por isso tem uma grande dificuldade em
ouvir. Existe também a geracado baby boomers (nascidos entre 1956 a 1971) - o
termo surge em virtude da explosao demografica que aconteceu apés a Il Guerra
Mundial - precisam estes tratar com mais calma, as suas experiéncias sado muitas,
mas apresentam uma certa dificuldade de assumir novos desafios e aprender a
tecnologia atual, sua expressdo é de forma categodrica. Atualmente a geracéo
silenciosa (nascidos antes de 1955) tem voltado ao mercado de trabalho,
assumindo aquilo que conhecem, para ensinar algo mais vintage e aprender com a
tecnologia sua comunicagao € antiga e formalmente profissional.

Empresas que atingem os funcionarios com uma boa comunicagdo e ampla
sabedoria, ajudam com esse desenvolvimento, proporcionando areas dinamicas e
operando em conjunto, abrangem a comunicagao entre os funcionarios e todos,
expondo seus ideais que trarao crescimento individual e coletivo.

Conforme o socitlogo, Karl Mannheim afirma : “Cada um vive com gente da
mesma idade e de idades distintas em uma plenitude de possibilidades



contemporaneas. Para cada um o mesmo tempo € um tempo distinto, quer dizer,
uma época distinta de si mesmo, que é partilhada com seus coetaneos.” (Weller, p.
5 apud Pinder, p. 21 apud Mannheim p. 517).

O problema da geragdo segundo a teoria de Karl Mannheim, & que
considerar uma visdo de um outro grupo nao quer dizer que o individuo esta apto a
entender totalmente a realidade do outro. A sua realidade devido a idade diferente,
pois vive 0 mesmo mundo, o mesmo momento mas com instrugdes diferentes, com
uma disciplina diferente.

CONSIDERAGOES FINAIS

Colhendo esses dados, vemos que enfrentamos diversos conflitos que
atingem diretamente e indiretamente algumas areas pessoais do colaborador e
também em areas de grande importancia da empresa, consequentemente deve ir
em busca de uma solugéao, para que haja um crescimento saudavel da organizagao.
Com base em uma pesquisa pude perceber que a solugao para este problema seria
a Gestao Horizontal, esta foi aplicada pela Tesla Motors em Abril/2018, ap6és o CEO
Elon Musk perceber que as acdes da Tesla despencavam em 25% desde setembro
de 2017. Foi um método organizacional muito bem pensado, além de resolver o
problema da comunicagao entre as geragdes, muitos outros problemas se resolvem.

Meétodo organizacional, a gestédo horizontal tem seu principio basico
em uma estrutura sem valorizacao de relagcbes de poder. Assim como
0 nome mostra, contrapbe a gestdo vertical (derivada da hierarquia)
como uma forma mais participativa, em que as decisbes sao tomadas
em conjunto e, portanto, tem a responsabilidade dividida entre os
membros do time. (BARBOSA, Suria. Gestao horizontal: como
funciona o modelo organizacional em que Google e Netflix apostam.
Na Pratica.org)

O método usado ajuda a fazer um bom trabalho com um todo da empresa,
deixar o colaborador muito mais confortavel, comunicagdo organizacional néo é
somente trabalho em grupo, € estar em grande contato com o todo da empresa que
cresce em conhecimento, comunhao e o principal comunicacdo. Implementar esse
meétodo na empresa, havera grandes movimentos na estrutura da empresa, salas de
reunido mais amplas e com uma visibilidade do restante da empresa, nada
exclusivo ou individual, as reunides no “aquario” da empresa. Os conflitos tém que
ser resolvidos na empresa o famoso “roupa suja, se lava em casa” o funcionario tem
que resolver o seu problema no periodo de servigo, sair com aquela frustracéo
causara danos ao crescimento da empresa, o0 método organizacional que a forma
"horizontal” tras € bom por isso, pois é de extrema importancia 0 acompanhamento
de todos numa visao “transparente” no trabalho. Apesar de todo o movimento, a
estrutura na comunicagao sera a recompensa.


https://www.bbc.co.uk/news/amp/business-42980841
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DESAFIO DA COMUNICAGAO EM HOME OFFICE DO
ATENDIMENTO EM CALL CENTER NA ATUAL PANDEMIA DO
COVID-19

1. INTRODUCAO

Devido as restricdes de contato social e as prevengdes causadas pelo
contagio do COVID 19, entre as maiores dificuldades enfrentadas pelo atendente de
call center em home office esta a adaptagao de horario. O objetivo deste trabalho &
apresentar a modalidade de trabalho a distancia que tem se fortalecido dia apds dia,
ganhando um novo escopo de trabalho. Porém o novo ambiente de trabalho, em
fase de adaptacdo, tem sido uma das grandes dificuldades enfrentadas pelos
colaboradores porém o teletrabalho representa a transi¢cao de uma “visao” industrial
para uma sociedade do conhecimento. Conforme Di Martino (2001), o local de
trabalho pode ser qualquer lugar. O trabalho e a vida dos trabalhadores digitais em
atendimento de telemarketing em Home Office tem dado a oportunidade para muitas
pessoas que nao se sentiam em condi¢des de retorno ao mercado de trabalho. Hoje
temos por diversas empresas se adequando a esta realidade, o novo normal, que se
diga de passagem, tem aberto portas para maes/pais e responsaveis que viam a
necessidade de ter uma atividade remunerada e, bem mais além disto, poder estar
enquadrados no mercado de trabalho por muito competitivo atualmente por certo
assim seguir, tendo a oportunidade se ser competitivo e estar se desempenhando
uma funcdo que por ora nao se enquadra a realidade de muitas pessoas.

2. OBJETIVO

Nosso objetivo € rever os momentos vividos por colaboradores de home
office, dificuldades, pensamentos negativos, incerteza de como seria 0 novo
amanha, e o que era apenas um momento virou tendéncia no atual século da
tecnologia, colaboradores se destacam em seu ambiente de trabalho compartilhado
em seu lar com seu filho, esposo e etc.. Ja ndo é mais uma surpresa desagradavel
para quem enfrenta e sim a disposicdo para o trabalho home office. Hoje as
empresas estdo se adequando no sistema home office e os colaboradores estao se
preparando e a nova tendéncia € que os colaboradores se dividam em %4 para que
seja uma adequacédo de trabalho onde trabalho %3 em casa e local fisico de
trabalho.

3. CONTEXTUALIZAGAO

Como sabemos a nossa atual realidade imposta por um momento pandémico
entre 2020 a 2021 nés trouxe grandes transformagdes que demandam grandes
adaptagbes imediatas com os protocolos de distanciamento para poder conter a



transmissao do virus. E neste momento surge a necessidade de propor o trabalho
em home office em carater emergencial, onde as empresas teriam os trabalhos em
andamento e a seguranga dos funcionarios e familiares. Apesar de ser apresentado
como uma alternativa emergencial, mas logo apés um ano o trabalho em home
office tem se mostrado eficaz e aceito por uma gama de profissionais.

Segundo a pesquisa “Covid-19 Consumer Study” da IBM, a possibilidade de
trabalhar remotamente agradou a grande parte dos brasileiros, de modo que 52%
dos profissionais entrevistados desejam continuar trabalhando majoritariamente em
casa ou com idas esporadicas ao escritorio, 25% querem voltar ao modelo
presencial, mas com a possibilidade de trabalhar em casa ocasionalmente e apenas
10% preferem trabalhar todos os dias no escritério da empresa. Neste sentido,
organizagbes do mundo todo, como o Twitter e a corretora de cambio XP
Investimentos, ja estdo criando estratégias para a implementagcdo do trabalho
hibrido pds-pandemia.

Hoje o home office tem sido uma das melhores alternativas de trabalho onde
temos uma adesdo de novos candidatos ao trabalho com a modalidade de home
office (trabalho em casa).

Partindo desta realidade, temos enfrentado momentos dificeis entre 2020 e
2021, onde nos deparamos com uma realidade que jamais foi vista nos ultimos
anos, trazendo um deslocamento em massa. A dificuldade enfrentada por todos
independentes de classe social e o cenario de incertezas, duvidas. O atendente de
telemarketing enfrenta esta realidade com sensagdo de incertezas e duvidas, a
sensacgao de perda do trabalho e se mantivesse o trabalho enfrentaria a incerteza
que poderia estar sendo contaminado e sucessivamente levando o virus para a sua
familia.

4. PROBLEMA

Devido as restricdes de contato social e as prevengdes causadas pelo
contagio do COVID-19 e entre as maiores dificuldades enfrentadas pelo atendente
de call center em home office esta a adaptacao de horario, rotina, stress, telefone,
barulho, distracao, cuidado com os filhos, etc... Quanto a saude fisica, emocional e
psicologia. O novo ambiente em fase de adaptacdo tem sido uma das grandes
dificuldades enfrentadas pelos colaboradores, pois ndo estava adaptado para o
ajuntamento do local de trabalho para o ambiente familiar. Um fator bem lembrado &
a questao psicologica em momento de total desconforto e incerteza.

Conforme as orientacdes obtidas, pode se inferir que apesar dos desafios
referentes aos problemas na conexdo de REDE VIRTUAL PRIVADA (VPN),
instabilidade/lentiddo nos sistemas softwares, etc...

Alguns problemas apresentados por funcionarios sao a falta de apoio das
empresas e os cuidados com os funcionarios e familiares.



A BBC News Brasil ouviu operadores de telemarketing que disseram
trabalhar a poucos centimetros uns dos outros em espacos sem ventilagdo com até
400 funcionarios.

Em alguns desses, ha pessoas trabalhando com sintomas do virus e até
casos confirmados, segundo informagdes obtidas com os operadores.

Henrique®, operador de telemarketing na Atento, em Salvador, disse que
nenhuma medida tinha sido implantada para manter a distancia entre os cerca de
250 funcionarios que trabalham no mesmo andar que ele.

5. JUSTIFICATIVA

No inicio de 2020 o mundo passou por um momento pandémico. Um modelo
de trabalho apresentado gerou um desconforto e incertezas no estilo de vida,
habitos pessoais, etc.... Neste novo modelo de garantia de trabalho e com a queda
da economia, a redugao de trabalho, gerou o aumento de desemprego. Assim o
momento pandémico trouxe um novo modelo de trabalho home office.

O teletrabalho representa a transicdo de uma “visao” industrial para
uma sociedade do conhecimento. Conforme Di Martino (2001), o local de
trabalho pode ser em qualquer lugar, desde que haja uma rede eletrénica de
comunicacao que favoreca a atividade, por exemplo, no quarto de hotel, no
aeroporto, no carro, em casa, entre outros. Assim, o teletrabalho é
expressado como “telecommuting” e, definido como trabalho em domicilio, no
qual o individuo possui um vinculo empregaticio, porém exerce uma funcéo
sem a necessidade de se deslocar para empresa, comunicando-se com a
mesma por meio de computadores, dispositivos moveis, aplicativos
(softwares). Dessa forma, existem outros termos que significam essa
modalidade: home office (trabalho em casa), telework (teletrabalho),
telecommuting, trabalho remoto, trabalho a distancia, trabalho em domicilio.

Entre varias gigantes da area a ATENTO S.A, lider em servigos de gestao de
relacionamento com clientes e terceirizacdo de processos de negécios (CRM/BPO)
na Ameérica Latina, falou sobre seus esfor¢os empreendidos para dar seguimento na
qualificacdo de seus funcionarios, deixando os seus colaboradores em seguranga,
entre eles: gestantes, lactantes, hipertensos; entre outras medidas de seguranga
implementadas em toda a empresa e supervisionadas por comités regionais e
globais especiais.

Carlos Loépez-Abadia, CEO da Atento, comentou: “Nossa prioridade € a
saude e o bem-estar de nossos funcionarios, mantendo niveis de servico para
nossos clientes cujos produtos e servigos atingem mais de 500 milhdes de
consumidores na América Latina, Estados Unidos e Espanha”. O que se destaca é o
novo modelo de trabalho de infraestrutura de tecnologia e suporte logistico e o
processo de transformacgao e inclusao digital.



6. DESENVOLVIMENTO

Rever os momentos vividos por colaboradores de home office, dificuldades,
pensamentos negativos, incerteza de como seria 0 novo amanha, e o que era
apenas um momento virou tendéncia no atual século da tecnologia, colaboradores
se destacam em seu ambiente de trabalho compartilhado em seu lar com seu filho,
esposo e etc.. J4 ndo € mais uma surpresa desagradavel para quem enfrenta e sim
a disposicao para o trabalho home office. Hoje as empresas estdo se adequando no
sistema home office e os colaboradores estao se preparando e a nova tendéncia é
que os colaboradores se dividem em %4 para que seja uma adequacgao de trabalho
onde trabalho %3 em casa e local fisico de trabalho.

O levantamento mostra ainda que os afastamentos atingiram 5% do total de
trabalhadores em 32% das empresas consultadas. Em 30%, o patamar oscilou entre
6% e 10% dos profissionais, Noticias CNN.

6.1. Futuro

Para quase metade dos entrevistados (47,91%), o trabalho remoto n&o é uma
preferéncia, ainda que parte deles tenha a possibilidade de continuar na modalidade
quando o periodo de isolamento deixar de ser necessario. Contudo, 40,29% dos
respondentes afirmam que gostariam de permanecer trabalhando remotamente. Na
analise dos pesquisadores, o fato de a maioria ndo demonstrar interesse em
permanecer nesse modelo se deve as dificuldades impostas por ele ou ao interesse
das pessoas em preservar seus espagos privados € nao misturar vida profissional
com vida particular.

“Anteriormente, estive em trabalho remoto e sé vi beneficios. Porém,
na atual conjuntura, durante o dia inteiro preciso me dividir com as
tarefas de casa, preparar refeicoes para todos os familiares,
educacéao dos filhos e cuidados com os filhos. Nao sobra tempo para
mim, sinto-me esgotada e preciso trabalhar aos finais de semana
para dar conta da carga de trabalho, ja que durante a semana preciso
atender a prole e sou frequentemente interrompida. O nivel de
estresse esta elevado, pois como se nao bastasse o0 panorama
mundial atual e as preocupagdes com a saude da familia, os filhos
cobram mais atencdo. Eles reclamam que antes eu trabalhava
somente durante a semana e agora trabalho todos os dias. Sinto que
n&o consigo focar em nenhuma das atividades de modo adequado.”

“Muitos nao estavam preparados para trabalhar remotamente, seja
por falta de ferramentas para exercer suas funcbes ou até pela falta
de costume em realizar atividades em casa. Dessa maneira, boa
parte das minhas fungdes foram reduzidas, j& que o suporte aos
usuarios também foi. A adequacao do espaco de trabalho &, ao meu



ver, o fator que mais dificulta o trabalho remoto. Uma vez
estabelecidos os procedimentos, organizadas as ferramentas de
trabalho e o tempo de trabalho, torna-se simples realiza-lo. E muito
comum, durante esse periodo de adequacéao, extrapolarmos o tempo
de trabalho ou exercer as atividades em horarios e dias incomuns, ja
que fica dificil separar quando se esta no trabalho ou nao.”

“‘Quando entrou a pandemia as empresas de contact center foram
obrigadas a aumentar o distanciamento social como forma de garantir
a saude dos seus funcionarios. Quando as empresas fizeram isso,
elas criaram posicdes livres entre os profissionais. Nesse sentido,
reduzimos para 40% a capacidade de atendimento”, explicou Topazio
Neto, presidente da Sintelmark, entidade que representa as empresas
de relacionamento de Sao Paulo.”

A pesquisa foi realizada pela coordenadora do GETS, Maria
Aparecida Bridi; pelos membros da equipe Fernanda Ribas Bohler,
Alexandre Pilan Zanoni, Mariana Bettega Braunert, Kelen Aparecida
Bernardo, Fernanda Landolfi Maia, Zélia Freiberger; Giovana Uehara
Bezerra (Unicamp); e contou, ainda, com o apoio e parceria do Remir.

Carlos Lépez-Abadia, CEO da Atento, a ATENTO empresa lider no segmento
de gestdo de relacionamento com clientes e terceirizagdo nos processos de
negociagao, na América Latina tem se destacado entre os cinco maiores provedores
a nivel mundial. A ATENTO tem adotado medidas seguras para garantir aos seus
colaboradores e seus familiares a saude , bem como o processo de atendimento de
nossos clientes.

O Banco Bradesco, se dispos de enviar mensagens via celular aos seus
correntistas informando que os atendentes de call center diminuiu e vendo uma
grande possibilidade de incentivar aos seus correntistas o uso do aplicativo bancario
A flexibilidade de horarios € um ponto chave no HOME OFFICE, afinal é possivel
organizar seu tempo e realizar suas tarefas no momento em que se sente mais
concentrado

CONSIDERAGOES FINAIS

Os desafios da comunicacdo em home office do atendente de call center
apresentado neste trabalho tem o objetivo de esclarecer que em meios ao caos que
ora vivemos, tivemos uma nova oportunidade de entender o mercado e
compreender que o modelo novo do trabalho em home office nos trouxe alguns
desafios, mas também muitas oportunidades onde a flexibilidade de trabalho entre
as necessidades e oportunidades de poder estar em um ambiente de trabalho e ao
mesmo tempo estar no aconchego de sua familia, proporcionou uma grande
flexibilidade.
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A IMPORTANCIA DE ELABORAR UM PLANO DE SUCESSAO DE
UMA EMPRESA FAMILIAR

O objetivo deste trabalho é demonstrar as dificuldades e desafios de elaborar um
plano de sucessdo de uma empresa familiar, onde a grande maioria dos cargos de
lideranga sdo ocupados por membros da familia.

Introducgao

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) indicam que 90% das
empresas no Brasil possuem um perfil familiar. Com isso, elas chegam a
representar cerca de 65% do PIB e sao responsaveis por empregar 75% dos
trabalhadores no pais.

No entanto, conforme Pesquisa Global da PwC sobre empresas familiares referente
ao ano de 2018, 44% das empresas desse tipo ndo tem um plano de sucesséao e
72,4% néao apresentam uma sucessao definida para cargos-chave como os ligados
a diretoria, presidéncia, geréncia e gestao.

(Sampaio, Luciano)

No Brasil negdcios gerenciados por familias sao considerados os pilares da nossa
economia e pesquisas apontam que 100 empresas familiares abertas e ativas,
apenas 30 sobrevivem a primeira sucesséo, e apenas 5 chegam a terceira geragao.
O motivo para esses numeros ¢é a falta de um planejamento estratégico ou um Plano
bem elaborado de Sucessao Familiar.

O que pode ser considerado um negoécio familiar

Uma empresa familiar € um negdcio que pode ser uma micro empresa ou uma
multinacional

um exemplo € a rede americana Walmart, tendo San Walton como fundador e seu
filho como sucessor apos sua morte em 1992.

Normalmente nessas empresas a grande maioria dos cargos de lideranga séo
ocupados pelos fundadores e posteriormente por seus sucessores que na sua
grande maioria sao os herdeiros.

A maior dificuldade neste tipo de gestédo é o conflito de interesses, o que pode fazer
com que algumas empresas vao parar nas maos de membros da familia que nao
possuem preparo para ocupar tal cargo.

Métodologia



A metodologia de pesquisa foi inteiramente online, com base na ideia inicial de
como elaborar um projeto de Plano de Sucessao, onde foi identificado quais os
passos necessarios para atividades praticas de implementacéo.

Vantagens de um negoécio familiar

A maior vantagem do negécio familiar € que a tomada de decisdo torna-se mais
rapida pois ndo necessita (em sua grande maioria) passar por todos processos
burocraticos uma vez que o conselho é formado por parentes e que possuem o
mesmo objetivo: o crescimento da organizagao.

Outra vantagem é a relagao pessoal uma vez que a gestéo é formada por membros
da mesma familia o que faz com que o nivel de confianga seja mais elevado e isso
acaba sendo benéfico ao relacionamento com seus colaboradores e clientes.

Faz parte também das vantagens a transmissdo do conhecimento, das habilidades
essas experiéncias acabam sendo passadas para as proximas geragoes.

Desvantagens de uma empresa familiar

Como toda empresa familiar necessita de um plano estratégico bem elaborado.
Parte disso € o relacionamento direto e pessoal com relacdo as emocodes elas
precisam ser dosadas e analisadas pois caso contrario podera afetar diretamente a
gestao.

Outra questdao que deve ser levantada é a informalidade, por se tratar de uma
empresa de parentes os processos podem ser deixados em segundo plano,
processos estes que sdo fundamentais para a saude e longevidade da organizagao.

A importancia do plano de sucessao familiar

O plano de sucessdao tem sua importancia pois estrutura a organizagdo para
praticas onde todos possuem o mesmo objetivo, pois todos tém o mesmo interesse
financeiro e isso contribui para sua perpetuidade.

Mas para que isso ocorra € necessario pensar nas seguintes questoes:

- Quem vai administrar o negécio;

- O negécio continuara nas maos da familia ou sera necessario contratar um
terceiro;

- Caso o sucessor seja um familiar este possui interesse e capacidade para
administrar esse tipo de negdcio.

Estes questionamentos sdo essenciais para que o direcionamento da gestdo passe
por um processo sem conflitos e de maneira saudavel, que o sucessor seja e esteja
preparado para o cargo.

Um dos objetivos deste plano € garantir que o proximo gestor esteja e queira os
mMesmos progressos para a organizagao.



Gestao de riscos em uma empresa familiar

Como nao é possivel prever os riscos de uma empresa, quanto antes o plano
sucessorio for elaborado, mais rapido ele podera ser colocado em pratica o que fara
com que a empresa permanega por mais tempo.

Com isso, o planejamento sucessorio acaba beneficiando o negdcio também agora.
O plano nao pode ser visto como algo que deve ser implantado somente quando a
diretoria resolver resolver passar o cargo ele deve ser usado para construir uma
liderancga forte, e ajudar o negdcio analisar as mudangas do mercado e os objetivos
da empresa.

Para que o plano funcione é importante que os interesses pessoais sejam deixados
em segundo plano.

Dicas para um planejamento de sucesso

1. Iniciar o planejamento antecipadamente;
Quanto antes ele iniciar, mais eficacia ele tera.

2. Envolver a familia;
A participacdo dos membros da familia € importante neste momento para
identificar aqueles que possuem interesses em comum com a politica da
empresa.

3. Treinar o sucessor,
O sucessor devera ser uma pessoa treinada, capacitada e interessada na
organizacao

4. Envolver o departamento de Recursos Humanos;
Como quem contribui para um bom funcionamento da empresa sao os
colaboradores e 0 R.H. Ele é parte fundamental na contratagdo do melhor
candidato.

5. Considerar um sucessor fora da familia;
As vezes os membros da familia ndo tem interesse, e/ou nao possui
capacitacdo necessaria para sucessao, entdo ndao deve ser descartada a
contratagdo de uma pessoa fora do ambiente familiar que pode contribuir
positivamente para a saude da organizagéo.

Modelo de Plano de Sucessao

O modelo de plano de sucessao é uma ferramenta de orientacdo a familia
empresaria para conduzir o processo de transicdo gerencial. A sua
implantacdo deve seguir algumas etapas que estado a seguir:



Etapa 1 — A familia gestora deve se unir ao fundador e discutir o que
€ esperado da empresa, quais 0s posicionamentos estratégicos para
a manutengdo, sobrevivéncia e ascensao e qual o perfil esperado
para o futuro sucessor.

Etapa 2 — Identificar quais os candidatos em potencial, Como ja dito
anteriormente € importante considerar uma pessoa fora do Circulo
familiar, caso esta familia ndo tenha nenhum participante que se
encaixa no perfil desejado.

Etapa 3 — Processo seletivo, Neste momento os futuros candidatos
sdo entrevistados e apresentam seus projetos para organizagao,
neste momento € analisada a carreira profissional, formacéo e as
capacidades técnicas e gerenciais de cada possivel candidato.

Etapa 4 — Analise individual. O mapa do candidato é apresentado ao
fundador que neste momento possui um plano estratégico do que é
esperado para o sucessor neste momento também ele aloca os
possiveis candidatos a sucessao em areas diferentes da empresa para
qué com isso eles possam demonstrar através de trabalho efetivo seus
projetos de crescimento da organizagéo
Etapa 5 - Passado o periodo de analise o fundador nomeia o sucessor
e por periodo acompanha junto a diretoria o escolhido para certificar
se que o sucessor tenha capacidade para evolugéo no cargo.

Abaixo segue um fluxograma do Banco SICOOB

Anexo 1 -
Fluxograma

Plano de Sucessao
(Politica de Sucessdo — Resolugdo CMN n° 4.538/16)
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O plano de sucessao nada mais é do que planejar com antecedéncia, como
sera futuramente esse processo. Com isso ele ndo devera ser somente
acessado e posto em pratica quando houver alteragdes na lideranga.



Isso porque ele pode ser usado também para construir uma nova politica de
inovacédo e mudangas daquele padrao anterior e com isso ajudar a empresa a
sobreviver aos desafios do mercado.

O plano de sucesséao for¢ca os executivos a analisar e planejar os objetivos
atuais da organizagao.

Por ser um processo que envolve também as emogdes (membros da familia)
o ideal é sempre contar com ajuda de pessoas (gestores de Recursos
Humanos) pois o departamento tem visdo analitica da real necessidade da
organizagao.
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A REINSERCAO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO
POS-MATERNIDADE

1. OBJETIVOS
1.1. Objetivo Geral

Compreender que aspectos interferem na reinser¢do da mulher no mercado
de trabalho no periodo da p6s-maternidade.

1.2 Objetivos Especificos

a. ldentificar os aspectos que facilitam e dificultam a reinser¢gdo da mulher no
mercado de trabalho, no periodo da pds-maternidade;

b. Identificar, a partir da percepgdo das mulheres, se problemas de género
ocorrem no processo de recrutamento e seleg¢ao, no periodo pds-maternidade;

c. Analisar, a partir da percepcao das mulheres, a repercussao nas suas
carreiras dos aspectos que interferem na sua reinsercado no mercado de trabalho no
periodo da pds-maternidade.

Palavras-chave: Mercado de trabalho; Reinser¢ao; Pés-maternidade;
2. CONTEXTUALIZAGCAO
Mercado de trabalho

Desde os primérdios, aos homens era dada a tarefa de praticar a agricultura,
cagar e pescar, enquanto a das mulheres era cuidar dos filhos. Desde entdo, o
homem era responsavel pelo sustento da familia. Entre os séculos V e IV a.c.,na
Grécia, as mulheres eram consideradas subordinadas aos maridos, e néo
consideradas cidadas. A Revolugdo Francesa, em 1789, foi a primeira forma de
participagdo feminina na sociedade, quando mulheres se organizaram para lutar por
seus direitos. Contudo, foi no século XX, com a era da industrializagcdo, que a
participagdo da mulher no mercado de trabalho passou a crescer (SENA; PINTO;
SANTOS; FREITAS; SILVA, 2015).

Antes da Revolugdo Industrial, as principais ocupag¢des femininas eram
encontradas nos campos, nas manufaturas, nos trabalhos artesanais, entre outros.
Foi a partir da era da industrializacédo que a mulher passou a disputar com homens
por empregos, nas fabricas. Entretanto, os salarios pagos para mulheres eram
inferiores aos dos homens - fenbmeno presente até os dias de hoje. As jornadas de
trabalho eram muito longas, as condi¢des de trabalho subumanas, e as relagbes de
trabalho n&o tinham interferéncia do estado (CAMARGO, 2014). Na era da
industrializagdo, a diferenga entre as classes era um grande fator de opresséao



feminina na sociedade, o que dificultava a liberdade das mulheres (SENA;PINTO;
SANTOS; FREITAS; SILVA, 2015).

A partir das ondas do feminismo, o papel da mulher na sociedade comeca a
ser questionado. As ondas do feminismo iniciaram no século XIX e seguem até os
dias atuais, como retratado anteriormente. Elas tratam das desigualdades de
género, em diferentes sociedades, ao longo do tempo. Segundo Soares e lzaki
(2002), ha um cerceamento a liberdade das mulheres, atualmente, na medida em
que a participacdo das mesmas no mercado de trabalho € baixa. Isso se deve ao
fato de que mulheres sao impedidas de trabalhar, devido a barreiras culturais,
institucionais ou de qualquer outra natureza.O trabalho de Soares e lzaki (2002)
analisa a participacao feminina no mercado de trabalho, desde 1977 até 2001. Os
autores constatam que ha aumento da participacdo das mulheres no mercado de
trabalho, no periodo citado. Contudo, elas ainda participam muito menos do que os
homens.

Os autores afirmam, ainda, que a crescente participagao vem diminuindo ao
longo dos anos, ou seja, de acordo com as analises realizadas, a participagao das
mulheres no mercado de trabalho ndo aumentara expressivamente nos proximos
anos.

Outro dado importante é, entre 1977 até 2001, a grande mudanga da
insercdo de mulheres no mercado de trabalho brasileiro, que ocorreu devido a
participagdo em massa de mulheres conjuges, e a melhora do nivel educacional das
mesmas. Isto &, a principal razdo do aumento observado foi a entrada em peso das
mulheres que eram casadas, ao invés das que eram chefes de familia. A variavel de
aumento do nivel educacional de mulheres conjuges explica 59% do aumento de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho. Cabe salientar que outras
variaveis foram estudadas, porém nao representaram interferéncia suficiente para
justificar o aumento da participagcdo feminina. Foram elas: urbanizagdo, migragéo,
frequéncia a escola e condi¢cao ou posicdo no domicilio. Além disso, foi descoberto
que quanto maior a renda ou o nivel educacional do conjuge, menor a participagao
da mulher no mercado de trabalho.

Foi a partir do ano de 2003 que o Brasil iniciou um projeto de
desenvolvimento integrador, que centralizou aspectos sociais, até entao
desprezados. Esse projeto de desenvolvimento trouxe profundas transformacodes
econdbmicas e sociais, quando mulheres foram as principais beneficiarias e
protagonistas. Segundo o encarte “Mais igualdade para as mulheres brasileiras:
caminhos de transformagao econémica e social” da ONU Mulheres, de 2016.

[...] A responsabilidade pelo cuidado com os filhos acaba por acarretar desvantagens
a mulher no mercado de trabalho. Muitos estudiosos se referem a este efeito como
efeito teto de vidro, barreira transparente que impossibilita a ascensdo da mulher a
cargos mais elevados e com maior prestigio. Do lado do empregador, a raz&o por
tras da diferenca de género pode estar pautada na relagcéo custo-beneficio, visto que
muitos empregadores podem ficar receosos em investir recursos em qualificagao de
capital humano para mulheres que podem, em algum momento da vida, optar por
deixar o emprego. Desta forma o O6nus da maternidade acaba por sobrecarregar



somente a mulher que arca com os prejuizos profissionais ligados a carreira e a
ascensao profissional, por conta da omissdo social e da falta de politicas publicas e
empresariais que vise integrar de forma satisfatéria a nova estrutura social que inclui
mulheres que n&do sao somente profissionais, mas também sdo maes (MARQUES,
2017, p. 81-82).

3. JUSTIFICATIVA
Pés-maternidade

A chegada de um filho € um momento precioso, mesmo assim esse periodo
pode se tornar um fardo na vida profissional das mulheres que se tornam ou ja séo
maes. Segundo o estudo Estatisticas de Género, divulgado pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE) em margo deste ano, apenas 54,6% das maes de
25 a 49 anos que tém criangas de até trés anos em casa estdo empregadas. A
maternidade negra, nesta mesma situagdo, representa uma taxa ainda menor:
menos da metade esta no mercado de trabalho (49,7%).

E uma questdo de cultura. Acredita-se muito que os filhos precisam da mae
nesta primeira infancia e que apenas ela é responsavel pelo cuidado deles. Homens
com filhos pequenos estdo mais empregados (89,2%), do que aqueles que n&o tém
filhos (83,4%). Para especialistas, o indice € explicado pelo preconceito criado por
uma cultura machista, que permeia a sociedade e o mercado de trabalho. O
pensamento intrinseco que esta em cada um é aquele de que o cuidado parental
deve ser feito apenas pelas maes, sobretudo nos primeiros anos dos filhos.

Conforme a citacdo de Ana Paula Ferraz a revista Eu Estudante, "Fui
eliminada de uma selegcdo apos o recrutador notar meu colar com trés pingentes de
criangcas”.Como se ndo bastasse, ele ainda perguntou a especialista em gestdo de
pessoas com quem as criangas ficariam caso ela ficasse doente.

4. DESENVOLVIMENTO

Além da insercdo no mercado de trabalho, empresas ainda enxergam a
maternidade como um risco a pessoas que ja estdo empregadas e aquelas com
carreiras consolidadas.

Ser responsavel pelos cuidados domésticos néo € tarefa facil, ainda mais
guando € preciso conciliar com a carreira. Ainda assim, cerca de 85% das mulheres
vivenciam jornada de trabalho dupla no pais, com a realizacdo de atividades
domésticas e cuidados com os filhos. E como se ja ndo bastasse a dificuldade
propriamente dita, muitas delas ainda precisam enfrentar o preconceito no ambiente
corporativo.

Uma pesquisa realizada pelo Linkedin em fevereiro deste ano revelou que
44% das mulheres nunca pediu aumento ou negociou uma promog¢ao, mesmo tendo
certeza do seu merecimento. Isso tem relagdo com a estrutura social machista que
vivemos, na qual as mulheres sdo perguntadas se tém filhos ou tém vontade de ter



nos processos seletivos, sdo subestimadas e recebem maus olhados durante a
gravidez e sdo demitidas sem justa causa logo apds a conclusdo da licenga
maternidade.E quem foi que disse que a maternidade limita as mulheres? Muito pelo
contrario, para muitas ter filhos € uma motivagdo a mais para ser uma excelente
profissional. Existem, inclusive, estudos que comprovam ainda que as maes
desenvolvem habilidades e tém mais sensibilidade para lidar com as pessoas no

trabalho.

O que dizem as leis?

Confira o que a legislagdo trabalhista garante as mulheres gravidas:

A empresa ndo pode pedir atestado para comprovacéo de esterilidade ou
gravidez no processo de admisséo.
Estar gravida nao pode ser motivo para demissédo ou nao contratagao.
Hé estabilidade no emprego de cinco meses apds o parto.
A licenga-maternidade obrigatoria € de 120 dias (quatro meses).
Se a trabalhadora foi demitida e estiver gravida, mesmo que n&o tenha
conhecimento, tem direito a reintegragdo ou a indenizagéo.
Para possibilitar o acompanhamento médico pré-natal, a mae tem direito a
dispensa do trabalho pelo menos para seis consultas e exames.
As maes podem fazer duas pausas de meia hora para amamentar até que
os filhos completem seis meses.
Em caso de aborto ndo intencional, a mulher tem direito a duas semanas de
repouso remunerado.
A empresa deve pagar auxilio-creche ou fornecer espago adequado para
que as criangas fiquem; autdbnomas que contribuem com o INSS (Instituto
Nacional do Seguro Social) também tém direito a auxilio-creche.
A adocéao da direito a licenga proporcional a idade da crianga.

Fonte: Alessandro Costa

Quadro 1 — Macro e Micro Categorias de Analise

MacroCategoria

MicroCategorias

4.1.

Aspectos facilitadores da reinsergao | - Experiéncia profissional e formagao
da mulher no mercado de trabalho | académica
no periodo da pés-maternidade - Rede de contatos

- Forte presenca feminina na empresa
- Organizagao da vida pessoal

Motivos impulsionadores da
reinsercao




4.2.

Aspectos dificultadores da | - Filhos (as)

reinser¢dao da mulher no mercado de | - Economia

trabalho no periodo da pos- - Falta de qualificagao profissional
maternidade - ldade

4.3.

Problemas de género nos processos |- Problemas de género nos processos
de recrutamento e selegao de recrutamento e selegao oriundos da

primeira maternidade

- Problemas de género nos processos
de recrutamento e selegéo oriundos da
ultima maternidade

44. a) Desligamento sem justa causa apés
Repercussbées nas carreiras dos |a licenga-maternidade
aspectos que interferem a reinsergdo | b) Dificuldade de reingresso no

no mercado de trabalho mercado de trabalho
c) Interrupgdo ou adiamento dos
estudos

d) Limitacbes a ascensao na carreira
- Repercussoes positivas na carreira
- Realizacao profissional

- Discriminagdes ao longo da car

- Repercussdes negativas na carreira

Este quadro foi elaborado pela Machado, Raquel Allegretti, aluna do curso de Administragdo

O aumento da insercdo da mulher no mercado de trabalho formal e as
mudancas do papel feminino nos séculos XX e XXI, remetem a uma adaptagao da
mulher a esta realidade social. Muitas vezes, é necessario conciliar fungdes onde a
mulher ¢é desafiada a atender diversas demandas e cumprir expectativas
provenientes de cada uma delas, como as funcgdes profissional e materna.Observa
que muitas mulheres estdo tendo filhos mais tarde devido a busca por
estabilidade.Algumas entram em uma gestagdo perigosa, em idade avangada,
porque, antes de terem uma crianga, tém de construir uma situacdo social que
permita ter condi¢des de deixar os filhos em lugares apropriados.Outro impedimento
€ a resisténcia psicologica da prépria mulher. Muitas vezes, ela vai trabalhar com
sentimento de culpa e isso traz prejuizo ao desempenho e ao estado psicologico.

As falas evidenciam a importancia que o trabalho tem na vida das mulheres e
0 quanto ndo estar exercendo algum trabalho impacta o psicoldgico e social delas.
Esses discursos confirmam as ideias de Oliveira, Olbermann e Oltramari (2016),
quando afirmam que a carreira e o trabalho, em si, sdo fatores importantes de
integracdo, de sentimento de pertencimento, de autoestima e de criacédo de lagos



sociais. Aléem disso, os autores colocam que, quando ha um rompimento com o
trabalho, tem-se a possibilidade da pessoa se isolar e sentir fracasso e desprestigio.
Uma forma de facilitar a reinsergdo da mulher no mercado de trabalho é através de
alguma instituicdo ou de alguém que assegure o cuidado com os filhos e filhas
dessas mulheres. A ampliagdo de creches publicas € uma politica que ajuda a
facilitar essa reinsercgao.

7. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo principal compreender que aspectos
interferem na reinsergdo da mulher no mercado de trabalho, no periodo da
pos-maternidade. Primeiramente, foram identificados os aspectos facilitadores da
reinsercdo da mulher no mercado de trabalho no periodo da pds-maternidade, que
foram: a experiéncia profissional e a formacdo académica, a rede de contatos, a
forte presenga feminina na empresa e a organizagao da vida pessoal.

Nota-se que, tanto a experiéncia profissional e formagao académica, quanto
a rede de contatos, sdo aspectos facilitadores mais comuns em processos de
recrutamento e selecéo, no geral. Ja as questdes referentes a uma forte presenca
feminina na empresa e a organizagédo da vida pessoal, sdo evidenciadas quando
falamos sobre mulheres no mercado de trabalho. Uma forte presenga feminina na
empresa significa uma maior possibilidade de facilitacdo na reinsercdo de
profissionais femininas, devido a viséo que tal pessoa possui. A organizagao da vida
pessoal também foi um fator determinante para a reinser¢do das mulheres no
mercado de trabalho, visto que € a mulher a principal responsavel pelos cuidados
dos (as) filhos (as) e das tarefas domésticas.

Em seguida, foram identificados os aspectos que dificultaram a reinsercao da
mulher no mercado de trabalho no periodo da pés-maternidade. Foram eles: os (as)
filhos (as), a economia, a falta de qualificagao profissional e a idade.
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A FALTA DE COMUNICACAO
Restaurante Popular

TEMA

A falta de comunicagao: restaurante popular com uma equipe de quinze funcionarios
onde cada um tem sua fungao

1. OBJETIVOS

Alcancar o crescimento de vendas.A queda da venda vem da falta de
comunicagao entre os funcionarios ,ou seja era muita discussao ,desarmonia e o
restaurante nao cresciam ,até os colaboradores perceber que eles tinham que
trabalhar em equipe,sendo assim a empresa so tem a crescer eles se dividiram por
tarefas ,alcancando. o desejado crescimento.

O objetivo do restaurante alcangar a meta vender, muito expandir, diante
todas as pesquisas percebi que para ter uma boa administracdo, a melhor maneira
e ter uma boa comunicacdo, adequada e assertiva que todos interdita, a melhor
estratégia de organizagado.todas as empresas independentemente do porte.pode ter
um  planejamento, o estratégico, uma comunicagdo entre as equipes para que
possa atingir a missdo de crescimento dentro da empresa o sucesso de uma boa
empresa e a organizagao eficaz na parte externa e interna entre os colaboradores,
sendo assim, a empresa soO tem a evoluem para o0 sucesso.

2. CONTEXTUALIZAGAO

Restaurante popular em Santo Amaro: os problemas sao constantes por falta
de comunicacéo, diante dos colaboradores. Eram muitas coisas a serem resolvidas,
gerando discussdo. Os funcionarios perceberam que precisavam trabalharem em
equipe para o crescimento da empresa. os colaboradores tiveram que dividir as
equipe montar novas estratégia, planejamento, com o mesmo pensamento de
expansao,de melhoria para empresa, e para todos os colaboradores diante dos
problemas, percebi que a falta de comunicacgao interna ainda € a maior desafios a
ser solucionado dentro das empresas.

3. METODOLOGIA

Para esse trabalho foi feita pesquisa bibliografica e em artigo de revista, a
escritora Anadir Elenir Pradi Vendruscolo afirma que havia uma grande discussao
entre o ensino da ciéncia de uma boa comunicacao, ela fala que devemos desafiar
o conceito de mudancgas, estabelecendo o ensino cientifico de forma a promover
fundamental na educacdo de aprendizagem e conhecimentos, sem tantas
discussoes.



4. DESENVOLVIMENTO

O conflito era global a comunicagédo interna, dividida em etapas, faltava
estratégia na comunicagéo,diante dos colaboradores, a comunicacédo de forma
direta e mais assertiva. Os funcionarios tinham que ver os valores e a visao da
empresa, a comunicagao operacional seria melhor em ag¢des do dia a dia. Em meio
compreensao que vivemos a comunicagao interna praticada e melhor estrutura
eficiente,0 que precisava convocar os funcionarios para eles participar das equipes
de comunicagao, os colaboradores tinham que escutar antes de falar entender a
importancia de ouvir, e ter novas estratégias,ouvir sugestdes, ter canais de
comunicacao abertos constantemente ao publico, saber a necessidade e a
importancia do publico alvo.

O restaurante estava indo muito bem nas vendas: 200 marmitas. Até
comegar a diminuir, passou a vender s6 100 marmitas. Perceberam que isso
aconteceu pela forma como estavam sendo servidas as marmitas.

4.1 A importancia da comunicagao na empresa

Pesquisa no instituto de estudos superiores da amazodnia autora. Milena do
Socorro Oliveira Albuquerque, comenta que habilidade de se comunicar € uma parte
tdo basica da experiéncia humana que ¢é isso que faz tudo aquilo que diferencia o
homem do resto da criagdo. lesly ainda afirma que a habilidade de uma pessoa de
se interrelacionar com outra,através de troca de ideias, e o primeiro passo que
diferencia o ser humano das outras criaturas.

Baseado nas palavras deste artigo que propde uma reflexdo sobre a
comunicacao e a informagao e como isso reflete nas relagées das empresas e seus
diferentes publicos, mas especificamente com os seus funcionarios, visto hoje como
“‘peca” fundamental para o alcancar e conquistar o sucesso de seus produtos e
servigos,as relagbes publica torna se um profissional valorizado e necessarios a
"engrenagem organizacional. As empresas passam a reconquistar este profissional,
resume as diferengas perspectivas desenvolvidos pelos autores tem procurado
evidéncia a relevancia da comunicagao organizacional para as organizagdes.o elo
comum entre eles € a preocupagao em conceitua-lo e (RE) definir o seu campo de
abrangéncia.

O artigo objetiva, portanto, resgatar essas diferentes perspectivas do ponto
de vista das teorias. Em minha maneira mais simples de remeter, a relagao entre os
colaboradores seria fazer reunides todas as semanas, para que todos soubessem
qual seria o objetivo da empresa em uma determinada especulagao financeira . O
caminho seria obvio saber qual procedimento a ser tomado dentro da comunicagao
organizacional. O projeto afirma que os principais problemas das empresas ainda
sdo sempre as mesmas: a falta de colaboradores com boa vontade, que tenham
disponibilidades A aprender tarefas diferentes ,a novas tecnologias.a comunicagao
entre os profissionais ainda € muito pouco.o que podemos melhorar montar equipes



e aprimorar o'fluxo de informagdes ,integrar a empresa junto aos funcionarios com
os objetivos da organizagdo dando compromisso as principais tarefas com definicao
de estratégias,planejamento,gerenciamento, sendo assim a probabilidade de
crescimento da empresa e maior, pesquisa realizada pelo project.management
institute Brasil.

CONSIDERAGOES FINAIS

As pesquisas foram muito importantes para o meu conhecimento ,briu um
pouco o entendimento, ver como é bom, pesquisar, tratados de varios temas. As
diferentes perspectivas desenvolvidas pelos autores tem procurado evidenciar a
relevancia da comunicagdo organizacional.0 que uma preocupag¢ao comum entre
eles para definir o campo de abrangéncia.
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