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RESUMO

O presente trabalho buscou estudar as caracteristicas do profissional do futuro. Quando
se pensa neste tema, é possivel perceber que o ritmo acelerado do mercado de trabalho
exigira de todos os profissionais, um conjunto de habilidades fundamentais para nova
era profissional. O principal desafio das organizacfes sera de identificar e saber
aproveitar as habilidades e competéncias que cada individuo obtém e transformar em
comportamentos naturais e espontaneos, gerando inovagcdo e construtivismo.
Atualmente tem se usado termos como “hard skills” e “soft skills” para descrever estas
habilidades comportamentais e técnicas que o mercado vem exigindo cada vez mais. Ja
se vivenciou a era da industrializacdo classica, era da industrializacdo neoclassica, era
da informagdo e atualmente a era digital, em que a tecnologia estd mudando
constantemente a maneira como se vive e a forma como se trabalha. Desta forma, o
objetivo desta reviséo foi descrever como o profissional do futuro pode se qualificar
para essa nova era, bem como, as habilidades necessarias para acompanhar as mudancas
no mercado de trabalho. Portanto, esta revisdo abordou os aspectos histéricos das eras
organizacionais, a importancia de investir no desenvolvimento humano e as habilidades
fundamentais do profissional do futuro, a fim de compreender como o profissional da
atualidade pode se qualificar para nova era profissional, pois profissdes que hoje séo
consideradas de sucesso poderdo ndo existir mais com o avango da tecnologia e 0
profissional terd que desenvolver habilidades como, a capacidade de solucionar
problemas, desempenhar julgamento critico, bem como as competéncias interpessoais
como empatia e colaboragdo, pois as mesmas serdo as competéncias que o profissional
do futuro ira precisar utilizar, independente da fungdo que exercer.

Palavras chave: Desenvolvimento Humano, Habilidades Fundamentais, Profissional do
Futuro.



ABSTRACT

This study aimed to investigate the characteristics of the worker of the future. When
thinking about this topic, it's possible to notice that the labor market’s fast pace will
exact a fundamental skillset from all workers for the new working era. Organizations’
main challenge will be to identify and capitalize on the abilities every individual have
and to turn it into natural and spontaneous behaviors, resulting in innovation and
constructivism. Nowadays are used terms such as “hard skills” and “soft skills” to
describe these behavioral and technical skills, increasingly demanded by the market. It"s
been experienced a classical industrialization era, a neoclassical industrialization era, an
information era, and, now, a digital era, in which technology is constantly transforming
the way we live and how we work. Therefore, the aim of this review was to describe
how the worker of the future will be able to develop themselves for this new era, as well
as to develop the required abilities to keep up with the labor market’s changes. Thus,
this review addressed historic aspects of organizational eras, the importance of working
on human development, and the worker of the future’s fundamental abilities, in order to
understand how the workers of the present can develop themselves for a new
professional era because jobs that are, today, considered successful careers can cease
existing with technology’s advance and the workers will have to build up abilities as
problem-solving capability, ability to make a critical judgment, as well as interpersonal
skills as empathy and collaboration, since these will be competencies that the worker of
the future will need to apply, no matter what role they play.

Keywords: Human Development, Fundamental Abilities, Workers of The Future.
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1- INTRODUCAO

O conceito de trabalho e trabalhador, forjado apds a Revolucdo Industrial, tem
sofrido evolugBes na contemporaneidade. As mudangas impostas pelas inovacoes
tecnoldgicas que afetaram diretamente as relagdes de trabalho tém moldado o que seré o
profissional do futuro. A era atual, chamada de digital, traz diversos desafios para quem
deseja se estabelecer no mercado de trabalho, diante das mudangas constantes, este
estudo busca descrever como o profissional do futuro pode se qualificar para essa nova
era, bem como as habilidades fundamentais exigidas aos profissionais, necessarias para
acompanhar as inovagdes nas politicas de emprego.

A grande influéncia da tecnologia, como a inteligéncia artificial, a automacéo
da producédo e de processos e mudancas profundas no mercado de trabalho, como o
incremento da informalidade, acarreta também o aumento da angustia e das inquietaces
individuais e coletivas, inclusive da busca por alternativas de sobrevivéncia.

Além da qualificacdo tecnoldgica e diferentes requisitos para insercdo do
profissional nas organizagdes, as mutacdes recentes exigem também uma atencdo ao
desenvolvimento humano, visto que tantas alteragbes em um curto espago de tempo
trouxeram mudancas em diversos aspectos da vida dos individuos, que permeiam nao
somente o campo do trabalho, como o restante, incluindo alteracGes individuais e
culturais. A compreensdo sobre o ser humano foi se tornando incompreensiva. O
funcionario que era influenciado pelos estimulos econdmicos, ao decorrer dos anos
passou a ser um individuo com vontades proprias, onde tem o direito de escolha e que
busca sua prépria realizacao profissional e pessoal.

A grande quantidade de informagGes acessiveis a maioria da populacdo tornou
a sociedade fluida, agil, flexivel e descentralizada. Os antigos moldes de equipes de
trabalho foram substituidos por formatacdes multifuncionais e multidisciplinares,
visando abarcar a inovagdo e a criatividade. Exige-se a proatividade e 0 recurso
humano, elemento subjetivo que outrora era considerado custo, agora, deve ser
observado como investimento, afinal, o desempenho das organizacdes dependem da
atuacdo de quem as compoe.

Esse novo profissional que advém da consequéncia de novos espacos, métodos
de producdo e estilo de vida possui uma indispensabilidade de ser entendida em sua

nova organizacdo subjetiva, onde serdo melhores aproveitados dentro do ambiente
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organizacional em que atuam. Os turbilhdes de transformacgdes geram profundas reacdes
nos profissionais e muito temor do desconhecido, entender que o ser humano esta sendo
atingido pelas modificacbes radicais que o mundo vem sofrendo, para muitos, €
desafiador, porém, inevitavel.

Fatores como satisfagdo, realizacdo e desenvolvimento do individuo néo
podem ser deixados de lado, visto que cada sujeito possui necessidades distintas e que
buscam satisfazé-las no seu trabalho. Marras (2000), descreve que Maslow, por
exemplo, elaborou a teoria da "Pirdmide de Maslow", uma maneira que coloca as
necessidades humanas em hierarquia, desde as fisioldgicas até a auto-realizagdo, que é
considerada como o estagio onde o ser busca renovar-se, reciclar-se e sentir a realizacdo
do crescimento pessoal e profissional. Essa relacdo estd intimamente relacionada a
produtividade do trabalhador, em comparagdo com um contratado que tem seu trabalho
como algo enfadonho.

Sdo inimeros novos desafios propostos e uma grande parcela de como lidar
com estes desafios envolvem acompanhar tais mudancas e adaptar-se a essas novas
oportunidades e riscos. E nesse sentido que os estudos do futuro podem oferecer uma
contribuicdo, na medida em que prospectam tendéncias, apontam caminhos e oferecem
um referencial de discussdo para o desenvolvimento de planos estratégicos para que se

aja em direcdo ao futuro desejado.
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1.1 Problematizacgéao

A cada dia que passa 0 mundo estd mudando em uma velocidade incrivel e de
forma intensa. Durante os séculos ocorreram diversas alteracGes em toda a histéria da
humanidade, mas nunca provocaram um impacto tdo profundo como nos dias atuais.
Isto esta ocorrendo devido a multiplos fatores como: modificacdes econdémicas,
tecnologicas, sociais, culturais, legais e politicas.

O surgimento de novas tecnologias vem transformando as relacGes de trabalho
nas organizagdes, eliminando desta forma algumas funcdes bracais, tradicionais e
burocraticas, consideradas arcaicas nos dias atuais.

De acordo com Chiavenato (2014), a Era da Informacédo existente até hoje e
que segue a caminho da Era do Conhecimento, teve inicio na década de 1990 e é
caracterizada pelas mudancas que acontecem de forma répida e inesperada. Agora,
todos obtém informacdes em tempo real e as organizacdes mais bem sucedidas sdo as
que transformam o conteido obtido em uma nova oportunidade de produto ou servico,
antes que os outros o fagcam.

O interior das organizac@es sofreu varias mudancas também e, a partir disto, o
modelo antigo de administracdo de Recursos Humanos foi alterado para um novo
molde: a Gestdo de Pessoas. Os individuos passaram a ser vistos como subsidios vivos
dotados de inteligéncias e deixaram de ser vistoscomo fator de producédo
(CHIAVENATO, 2014). O mundo estava em constante desenvolvimento e evolugéo,
porém, os métodos quantitativos ainda eram predominantes e as pessoas continuaram a
ser tratadas de modo uniforme e padronizadas.

Mas, em uma era em que o conhecimento chega a milésimos de segundos para
as organizacbes e a mudanca dentro das mesmas ocorrem de forma répida e
imprevisivel, como o individuo da atualidade pode se preparar e qualificar-se para ser
um profissional de sucesso e desta forma ser inserido no mercado de trabalho nesta

nova era profissional?

1.2 Justificativa
Ao longo dos séculos as organiza¢des vém sofrendo grandes transformacdes na
forma de desenvolvimento do trabalho, desempenhado sob multiplas formas e diferentes

tipos e usos. Por conseguinte, € a partir da Revolucédo Industrial que surge o conceito
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atual de trabalho e desde entdo se sucedem os desdobramentos da atividade laboral do
ser humano.

Quando se pensa nas organizacdes dentro de um cenario futuro, é possivel
perceber que o ritmo acelerado do mercado de trabalho exigira de todos os profissionais,
um conjunto de habilidades fundamentais para nova era profissional que esta surgindo
de forma réapida e imprevisivel. E necessario estar em constate mudanca de forma agil e
inovadora para que as organizacOes estejam capacitadas frente as novas ameacas e
oportunidades que surgem diante de tamanha modificacéo.

Desta forma o presente trabalho se justifica pelo fato de que é essencial o
individuo estar preparado para a nova era profissional, pois, devido as variantes que
ocorrem de forma répida e imprevisivel o mercado de empregos exigira diferentes
requisitos para insercdo do trabalhador nas organizacGes. A forma de realizar 0 mesmo
trabalho estd mudando constantemente e isto ocorre devido a inser¢do de novas
tecnologias e processos gerenciais. O maior desafio hoje estd em acompanhar essas

mudancas e adaptarem-se a essas novas oportunidades e riscos.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral
Compreender as habilidades que serdo necessarias para o desenvolvimento do

profissional do futuro dentro das organizagdes.

1.3.2 Objetivos Especificos
e  Discorrer sobre a psicologia organizacional no trabalho;
e  Enumerar fatores que podem contribuir com o desenvolvimento humano nas
organizacoes;
e  Compreender o efeito do desenvolvimento humano nas organizagoes;
e  Descrever as mudancas do trabalho durante as eras organizacionais;
e  Apresentar o atual cenario das organizacoes;
e  Discorrer sobre a influéncia da tecnologia para o profissional do futuro;
e  Compreender o futuro das profissdes com advento da tecnologia;
e Apresentar a contribuicio do profissional de psicologia para o

desenvolvimento do profissional do futuro;
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Explicar as habilidades que serdo necessarias para ser um profissional de

sucesso do futuro.



2- PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Fez-se necessaria a utilizacdo da pesquisa exploratdria, a partir de pesquisas
bibliograficas com que se buscou entendimento do assunto para expor e explicar as
mudancas que ocorreram no mercado de trabalho, bem como as competéncias e
habilidades que serdo necessarias para o profissional do futuro, de modo a entender
como o trabalhador da atualidade pode se qualificar para nova era profissional.

O estudo realizado por referencial bibliografico em artigos e livros sobre o
tema em foco deu-se através de pesquisas, utilizando como referenciais as palavras
"profissional do futuro", "eras organizacionais”, "nova era profissional”, "habilidades
profissionais”, "competéncias profissionais”, "desenvolvimento profissional”, "mercado
de trabalho na atualidade”, a partir dos quais foram buscados aspectos historicos das
eras organizacionais, a importancia de investir no desenvolvimento humano e as
habilidades fundamentais do profissional do futuro.

Os dados foram coletados através de pesquisas bibliograficas em livros como
Psicologia, organizacGes e trabalho no Brasil, de José Carlos Zanelli, Jairo Eduardo
Borges - Andrada e Antonio Virgilio Bittencourt Bastos; Gestdo de Pessoas, de
Chiavenato; Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico, de Jean
Pierre Marras; entre outros que tratam de assuntos referentes ao tema proposto neste
estudo, sendo utilizados também 10 artigos cientificos que tiveram como critérios de
selecdo: referencial de psicologos ou administradores que efetuaram pesquisas sobre o
tema abordado, desenvolvidos de 2000 até 2020, pois, a pesquisa aborda informac6es
do passado e do presente, criando desta forma uma perspectiva sobre o profissional do
futuro. Os mesmos foram pesquisados em sites especializados como: O Portal do
Psicélogo, Unifesp, Pepsic e Scielo.

Portanto, este artigo com estudo bibliografico busca compreender as mudancas
que ocorrem no mercado de trabalho, desde a Industrializacdo até os dias atuais, a fim
de expor as modificacdes na forma de como se realiza o trabalho e de como € possivel
se qualificar e estar pronto profissionalmente, para ser inserido no mercado de trabalho

desta nova era que esta surgindo com o avanco rapido e imprevisivel da tecnologia.



3- REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo, serdo abordados o conceito, os aspectos historicos das eras
organizacionais, a importancia de investir no desenvolvimento humano e as habilidades
fundamentais do profissional do futuro, de modo a compreender como o trabalhador da

atualidade pode se qualificar para nova era profissional.

3.1. Psicologia Organizacional no trabalho.

No aspecto evolutivo, a pratica da Psicologia nas organizacfes desenvolveu-se
a partir do inicio do século XIX, sob o nome de Psicologia Industrial, sendo definida
como "o estudo do comportamento humano nos aspectos da vida, relacionados com a
producdo, distribuicdo e uso dos bens e servicos de nossa civilizagdo" (Tiffin &
McCormick, 1975, p.3), dedicando se a aplicacio dos conhecimentos no
comportamento humano para a solugdo dos problemas no contexto industrial.

Trabalho e organizacbes estdo presentes na vida de todos. Psicologia é a
ciéncia do comportamento humano e (ndo humano), da cognicdo, da emocédo e da
motivagdo. A psicologia clinica lida com as desordens emocionais e problemas
psicologicos, j& a organizacional, compreende e intervém em relacdo a fendmenos e
processos relativos ao mundo do trabalho e das organizagOes, explora, analisa,
compreende e interagem as multiplas dimensdes que caracterizam as pessoas, grupos e
organizagdes (SPECTOR, 2005).

Desde entdo, a pratica da Psicologia no mundo do trabalho foi se modificando,
e embora ndo parega haver consenso entre os autores sobre as terminologias utilizadas,
percebe-se uma ampliacdo do seu espectro de atuacdo ao longo do tempo. A titulo de
exemplo, e sem se ater a maiores discussdes teoricas, apresentam-se aqui algumas
definicGes relevantes para maior compreensdo do assunto.

De acordo com Schein (1982), a Psicologia organizacional pode ser
reconhecida como um campo de atuacdo interdisciplinar, que procura compreender 0s
fendmenos organizacionais que se desenvolvem em torno de um conjunto de questdes
referentes ao bem-estar do individuo, ja que, segundo o autor, as organizacGes sdo
sistemas sociais complexos.

Na década de 90, Goulart e Sampaio (1998, p.13) definem na Psicologia

organizacional como “"campo de aplicacdo dos conhecimentos oriundos da ciéncia
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psicoldgica as questdes relacionadas ao trabalho humano, com vistas a promover a
salide do trabalhador e sua satisfacdo em relacédo ao trabalho".

Pode-se dizer que, na atualidade, as areas de atuacdo sdo muitas e bastante
variadas, pois, com 0 passar dos anos, cresceu enormemente o campo de laboracdo
desse profissional. Para Garcia Valdehita, e Jover (2003), buscando acompanhar as
rapidas e importantes mudancas no contexto laboral, a Psicologia organizacional se viu
obrigada a aplicar seus conhecimentos em uma ampla gama de areas e problemas
relativos ao trabalho. VVé-se que, no inicio das atividades da hoje chamada de Psicologia
organizacional e do trabalho (POT), havia énfase na avaliagdo e na selecdo de pessoal.

Posteriormente, os fatores relacionados aos interesses e as motivacdes dos
empregados, bem como a sua satisfagdo, ampliaram o campo de atuacdo para um foco
dito mais organizacional. Na sequéncia, tal pratica se estende ao desenho de sistemas e
equipes que gerem maior indice de seguranca, saude, conforto e produtividade.
Atualmente, é possivel encontrar esse profissional envolvido com préaticas de saude
mental no trabalho, ou ainda, estabelecendo planos de formacéo e desenvolvimento de
pessoal, estudando problemas laborais como redugdo de estresse, absenteismo e
aposentadoria ou modos de insercdo de pessoas com deficiéncia em postos adequados
de labuta, entre outros. (Garcia Valdehita e Jover, 2003).

Em suma, o papel do psicélogo dentro das organizagbes €é atuar como
facilitador e conscientizador do papel dos varios grupos que compdem a instituicao,
considerando a salde e a subjetividade dos individuos, a dindmica da empresa e a sua
insercdo no contexto mais amplo da organizagédo. As atividades exercidas dentro desse
papel, que sdo fundamentadas em técnicas e instrumentos da Psicologia e relacionadas a
diade "homem & trabalho”, podem trazer desenvolvimento para a empresa, 0
trabalhador e a sociedade (Orlandini, 2008).

Corroborando a afirmativa de Walchelke, Botomé, Andrade, Faggiani,
Natividade e Coutinho (2005), entende-se como relevante investigar ndo somente as
atividades profissionais, mas também como se estrutura a producdo e o acimulo dos
conhecimentos cientificos que embasam e orientam as praticas desse profissional.

Pode-se caracterizar a psicologia do trabalho e das organizagbes em uma
perspectiva evolutiva em que cada face se agrega as demais (Sampaio, 1995, 1998;
Silva, 1992). A primeira face seria a de uma psicologia aplicada ao trabalho, preocupada
com a busca da eficiéncia, e a Psicologia em Pesquisa a aplicacdo dos conhecimentos

psicologicos, a logica da producdo industrial e da racionalidade instrumental. Seu foco
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estaria no desenvolvimento de medidas psicoldgicas e ergondmicas, para oferecer
condicbes apropriadas de trabalho que evitem problemas de ma adaptacdo, com
repercussdes na satde e qualidade de vida do trabalhador.

A segunda face emergiu quando a estrutura das organizacGes se tornou um
ponto importante na compreensdo do comportamento humano no trabalho e, os olhares
se voltaram para analisar as contribuicbes da psicologia. A valorizacdo do
comportamento humano no trabalho tambeém teve um papel decisivo no aparecimento
desta segunda face, a da psicologia das organizacfes, quando ajudou a demarcar a
tematica de comportamento organizacional. Desenvolvimento organizacional e
gerencial e mudancas organizacionais passaram a ocupar um lugar de destaque
(Sampaio, 1995, 1998; Silva, 1992).

A terceira face coincide com a abordagem do trabalho como um fenémeno
psicossocial ndo circunscrito somente as organizacdes de trabalho. Esta face também
adota uma postura critica em relacdo a psicologia organizacional, vendo-a como
amortecedora das contradi¢bes da divisdo do trabalho, arrefecidas pelo processo de
industrializacdo e do empobrecimento das tarefas (Chanlat, 1993).

O entendimento de que os subdominios da psicologia organizacional e do
trabalho se organizam em faces também nos leva a crer que este campo do
conhecimento mantém zonas de intersec¢cdo que marcam as interacdes entre o trabalho,
as organizacdes e a gestdo. A psicologia das organizagdes teria interesse no estudo das
organizagGes como processos sociais estruturantes. Neste caso, as relagcdes entre
comportamento humano e organizacao seriam seu principal objeto de estudo, nos niveis
macro (estrutura), meso (grupos) e micro (individuo). O trabalho entraria como a
dimensdao que uniria os trés niveis (Chanlat, 1993).

Em resumo, o subdominio de gestdo de pessoas extrairia conhecimentos dos
demais subdominios (psicologia do trabalho e psicologia das organizac¢des) e ocupar-se-
ia dos processos de ingresso nas organizacgoes (recrutamento e selecdo, socializagéo),
desenvolvimento (treinamento), fixacdo (planos de cargos, salarios e de carreira),
acompanhamento e avaliacdo do desempenho, além dos impactos de mudancas
organizacionais (Gondim, S. M. G.; Andrade, J. E. B. & Bastos, A. V. B., 2010).

Neste trabalho serd discutida principalmente a segunda face, pois, para
identificar como o profissional devera se preparar para nova era profissional sera

necessario a compreensao do comportamento humano no trabalho.
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Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2001), é necessario
melhorar a capacidade de institui¢cGes da sociedade para coletar e comunicar informacao
confiavel e atualizada sobre as demandas do mercado de trabalho, como uma base para
melhores escolhas dos interessados — populacdo, empresas, governos e instituicbes de
ensino — e orientacdo profissional. Ainda para a OIT, um pais precisa ter uma politica de
desenvolvimento de competéncias que contemple trés objetivos: combinar a procura e a
oferta de novas competéncias; facilitar a adaptacdo e a mitigacdo dos seus custos; e
manter um dindmico processo de desenvolvimento. E nesse sentido que os estudos do
futuro podem oferecer uma contribuicdo, na medida em que prospectam tendéncias,
apontam caminhos e oferecem um referencial de discussdo para o desenvolvimento de

planos estratégicos para que se aja em direcdo ao futuro desejado.

3.2. Contribuigdes do Desenvolvimento Humano nas organizagoes

Diante do meio organizacional € possivel realizar a identificacdo de varios
fatores que contribuem para o desenvolvimento, satisfacdo e realizacdo tanto pessoal
quanto profissional do individuo. Diversos profissionais da area de psicologia
elaboraram teorias direcionadas para este tema, e todas apresentam de uma forma
interna que cada pessoa é composta por necessidades diferentes uns dos outros e que
todos buscam satisfazé-las em seu ambiente de trabalho. Marras (2000), descreve que
Maslow, por exemplo, elaborou a teoria da piramide de Maslow, uma maneira que
coloca as necessidades humanas em hierarquia, desde as fisioldgicas até a auto-
realizacdo, que € considerada como o estagio onde o individuo busca renovar-se,
reciclar-se e sentir a realizacdo do crescimento pessoal e profissional.

Entretanto, McGregor (1960), faz uma analise de duas formas para visualizar o
trabalho. De acordo com suas pesquisas referentes ao comportamento humano no
ambiente de trabalho, ele defendeu o que denominou de teorias X e Y. Dentro da Teoria
X o trabalho é definido como labuta, onde o funcionario busca por seguranca e
comodidade, 0 mesmo ndo gosta de assumir responsabilidade e ndo possui ambicao.
Porém, na Teoria Y € 0 oposto, 0 empregado tem um grande potencial para ser
desenvolvido, tem criatividade, comprometimento e busca sempre alcancar seus
objetivos.

Considera-se que ha diferencas individuais e culturais, cada pessoa tem suas
proprias motivacbes dentro do ambiente de trabalho, que podem ser estimuladas ou

desestimuladas pelas organizacfes. Desse modo, faz-se necessario que as empresas
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gerenciem os funcionarios sempre respeitando suas individualidades, considerando o
mesmo como ser humano composto por habilidades e competéncias que compdem uma
equipe para alcancar os objetivos das organizacdes e ndo apenas uma maquina. De
acordo com Bergamini (1997) o principal desafio das organizacgdes estad em identificar e
saber aproveitar as habilidades e competéncias que cada individuo obtém e transformar

em comportamentos naturais e espontaneos, gerando inovacao e construtivismo.

3.3. Efeitos do Desenvolvimento Humano nas organizag6es

Conforme o trabalho vem descrevendo, sabe-se que o desenvolvimento
humano tem sido uma das praticas inseridas para gestdo dos negdcios na atualidade.
Né&o é diferente na Era do Conhecimento, o desenvolvimento humano nas organizacfes
proporciona vantagem. O crescimento das organizagdes depende das mentes que as
compbem, ou seja, do capital intelectual de seus funcionarios. Pessoas que tem
habilidades de se aperfeicoar, qualificar e desenvolver de forma continua que busca
sempre acompanhar a velocidade das mudancas que ocorrem no mercado de trabalho e
aperfeicoamentos tecnoldgicos (Bergamini, 1997).

Durante a Era Industrial, o desenvolvimento humano era considerado custo,
porém, atualmente, deve ser visto como investimento. Para Kraemer (2009), esta pratica
€ a maneira mais rapida de se obter retorno. O referido autor diz que “as empresas estao
investindo em capital humano devido a globalizagdo e o avango tecnoldgico”
(KRAEMER, 2009, p.2). As organizacgdes exigem novas habilidades, conhecimentos e
competéncias das pessoas e 0 desenvolvimento humano passou a envolver a totalidade
dos individuos, desenvolvendo dessa forma todos os requisitos citados acima.

Afinal, qual a definicdo do termo desenvolvimento humano utilizado nas
organizacGes? Conforme Chiavenato (2014), o termo desenvolvimento organizacional é

definido como:

O conjunto organizado de acdes focadas na aprendizagem (intencionais e
propositais) em funcdo das experiéncias passadas e atuais, proporcionadas
pela organizagdo em um especifico periodo, para oferecer a oportunidade de
melhora no desempenho e/ou do crescimento humano. Inclui trés areas de
atividades: desenvolvimento gerencial, desenvolvimento pessoal, treinamento
e educacdo (CHIAVENATO, 2014, p.351).

Entendido o conceito de desenvolvimento organizacional, pode se dizer que as
organizagOes devem estar abertas para o conhecimento do novo, pois, o que ira elevar os
resultados s&o o entendimento e desenvolvimento de novas habilidades diante deste

cenario em constante mudanga. Senge (2005, p.2), ressalta que “Para obter vantagem
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competitiva sustentavel frente as concorrentes é necessario o desenvolvimento da
capacidade de aprender de forma mais veloz”. Ele define as mesmas de organizagdes
que aprendem, elas sdo mais flexiveis e adaptaveis as mudancas.

Chiavenato (2014), diz que para uma empresa se modernizar e estar por dentro
de todas as mudancas, faz-se necessario que o gerenciamento de pessoas que nela
trabalham desenvolvam este processo antes. Todavia, Senge (2005), afirma que para
ocorrerem alteracbes organizacionais significativas, devem ocorrer antes profundas
mudancas nas formas de pensar e agir dos individuos.

Desenvolvimento organizacional é a chave para que acontegam mudancas
dentro de uma determinada organizacdo e as pessoas precisam estar bem preparadas e

treinadas para o novo.

3.4. Contextualizagdo historica das mudangas no cendrio das organizacdes

Desde o inicio da histéria do ser humano, ocorrem mudancas no
desenvolvimento do trabalho. Ao decorrer dos séculos, o mesmo vem sendo
desempenhado sobre diferentes tipos, usos e varias formas. A atual denominacéo de
trabalho apareceu somente ap6s a Revolucdo Industrial. A caracteristica que o trabalho
tem atualmente foi determinada durante o século XX, onde as diversas alteragdes
organizacionais ocorreram e desta forma descreveram a mudanca do oficio (Chiavenato,
2014).

Para Chiavenato (2014), a Era da Industrializacdo Classica foi a época que
englobou a primeira metade do século XX, assim dizendo, estendeu-se até meados de
1950 e manifestou-se somente ap6s a Revolucdo Industrial. O crescimento da
industrializacdo em proporcdo mundial e o aparecimento dos paises desenvolvidos e

industrializados podem ser compreendidos como a principal caracteristica desta época.

Neste longo periodo de crises e prosperidade, as empresas passaram a adotar
a estrutura organizacional burocrética, caracterizada pelo formato piramidal e
centralizador, com énfase na departamentalizagdo funcional, na centralizacéo
das decisbes no topo da hierarquia e no estabelecimento de regras e
regulamentos internos para disciplinar e padronizar o comportamento das
pessoas (CHIAVENATO, 2014, p.32).

Para conseguir melhores condigfes de trabalho para primeira méo-de-obra
industrial, criaram-se multiplas associacdes sindicais que respondiam as condicdes de
trabalho, onde a maquina tornou-se foco central o processo produtivo (MOTTA, 2006).

Zanelli, Borges-Andrade & Bastos (2014), descrevem que Marx (1983) ressalta
que, as novidades na concepcdo do trabalho refletem as mudancas concretas na
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organizacgédo do trabalho e na sociedade. Menciona duas situagdes como principais para
o desencadeamento da producéo capitalista: o trabalho pelo mesmo salario individual de
um grande numero de funcionarios, ampliando os servi¢os, gerando produtos em
grande escala e a diminuicdo das diferencas individuais, onde acontece a relagdo entre
capitalista e operdrio médio ou abstrato. Ou seja, a situagdo socioeconémica fez com
que a pessoa desprovida de tudo, vendesse seu trabalho e o capitalista o admitisse, de
maneira a dar seguimento a producdo das mercadorias em grande escala que permite o
crescimento de seu capital.

As ferramentas utilizadas nesta época eram “A Teoria Classica da
Administragdo ¢ o Modelo Burocratico”. O mundo definia-se por mudangas compactas
gue surgiam pouco a pouco. O meio que incorporava as organizagdes era reacionario,
ndo disponibilizava oportunidades de desafios, devido ao respectivo nivel de certeza a
cerca das mudancas externas. De acordo com Chiavenato (2014), processos como
padronizacdo, especializacdo e simplificacdo dos funcionarios garantiam maiores
escalas de producdo e com menos custo, a preocupacdo primaria era a eficacia. A
cultura organizacional que predominava nas organizagGes era direcionada para o
passado e focada em consolidar as tradicdes e valores tradicionais. Os trabalhadores
eram considerados como maquinas neste processo, buscavam atingir a eficiéncia na
movimentacao de producdo que eram inseridos.

Ao final da Segunda Guerra Mundial, 0 mundo comegou a mudar de forma
intensiva e gradativa, esta época foi denominada de Era da Industrializacdo Neoclassica.
Compreende-se que a Era da Industrializagdo Neoclassica aconteceu durante as décadas
de 1950 e 1990. As transagOes comerciais mudaram de local para regional e, em
sequéncia para internacional, 0 que gerou mais forca e incentivou as disputas entre as
empresas (CHIAVENATO, 2014).

A Teoria Classica e 0 Modelo Burocratico predominante na Era da
Industrializacdo Cléssica foram substituidos pela Teoria Neoclassica da Administragdo
e verificados pela Teoria Estruturalista, porém, ao longo do periodo surgiu a Teoria de
Sistemas e no seu final a Teoria da Contingéncia, que tinha uma visdo holistica e,
finalmente o relativismo tomou conta da Teoria Administrativa. Segundo Chiavenato
(2014), o antigo modelo burocratico que era caracterizado pela funcionalidade,
centralidade e com formato piramidal, utilizado para desenvolver as estruturas
organizacionais, ndo consegue acompanhar as mudancas e alteracfes do meio, pois, 0

mesmo ¢€ rigido e lento. Devido as alteracfes que ocorriam, a organizagdo comegou a
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ser visualizada como um fator social importante, haja vista que sua preocupagao estava
ligada a eficicia e rentabilidade. Deste modo surge a origem do termo gestdo de
pessoas, 0 mesmo é caracterizado de forma geral mais conveniente para representar o
individuo como ser humano provido de competéncias e ndo apenas uma maquina para
producéo de mercadorias em grande escala (MAXIMIANO, 2005).

Desta maneira, com a intencdo de inserir revolucdo e acdo com objetivo de
gerar maior disputa entre as empresas, apareceu a estrutura matricial, que € composta
por um método lateral de estrutura por produtos/servicos, a mesma permitiu
aperfeicoamentos organizacionais das grandes organizacGes, mas ndo removeu por
inteiro a antiga estrutura funcional e burocratica (CHIAVENATO, 2014).

Os individuos passaram a ser vistos como subsidios vivos dotados de
inteligéncias e deixaram de ser vistos como fator de producdo. De acordo com
Chiavenato, (2014), o mundo estava em constante desenvolvimento e evolucéo, porém,
0s métodos quantitativos ainda eram predominantes e as pessoas continuaram a ser
tratadas de modo uniforme e padronizadas.

A Era da Informacdo é a existente até hoje e que segue a caminho da Era do
Conhecimento. Iniciou-se na década de 1990 e foi determinada pelas mudancgas que
ocorreram de forma veloz e repentina. Conforme descreve Chiavenato (2014), o mundo
se tornou uma imensa vila global, onde a Tecnologia da Informacdo implantou meios de
comunicacdo como, por exemplo, telefone, computador, internet, televisdo, fazendo

com que as informag6es chegassem em milésimos de segundos de um pais para outro.

A TI forneceu as condigdes bésicas para o surgimento da globalizagdo da
economia: a economia internacional transformou-se em economia mundial e
global. A competitividade tornou-se intensa e complexa entre as
organizacdes. O volatil mercado de capitais passou a migrar de um continente
para outro em segundos a procura de novas oportunidades de investimentos,
ainda que transitorias (CHIAVENATO, 2014, p.34)

Nesta época em que qualquer pessoa consegue informac6es em tempo real, as
empresas que ganham mais rentabilidade s&o as que utilizam o contetdo adquirido em
uma nova oportunidade de produto ou servigo, desta forma, agindo primeiro que as
outras. Desta maneira, as organizacdes de producdo e de mao de obra, passam a ter uma
escala de rendimentos menores e consequentemente retornos rentaveis decrescentes. O
capital intelectual torna-se mais importante que o capital financeiro, pois, neste
momento é essencial ter informacBes para usar de maneira rentdvel e como
consequéncia obter a lucratividade. (CHIAVENATO, 2014).
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De acordo com Dutra (2006), sdo necessarios novos formatos para desenvolver
as pessoas. Para corresponder as demandas e situagfes provenientes do meio interno e
externo as organizacOes que sdo consideradas naturais estdo alterando o modo de
gerenciar os funcionarios.

Durante a Era da Informacéo, o trabalho tornou-se do setor de servicos, deste
modo o trabalho bracal e repetitivo perdeu sua posicdo para o mental, percorrendo o
caminho para fase da pds-industrializagdo constituida por saber e fundamentada no setor
de prestacgdo de servigos (CHIAVENATO, 2014).

Para melhor retratar as caracteristicas da Era da Informacdo, segue adiante o

desenho organico da mesma.

Desenho Orgénico
e Enfase em equipes autdnomas, e nio mais em 6rgéos ou departamentos.
e Elevadas interdependéncias entre as redes internas de equipes.
e Organizacao agil, maleavel, fluida, simples e inovadora.
e Intensa interacdo por meio de cargos auto definidos e mutaveis.
e Cargos flexiveis e adequados a tarefas complexas e variados.
e Capacidade expandida de processamento da informacéo.
e Enfase na mudanca, na criatividade e na inovacao.

e Ideal para ambiente mutavel e dindmico e tecnologia de ponta.

Fonte: CHIAVENATO, I. Os novos desafios da gestdo de pessoas. Barueri, SP: Manole, 2014:35.

O desempenho de produgdo das atuais organizacGes é apresentado acima no
desenho organico que tem como principal proposito caracterizar a Era da Informacéo
diante deste processo. E necessario estar em constate mudanca de forma &gil e
inovadora para que as organizagdes estejam capacitadas frente as novas ameacas e
oportunidades que surgem diante de tamanha mudanga (CHIAVENATO, 2014).

De uma forma sintetizada o quadro a seguir tem como objetivo apontar as

caracteristicas das trés eras organizacionais, conforme descrito por Chiavenato (2014).

Quadro 1: Caracteristicas das Trés Eras Organizacionais

Eras Industrializacéo Industrializacéo Informacéo
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Cléassica Neoclassica
Periodos 1900 a 1950 1950 a 1990 Apos 1990
. Mista, matricial, Fluida, agil e
Burocratica,
) com énfase na flexivel,
funcional, )
Estrutura _ ) departamentalizagéo totalmente
piramidal,

organizacional

predominante

centralizadora,
rigida e inflexivel.

Enfase nos 6rgéos

por produto ou
servico ou unidade
estratégica de

negocios

descentralizada.
Enfase nas redes
de equipes

multifuncionais

Cultura
organizacional

predominante

Teoria X. Foco no
passado, nas
tradicdes e nos
valores
conservadores.
Enfase na
manutencéo do

status quo. Valor a

Transicdo. Foco no
presente e no atual.
Enfase na adaptacéo
ao ambiente. Valor a
renovacgao e a

revitalizacdo

Teoria Y. Foco no
futuroe no
destino. Enfase na
mudanca e na
inovagdo. Valor ao

conhecimento e a

Ambiente

Organizacional

R criatividade
tradicdoe a
experiéncia
Estético, )
- o Mutavel,
previsivel, poucas Intensificacdo e ) -
imprevisivel,

e gradativas
mudancas. Poucos
desafios

ambientais

aceleracéo das
mudancas

ambientais

turbulento, com
grandes e intensas

mudancas.

Modos de lidar

com as pessoas

Pessoas como
fatores de
produtos inertes e
estaticos. Enfase
nas regras e nos
controles rigidos
para regular as

pessoas

Pessoas como
recursos
organizacionais que
devem ser
administrados.
Enfase nos objetivos
organizacionais para

dirigir as pessoas

Pessoas como
seres humanos
proativos e
inteligentes que
devem ser
impulsionados.
Enfase na

liberdade e no
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comprometimento
para motivar as

pessoas

Administragao de Relacoes Administracao de N
] o Gestao de Pessoas
pessoas industriais recursos humanos

Fonte: Chiavenato (2014).

O quadro ilustrado acima tem como principal caracteristica mostrar as
mudancas que ocorreram ao decorrer do século XX dentro das Trés Eras
Organizacionais, desta forma o entendimento sobre como trabalhar com pessoas dentro
das organizacGes fica mais clara.

O meio das organizacOes vivenciou diversas alteracdes e, com isso, 0 antigo
modelo de administrar os Recursos Humanos foi substituido pelo modelo Gestdo de
Pessoas. Chiavenato (2014), descreve que nesta nova ideia, os individuos ndao sao
considerados apenas recursos humanos organizacionais. Eles sdo visualizados como
seres providos de competéncias e habilidades, como percep¢des singulares,
personalidade e inteligéncias, cada um com sua individualidade. Neste caso
denominam-se 0S mesmos como Novos SOCios da organizagéo.

A compreensdo sobre o ser humano foi se tornando incompreensiva. O
funcionario que era influenciado pelos estimulos econémicos, ao decorrer dos anos,
passou a ser um individuo com vontades préprias onde tem o direito de escolha e que

busca a auto-realizacdo profissional e pessoal.

3.5. Atual cenario das Organizacdes

E notavel que, a cada dia que passa tudo esta sendo alterado de uma forma
muito rapida e firme. Conforme ja visto acima, ocorreram diversas mudancgas em toda a
histéria da humanidade, mas nunca provocaram um impacto tdo profundo como nos
dias atuais. Por estes motivos as empresas sofrem com as incertezas geradas. Isto ocorre
por varios fatores como: mudanca politica, social, cultural, tecnoldgica e social.

A maneira de como o trabalho é realizado estd mudando diariamente e isto
ocorre devido a era em que estamos vivendo. A todo momento surgem novas
tecnologias e processos gerencias, as funcBes sdo substituidas constantemente.
Conforme Davel (2001) descreve, a globalizacdo vem alterando a forma de viver das

pessoas de maneira intensa, e isto ndo ocorre somente dentro das organizac6es. Hoje o
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grande desafio, tanto das organiza¢Ges quanto das pessoas, € estar ciente de todas as
mudancas que ocorrem e se organizar para se adaptar da melhor forma possivel.

De acordo com Teixeira (2002), o jeito de se fazer negdcios esta sendo alterado
devido ao surgimento das novas tecnologias, da mesma maneira, 0s processos do
trabalho, pois a forma de treinar e desenvolver as pessoas vive em constante mudanca.
Funcdes bracais e tradicionais passaram a ser consideradas arcaicas e perderam seu
lugar para novas funcbes, pois 0 surgimento dessas novas tecnologias esta
transformando as relacGes de trabalho nas empresas.

O aumento do desemprego é um dos impactos que teve mais destaque dentro
da globalizacdo e das novas tecnologias (DAVEL, 2001). A maior parte das pessoas que
estdo desempregadas sdo as que ndo tém qualificacdo profissional, isto ocorre devido as
empresas precisarem aumentar a produtividade e reduzir os custos de producéo, gerando
desta forma, concorréncia entre organizagdes e a grande massa de desemprego. Em
contrapartida, durante as Ultimas décadas, as empresas estdo investindo em novas
formas de gestao de negdcios.

Conforme descrito por Robbins (2004), o maior desafio das organizacGes esta
em se encaixar as novas condi¢Ges que surgem devido a constante mudanca do mundo
do trabalho para integrar as pessoas, estruturar 0s negocios e processos.

Para Chiavenato (2014), ap6s o surgimento da era da informacéo, os negécios
foram acelerados devido as alteracOes e se transformou em um ambiente instavel e
turbulento, dando oportunidade para organizacdes organicas e flexiveis, pois as mesmas
tem a capacidade de se adaptarem aos novos aspectos ambientais.

E essencial a compreensdo da mudanga, pois desta forma as organizacoes
podem se preparar para o futuro, garantindo uma posi¢do competitiva, incluindo sempre
transformacoes e adaptacOes para sua empresa. Desta forma, a teoria organizacional tem
ganhado espac¢o cada vez mais no meio dos negocios, sendo o comportamento humano
um dos fatores mais importantes para este aumento (FISCHER, 2002).

Segundo Mayo (2003), os seres humanos sdo capazes de gerir 0s ativos reais e
também os ativos intactil. O maior desafio das organizacdes € identificar as habilidades
e competéncias do individuo, como por exemplo, motivacdo, criatividade, aptidao,
lideranca e, com isso, auxiliar no desenvolvimento das mesmas.

Conforme descrito por De Masi (1999, p.267), “projetar ¢ propagar uma nova
organizacdo com capacidade de aumentar a qualidade de vida e do trabalho, onde os

funciondrios sdo felizes”, sera o novo desafio que ira determinar o século XXI.
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Contudo, com os efeitos da mudanca, as relagdes de trabalho e os novos
modelos de gestdo sofrem. Entretanto é responsabilidade das organizagdes pensar no
futuro e, desta forma, identificar as competéncias e habilidades necessarias para
formag&o de uma equipe de sucesso, que almeja resultados organizacionais satisfatorios
de acordo com o atual cenario do mercado de trabalho, que vive de intensa mudanca e

disputa.

3.6. Como a tecnologia pode influenciar o profissional do futuro

Conforme Costa (2002), as atitudes e habitos humanos podem sofrer
modificacGes em virtude do desenvolvimento de novas tecnologias. Nao é facil notar
que algumas tecnologias possuem impactos mais severos sobre 0s seres humanos a ela
expostos, podendo ocasionar, embora de forma mais rara, transformacdes internas
intensas. Diante disso, é possivel observar que novas tecnologias possuem o poder de
alteracdo de habitos e maneiras de agir, ainda possuem algumas tecnologias capazes de
mudar radicalmente as maneiras de ser de determinadas pessoas, como pensam,
percebem e organizam o mundo externo e interno, como se relacionam com o0s outros
Ou COmo se sentem.

Para Araujo (2007), a modernidade traz consigo o reconhecimento da
subjetividade, dando uma maior possibilidade de escolha pessoal, de liberdade e de
consciéncia dos direitos fundamentais, decisivos para uma auténtica promogdo humana.
Por outro lado, pode levar também a uma tendéncia de subjetivismo exacerbado,
tornando o individuo bastante voltado a si préprio, exaltando o consumismo materialista
como grande objetivo de vida, vindo a trazer um enfraquecimento das relagdes pessoais
e sociais.

Muitos estudos vém sendo realizados a fim de compreender esse novo
individuo que esta se apresentando a partir de agora. A grande maioria destas pesquisas
baseiam-se em uma concepcao liberal do individuo, que procura sua individualidade e
subjetividade e apresentando determinados comportamentos, ou seja, a liberdade do ser
que se deixa influenciar sem se incomodar (ARAUJO, 2007).

Segundo Silva (2012), novas subjetividades estdo sendo criadas diante do
gigantesco numero de informagdes que a tecnologia institui a0 homem contemporaneo,
influenciando na sua maneira de viver e podendo gerar dificuldades em suas escolhas de
forma auténtica. Um grande dificultador dessas indagacdes € a estagnacgéo, a quietude, o

ndo questionamento acerca do jeito como essa revolucdo estd acontecendo e nem as
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consequéncias que tem acarretado para si proprias, as organizagoes, institui¢ces e para a
sociedade.

Esse novo profissional que advém da consequéncia de novos espacos, métodos
de producéo e estilo de vida possui uma indispensabilidade de ser entendida em sua
nova organizagdo subjetiva, onde serdo melhores aproveitados dentro do ambiente
organizacional em que atuam. Afastar-se dos tempos atuais opera como neutralizador. Os
turbilhdes de transformacgfes geram profundas reacdes nos profissionais e muito temor
do desconhecido, entender que o ser humano estd sendo atingido pelas modificacdes
radicais que o0 mundo vem sofrendo, para muitos, € desafiador. (ARAUJO, 2007).

A tecnologia cria novas maneiras para efetivar a comunicacdo, manter e criar
relacdes. Isto basta para dizer que, mesmo com a influéncia que dela existe sobre a
sociabilidade dos seres humanos é ela, antes de tudo, um meio. O que modifica a
capacidade social é o envolvimento, em outras palavras, a existéncia da tecnologia ndo
faz dos homens mais ou menos sociaveis, mas sim, a condi¢cdo ambiental. Pois, se para
escrever bem se deve ler bastante, para se expressar bem é preciso interagir direto com
outras pessoas, independentemente do canal ou meio utilizado no processo
comunicativo (PORTELA, 2007).

A singularidade do ser que o define Unico, se ndo for compreendida, pode ser

prejudicada por um mundo digital que, conforme Silva (2012),

Subliminarmente, através da televisdo, das novelas, jornais e internet, é
transmitido um discurso ideol6gico, criando modelos a serem seguidos e
homogeneizando estilos de vida. Diante disso surgem questfes a se pensar:
onde esta o sujeito e sua subjetividade? Serd que em prateleiras midiaticas
estdo sendo ofertados modos de ser, de pensar e agir? (SILVA, 2012, p.2).

Perante do que foi descrito, nota-se o desafio em entender a subjetividade do
individuo e suas modificagcfes, que sucedem desde uma circunstancia social em que a
tecnologia colabora com as “regras” da sociedade no qual o “ser social” é parte deste
sistema, sendo sua subjetividade muito relevante para todo esse mecanismo (COSTA,
2002).

Nesses tempos modernistas, onde o conhecimento estd amplamente disponivel,
estas experiéncias vivenciadas na rotina com uso da tecnologia, requerem ser
processadas cotidianamente para que ndo danifiquem o homem e a condigédo a qual esta

inserido. Passos (2011), reforca que:

A ciéncia e a tecnologia precisam ser colocadas, em todas as instancias, a
servigo da vida, da harmonia, do respeito, da integridade. O que significa
dizer que o ser humano precisa ser visto como fim, que ndo deve ser
negligenciado, nem mesmo dentro da estrutura organizacional mais tecnicista
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e lucrativa possivel. As empresas ndo podem ser colocadas acima dos
individuos, ao contrario, elas devem existir para eles e por eles (PASSOS,
2011, p.65).

Conforme Chatfield (2012), para lidar com a tecnologia da melhor forma
possivel, é necessario identificar que, o importante, principalmente, ndo sdo o0s
equipamentos individuais que sdo utilizados, mas a capacidade humana que eles séo
capacitados de gerar. As midias digitais como exemplo, sdo tecnologias da mente e do
conhecimento. Desenvolver-se junto a elas, a primeira licdo a se compreender é que
podem ser entendidas de uma forma construtiva dizendo ndo da tecnologia de modo

abstrato, mas das experimentagOes que ela fornece.

3.7. Futuro das profissdes com o advento de novas tecnologias

Com a criacdo e disseminacdo das novas tecnologias de comunicagdo
informacionais na contemporaneidade, classificadas por Lévy (2010) como tecnologias
intelectuais, uma transformagdo expressiva na experiéncia sociocognitiva vem
ocorrendo. Outras maneiras de conceber e efetivar os processos de conhecimento e
pensamento sdo promovidas pelas interacbes com esses novos sistemas tecnoldgicos, na
medida em que trazem outras lentes e ferramentas para apreender e agir no entorno
social, proporcionando novas metaforas, novas linguagens de media¢do com o mundo e
conosco no mundo; novas ontologias, portanto. As possibilidades que trazem de
produzir simulagdes digitais, como prévios ensaios programaticos para construgcdo de
modelos de acdo e intervencdo na realidade, propiciam uma tendéncia de rearranjo
epistemoldgico, no qual cada vez mais as cléssicas concepcdes representacionistas da
verdade, que a concebem como entidade a-historica, sdo desconstruidas. Como afirma
Jonathan Potter (1998):

A realidade se introduz nas praticas humanas por meio das categorias e das
descrigdes que formam parte dessas praticas. O mundo ndo esté categorizado
de antemdo por Deus ou pela Natureza de uma maneira que todos nos vemos
obrigados a aceitar. Constitui-se de uma ou outra maneira na medida em que
as pessoas falam, escrevem e discutem sobre ele. (JONATHAN POTTER,
1998 p. 130)

Além da forma instantdnea da transmissdo das informacgdes, cria-se como
possibilidade concreta de passado e futuro. Melhor dizendo, o usuario interagente de um
equipamento de comunicacdo digital pode tanto trazer para sua tela imagens-
informagOes de acontecimentos-cenas passadas em periodos anteriores (por exemplo,

mediante softwares que encenam eventos e personagens de épocas antigas da histéria a



32

partir de alimentacdo com informacGes de estudos histéricos e arqueoldgicos) como
previsdes de futuro (por exemplo, através de softwares que constituem como ficarad a
face de alguem em 40 anos, tendo como base os dados atuais dessa pessoa). Cria-se,
assim “uma colagem temporal em que ndo apenas se misturam géneros, mas Seus
tempos tornam-se sincronos em um horizonte aberto sem comecgo, nem fim, nem
sequéncia” (CASTELLS 1999, p. 486).

Para Giddens (1991) porém, nas sociedades contemporaneas,

O advento da modernidade arranca crescentemente o espaco do tempo
fomentando relagdes entre outros ‘ausentes’, localmente distantes de
qualquer situacdo dada ou interacdo face a face. Em condigdes de
modernidade, o lugar se torna cada vez mais fantasmagdrico; isto é, os locais
sdo completamente penetrados e moldados em termos de influéncias sociais
bem distantes deles. O que estrutura o local ndo é simplesmente o que esta

presente na cena; a ‘forma visivel’ do local oculta relagdes distanciadas que
determinam sua natureza. (GIDDENS, 1991, p. 27)

Segundo Primo (1997), com a internet as pessoas distantes se relacionam com
certa intimidade. Entdo, as comunidades virtuais seriam baseadas em proximidade
intelectual e emocional, em vez de mera proximidade fisica. Os participantes de chats
reconhecem-se parte de um grupo e responsaveis pela manutencdo de suas relacdes.
Dessa forma, pode-se inferir que essa percepcdo €, muitas vezes, maior nesses grupos
que em situacbes de comunidades baseadas geograficamente, como um bairro ou
condominio. Baseadas na proximidade fisica, muitas dessas comunidades
frequentemente carecem de qualquer aproximacao emocional. (PRIMO, 1997)

Entretanto, esses espacos de interagdo contribuem para a manutencdo de
relacGes entre individuos que j& se conhecem do espaco fisico, (ANTUNES, CASTRO e
MEALHA, 2001). “Mas, os chats podem também motivar algumas pessoas a se
confinarem no mundo virtual e as levarem a crerem que suas rela¢fes virtuais sdo mais

importantes que as reais”, Segundo Primo (1997, apud TARLIS, 2011, p.5):

E importante salientar que diferentemente das comunidades geograficas, que
sempre existirdo, as comunidades virtuais podem ser efémeras. A
comunidade de um bairro sempre existira, pois o bairro ndo deixara de
existir. Por outro lado, um chat sé existe quando o sistema esta funcionando.
Ocorrendo algum problema, ele deixa de existir. (PRIMO, 1997).

Do conceito de profissdo elitizada de algumas décadas atras, a psicologia, por
exemplo, ainda reserva algumas caracteristicas, mas vem se atualizando para se adaptar
a novos tempos de diversificagdo e geracdo de novos campos e demandas de trabalho,
com uma concorréncia crescente. Em geral, entre oportunidades e ameacas do futuro, a

atividade propde ser uma boa alternativa para quem tem o perfil e as habilidades
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exigidas para o seu exercicio. Este profissional deixou de ser alguém com respostas
pontuais para comportamentos sociais no trabalho, na educacdo ou em instituicdes de
salde (ANTUNES, CASTRO e MEALHA, 2001).

Atualmente, os psicologos estdo autorizados pelos conselhos profissionais a
realizar atendimento a distancia, com o uso de sistemas de comunicagdo online, como o
Skype ou Hang Out, do Google. Tal iniciativa, questionada por alguns profissionais,
amplifica o acesso da populacéo a tratamentos, inclusive para moradores de cidades de
pequeno porte ou lugares afastados, onde raramente se encontra um especialista.
(TEIXEIRA, 2002).

A realidade virtual j& esta sendo utilizada como recurso para o tratamento de
fobias variadas, como o medo de viajar de avido, a dificuldade de falar em publico,
sindrome de pénico e transtornos obsessivo-compulsivos, entre outras dificuldades de
comportamento. O tratamento com realidade virtual é mais imediato e intenso, porque
as situacOes sdo colocadas diante dos olhos do paciente, literalmente, nas imagens
exibidas nos 6culos (PRIMO, 1997).

De acordo com Teixeira (2002), a aptidao de gerar respostas para inquietacfes
humanas, como resultado da interagdo humana e da criacdo de empatia, garante a forga
central da psicologia nos préximos anos. A profissdo se beneficia da elevada
importancia atribuida a relacdo de profissionais, detentores de conhecimento, com
pessoas portadoras de demandas individuais, destacando no setor de saude, que se
beneficia da demanda por interagdo humana. E pouco provavel que um paciente com
crise de depressdo seja atendido por uma maquina de inteligéncia artificial ou um robd,
até sendo capazes de oferecerem respostas a partir de um repertério amplo, mas sem
qualquer forma de empatia.

Com a gradativa influéncia da digitalizacdo, do desenvolvimento de
tecnologias como a inteligéncia artificial, a automacdo da producdo e de processos e
mudancas profundas no mercado de trabalho, a tendéncia é de aumento da angustia e
das inquietacdes individuais e coletivas, inclusive da busca por alternativas de
sobrevivéncia (PRIMO, 1997).

A psicologia poderd sofrer ameagas originadas pela maior informalidade do
mercado de trabalho, inclusive com a entrada de novos profissionais, sem formagao
especifica. O setor publico, responsavel por 50% das contratacGes atuais de psicologos,
tende a ser reduzido nos proximos anos, afetando as oportunidades de trabalho formal
(TEIXEIRA, 2002).
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Entende-se que as profissdes existentes vém se expandindo com diversificacdo
de campos de trabalho, e é notério que o meio vem exigindo que mudancas ocorram
para que o profissional possa estar inserido dentro da nova era profissional. Podemos
citar também como exemplo, o empreendedor.

Dornelas (2005) afirma que definicbes mais abrangentes mostram que o
empreendedorismo vai além do ato de abrir novas empresas e que pode estar
relacionado a varios tipos de organizacdes, em varios estagios de desenvolvimento. O
autor resgata as defini¢des classicas da Harvard Business School e do Babson College.
Para a Harvard Business School, o empreendedorismo é a identificagdo de novas
oportunidades de negdcio, independente dos recursos que se apresentam disponiveis ao
empreendedor. Ja o Babson College define o termo de forma ainda mais abrangente: o
empreendedorismo é uma maneira holistica de pensar e agir. O ato de empreender esta
relacionado a identificacdo, analise e implementacdo de oportunidades, tendo como foco
a inovacao e a criacé@o de valor. Nesse sentido, McGrath e MacMillan (2000) enfatizam
que, do ponto de vista estratégico, é fundamental a incorporagdo de um “mind-set
empreendedor”, particularmente em ambientes de competicdo e mudanga de alta
velocidade.

Assim, profissionais com posturas empreendedoras para as suas carreiras
devem monitorar o ambiente e as fontes de inovacGes e mudancas, tanto quando o
objetivo € a busca de oportunidades de negocios, como quando o objetivo é desenvolver
competéncias para se inserir no mercado de trabalho e, assim, oferecer habilidades
requisitadas pelo mercado.

Considerando os desafios enfrentados no mercado de trabalho, — impostos por
forcas como a inovacao tecnoldgica e a globalizacdo, apenas para citar duas com
impactos significativos na sociedade —, profissionais terdo que desenvolver
continuamente suas competéncias e estarem atentos a evolucdo de tendéncias que
determinardo as demandas por profissionais no futuro. Adicionalmente, quando se
observa o crescimento da terceirizacdo e a busca de relagdes de trabalho mais flexiveis
(CHAHAD, 2003), por exemplo, o empreendedorismo torna-se alternativa de carreira
para muitos profissionais — enfatizando agora a necessidade de perceber oportunidades
(DORNELAS, 2005; FILION, 1999).

O futuro das profissdes esta vinculado com o futuro da tecnologia. Talvez
tenhamos no futuro computadores simulando o comportamento humano, ou modelos

muito mais aperfeicoados do que os que possuimos hoje. Devido o aumento do rigor
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ético na pesquisa ¢ o avangco da inteligéncia artificial, observa-se modelos
computacionais substituindo modelos animais e mesmo humanos. Cada tecnologia nova
altera o ser humano, por consequéncia, as profissdes existentes também terdo que mudar
de acordo com a tecnologia (TEIXEIRA, 2002).

A Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE)
divulgou no dia 22 de janeiro de 2020, um estudo sobre o futuro das profissdes no
mundo. Tal levantamento foi feito com base em dois questionamentos: Sera que essas
aspiracOes vao refletir as necessidades do ambiente profissional do futuro e ser& que os
jovens, principalmente de baixa renda, estdo recebendo a educacdo e as orientacOes
corretas para fazerem boas escolhas para seu futuro profissional?

Para chegar nestas conclusfes, a OCDE entrevistou, em 2018, cerca de 600 mil
jovens de 15 anos em 79 paises e territdrios, entre eles: Brasil. A questdo base era as
aspiracoes profissionais futuras.

No Brasil, a pesquisa sobre o futuro das profissdes identificou que a maioria
dos jovens sonha com um numero limitado de carreiras, ou seja, bastante parecidas as
citadas por entrevistados na mesma pesquisa oito anos antes, durante o Programa
Internacional de Avaliagdo de Estudantes (Pisa) 2000.

Contudo, vale ressaltar que 11 mil alunos participaram do Pisa. Do total, 70%
das meninas e 60% dos meninos sonham com as mesmas dez carreiras. “Na pesquisa de
2018, 47% dos meninos e 53% das meninas de 41 paises e economias (0s que também
participaram do Pisa 2000) dizem que esperam trabalhar em um dos dez trabalhos mais
citados quando chegarem aos 30 anos.”, diz o relatério da OCDE.

Para meninos, na media, as ocupacdes mais citadas sdo: engenheiro,
administrador de empresas, médico, profissional de TI, atleta, professor, policial,
mecanico de veiculos, advogado e arquiteto. Ja para meninas, as ocupac¢@es mais citadas
sdo: médica, professora, administradora de empresas, advogada, enfermeira ou parteira,
psicologa, designer, veterinaria, policial e arquiteta.

E entdo, € realizado o segundo questionamento: essas profissdes vado existir em
futuro breve? As maiorias das carreiras nas areas médicas e sociais tendem a ter baixo
risco de serem substituidas por maquinas no curto prazo, diz a entidade. No entanto,
para além de alguns trabalhos mais cobig¢ados, “muitos jovens selecionaram (em suas

aspiragoes) trabalhos que correm alto risco de automagao”, aponta o estudo da OCDE.
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“No total, 39% dos trabalhos citados pelos participantes do PISA, em média
pelos paises da OCDE, correm o risco de serem automatizados ao longo dos proximos
cinco ou dez anos”, completa o levantamento.

A pesquisa aponta as profissdes do futuro. Os empregos considerados em
ascensao pelo relatdrio sobre o futuro das profissdes da OCDE sdo: analistas e cientistas
de dados, especialistas em TI ou Big Data, desenvolvedores de softwares, especialistas
em redes sociais, comércio digital, entre outros.

“Em 2022, (As empresas preveem que) nada menos que 54% de todos os
funciondrios vao precisar de um significativo aumento de suas habilidades”, diz o texto.
No entanto, a entidade conclui que parece haver uma desconexdo entre 0 que 0S jovens
de agora anteveem para seu futuro profissional e o que encontrardo, de fato, ao

procurarem emprego, em um futuro préximo.

3.8. Contribuicado do profissional de psicologia para o desenvolvimento profissional
do ser humano da nova era profissional

Fazer uma reflexdo sobre o futuro das profissdes constitui assunto dificil e que
pode gerar polémicas. Pouco se discute a respeito, possivelmente pelo fato de néo
existirem dados para serem coletados. Contudo, o futuro é incerto, e ndo se possui
indicios sobre ele. O que se tém sobre o futuro sdo os acontecimentos passados e seus
desdobramentos, além da situacdo presente. Efetuar uma analise de conjuntura atual ou
passada envolve algumas variaveis, e grande parte € inacessivel ao conhecimento, sendo
essa uma tarefa complexa. A compreensdo sobre todas essas varidveis tem de ser
bastante profunda, visto que no futuro terdo novas variaveis que simplesmente
desconhecemos, mas que alterardo profundamente o curso dos fatos. E variaveis podem
ser manipuladas, ou seja, somos construtores das profissdes do século XXI (Ardila,
2011).

O aumento da inteligéncia humana deve servir para aperfeicoar a democracia,
ndo s6 no meio politico, mas também nos sistemas de gestdo de escolas e de empresas,
dentre outros. A democracia, para ser bem sucedida, depende da capacidade das pessoas
de tomarem decisOes corretas ou, em outras palavras, da inteligéncia. A Psicologia, em
se tratando de ciéncia, ndo pode ficar alheia a melhoria dos sistemas, pois essa ciéncia
tem potencial para ser uma das principais ciéncias de apoio dessa mudanca. Como
exemplo, assim como a area do Direito hoje contribui com a Lei da Ficha Limpa, a

Psicologia do futuro podera contribuir com o que poderia ser chamado de Lei da Mente
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Limpa. Entende-se que ambientes politicos sdo um terreno fértil para pessoas com
capacidade de manipular as outras a fim de obter beneficios pessoais. Com 0 avanco
futuro das técnicas de avaliacdo psicoldgica, inclusive a partir de testes existentes hoje,
como o PCL, Hare (2004), pode-se criar legislacdes de forma a barrar candidaturas de
psicopatas a cargos publicos.

Abib (1994) ressalta que o dilema originado do processo de reflexdo do saber
cientifico, que se quer ampliado, evidencia a fragilidade dos 38 critérios para se saber se

0 que se faz é ou ndo ciéncia. Isto poderia, para ele, ser resolvido:

Se o homem ocidental comecar a se identificar mais com a ideia de
conhecimento do que com a ideia de ciéncia, ndo s6 seus horizontes serdo
alargados, mas também conquistariam uma terapéutica para enfrentar a
davida dilacerante que o acomete quando ndo sabe se o que faz e reflete é ou
ndo ciéncia (ABIB, 1994, p.12).

A Psicologia também tende a tornar-se uma area mais cientifica, seguindo a
tendéncia mundial. Psicologos aplicados estardo em contato com o conhecimento
produzido pela ciéncia, serdo assinantes e leitores de revistas cientificas, além de
produtores de conhecimento. O aumento do nimero de leitores também fard com que
aumente o0 namero de cientistas que produzem conhecimento direcionado ao psicélogo
aplicado. A énfase na ciéncia, inclusive com maior utilizagcdo de modelos matematicos e
de pesquisas sobre temas complexos que ndo podem ser investigados hoje, devido a
limitacbes metodologicas, devem ser assuntos corriqueiros na Psicologia do futuro
(Ardila, 2011).

De fato, cada vez as maquinas se tornam mais humanas, de modo que 0s
avancos da inteligéncia artificial ocorrerdo em niveis mais rapidos do que a humanidade
possa acompanhar, de maneira que acompanhados por um avango da inteligéncia dos
humanos que construirdo essas maquinas. As pessoas do século XXI deverdo
desenvolver habilidades para relacionarem-se tanto com humanos quanto com
computadores.

A0 observar os paradigmas, as previsoes devem ser diferentes do que se prevé
com relacdo as areas da Psicologia. Um nimero cada vez maior de &reas emergentes
deve surgir na Psicologia, porém, a tendéncia para a Psicologia do futuro é a de se
concentrar em um Unico paradigma integrador (Ardila, 2011). N&o e tarefa facil definir
tal paradigma diante da diversidade atual, contudo, notoriamente que este paradigma
sera a ciéncia. Analisando-se a maneira como as outras areas se consolidaram, percebe-

se que sempre houveram criticos afirmando que naquela area especifica seria impossivel
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fazer ciéncia. Mas o fato é que, seja na Fisica, na Quimica ou na Biologia, as areas do
conhecimento evoluiram quando os fendmenos foram observados e manipulados com
um olhar cientifico.

Psicélogos do desenvolvimento enfrentam novos desafios no século XXI. As
novas concepcdes de atuacgdo profissional que enfatizam a prevencéo e a promocdo de
salde fazem com que profissionais de varias areas busquem, na psicologia do
desenvolvimento, subsidios tedricos e metodoldgicos para sua pratica profissional. O
que estd em questdo é o desenvolvimento harménico do individuo, que integra nao
apenas um aspecto, mas todas as dimensdes do desenvolvimento humano, sejam elas:
bioldgicas, cognitivas, afetivas ou sociais.

De fato, desenvolver competéncias no trabalho tornou-se um conceito central
para compreender as mudangas que passaram a ocorrer no sistema de desenvolvimento
das pessoas (Gondim, Souza, & Peixoto, 2013).

Dessa forma, é exigido do trabalhador que ele se mantenha atualizado e aberto
a novos conhecimentos, para que, diante de tantas transformacdes, possa conhecer e
aplicar os novos significados ao mundo do trabalho (Abbad, Loiola, Zerbini, & Borges-
Andrade, 2013). Assim €, que do trabalhador do século XXI, exige-se mais do que o
conhecimento especifico das tarefas de um posto de trabalho. Esses trabalhadores
precisam ser plurais, dominarem os saberes especificos de uma determinada area do
conhecimento e, simultaneamente, terem visdo sistémica que lhes permita fazerem
adaptacbes na sua atuagdo. Portanto, o0 mundo do trabalho atual requer que os
trabalhadores possuam multiplas competéncias, para que haja o DP, destacando-se:
aprender a conhecer, a fazer, a viver junto com outras pessoas € a ser (Abbad et al.,
2013).

Por fim, no campo da Psicologia, o termo "desenvolvimento profissional”
mescla conceitos advindos da Educacdo e da Administracdo, pois consiste da construcao
de conhecimento e de competéncias, a partir tanto do processo de formacdo, como da
pratica profissional, com reflexos na praxis e nas interagdes sociais no ambiente de
trabalho (Barbier, Chaix, & Demailly, 1994). O conceito inclui processos individuais
amplos, como as transformacdes identitarias dos individuos, além das competéncias
coletivas desenvolvidas ao longo da trajetdria profissional (Paquay, Wouters, & Van
Nieuwenhoven, 2012).

Em outro conceito de "desenvolvimento profissional™”, a referéncia volta-se

para o processo individual de aprendizagem de conhecimentos, habilidades e atitudes.
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Em tal processo, o individuo aprende pela experiéncia laboral — um aprendizado pelo e

para o trabalho (Paquay et al., 2012).

3.9. Habilidades que seréo essenciais para o profissional do futuro

Conforme tem sido descrito, as mudancas que estdo ocorrendo no mundo ao
decorrer dos séculos estdo cada vez mais velozes e intensas, a populacdo esta sendo
direcionada para um nova era profissional, onde a juncéo de tecnologias fisicas, digitais
e bioldgicas ira mudar completamente o conceito que hoje conhecemos sobre trabalho.

Pode-se afirmar que, o papel que as instituicoes de ensino tém no
desenvolvimento social e cognitivo do individuo é de extrema importancia. E este
processo que os alunos que hoje estdo no ensino fundamental irdo precisar para que seu
potencial seja totalmente alcancado para se destacarem na nova era profissional.

Para poder mencionar quais sdo as habilidades sociais que se espera do
profissional do futuro, é necessario entender o que este conceito significa. Desta
maneira, conforme Del Prette e Del Prette (1999) relatam, habilidades sociais podem ser
caracterizadas como um conjunto de comportamentos que o individuo desenvolve de
forma interpessoal e que se potencializa ou diminui de acordo com a interagdo social do
mesmo.

De acordo com Jim Yong Kim (2018), no relatério de desenvolvimento
mundial, a capacidade de solucionar problemas, desempenhar julgamentos criticos, tais
como as competéncias interpessoais, a exemplo: empatia e colaboracdo, serdo as
competéncias que o profissional do futuro ira precisar utilizar independente da funcéo
que exercer.

Para a ONU (Organizagdo das Nacgdes Unidas), uma das habilidades que sera
necessaria para o profissional do futuro é a Inteligéncia Emocional. A mesma foi
apresentada em um artigo tedrico a associagdo cientifica, pelos psicélogos Salovey e
Mayer (1990), sendo conceituada como a capacidade das pessoas monitorarem as
emocdes e sentimentos préprios e dos outros, utilizando esta capacidade para conduzir o
pensamento e as acOes. Essa € uma habilidade que envolve o reconhecimento e a
avaliacdo das emocdes de outras pessoas, 0 estabelecimento de empatia com esses
sentimentos e, claro, a produgdo de resultados desejados. Trata-se de uma habilidade
social extremamente importante para lideres e gestores e que sera muito necessaria e

exigida em todas as empresas do futuro.
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Vivemos em um mundo que sempre enfrentou mudangas, mas que hoje se
depara com o desafio da celeridade e da fluidez, pois a tecnologia promoveu alteractes
exponenciais no ritmo das mudancas. Isso demanda de nos, seres humanos, uma incrivel
e constante capacidade de adaptacéo.

Uma habilidade que sera cada vez mais exigida no mercado de trabalho,
conforme citado por Yong Kim (2018), é o julgamento e tomada de decisdes. Ou seja,
os profissionais terdo de examinar nimeros, encontrar insights nos dados analisados e
utilizar o Big Data para tomar as melhores decisdes estratégicas.

Se tomarmos a classificagdo internacional de funcionamento de incapacidade e
de saude, a flexibilidade cognitiva (b1643) é entendida como uma funcdo mental que
permite mudar estratégias e alterar cenarios mentais, especialmente os envolvidos na
solucdo de problemas. Esta definicdo é recorrente na literatura, encontrada, por
exemplo, na descricdo do conceito em alguns estudos (Spiro & Jehng 1990; Spiro,
Vispael, Schimtz, Samarapungavan, & Boerger, 1987; Sternberg & Powell, 1983).
Enfatizando a vertente cognitiva do constructo surgem ainda as definices de Murray,
Hirt, Sujan e Sujan (1990), que consideram a flexibilidade cognitiva como a capacidade
de 8 (oito) entendimentos das relagdes entre conceitos e, de forma contréaria, na
percepcdo das distingdes entre eles.

A flexibilidade cognitiva diz respeito a capacidade de ampliar os modos de
pensar, imaginando caminhos distintos para solucionar os problemas que surgem no
cotidiano. Uma habilidade, portanto, que compreende a expansdo dos interesses tanto
pessoais quanto profissionais, o relacionamento com pessoas que desafiam suas visdes
de mundo e a fuga da zona de conforto (Murray, Hirt, Sujan e Sujan, 1990).

Quanto mais flexivel for o individuo, mais ele conseguira enxergar novos
padrdes e criar associacdes Unicas entre ideias. E exatamente esse tipo de habilidade que
as empresas do futuro aguardardo dos profissionais.

O profissional do futuro que tiver a habilidade de criatividade, que é a
capacidade de conectar informacg6es aparentemente diferentes e, a partir dessa conexao,
construir ideias inovadoras para apresentar algo ‘“novo”, terd grande destaque no
mercado de trabalho. As novas tecnologias e 0s novos produtos exigem dos
profissionais uma significativa dose de criatividade, para que possam assimilarem,
usufruirem e tirarem vantagens de todas essas mudancas (Jim Yong Kim, 2018).

Segundo a etimologia da palavra criatividade, estd relacionada com o termo

criar, do latim creare, que significa “dar existéncia, sair do nada, estabelecer relagdes até
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entdo ndo estabelecidas pelo universo do individuo, visando determinados fins”
(PEREIRA et al., 1999: p.4).

Mais recentemente, as pesquisas sobre criatividade tém abordado a
centralidade das motivages intrinsecas comparadas as extrinsecas, focadas no aspecto
da conduta do trabalho criativo, da psicologia do desenvolvimento e da ciéncia
cognitiva, destacando o papel das regras no processo do trabalho criativo (GARDNER
apud BODDEN, 1999).

E importante deixar claro que, mesmo com toda a evolugdo da robotica, as
maéquinas ainda ndo tém a capacidade criativa do ser humano. Portanto, se a criatividade
ja é considerada uma ferramenta essencial no mercado de trabalho hoje, nos préximos

anos ela serd uma habilidade imprescindivel nas organizacgdes.

3.10. Investigagdo sobre as habilidades necessarias para o profissional do futuro
Realizar um estudo sobre como o profissional deve se preparar para o futuro é
algo bem complexo, pois mesmo tendo estudos cientificos publicados pela OCDE
(Organizagéo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdomico) ou pela ONU
(Organizacgéo das Nagdes Unidas), pouco se discute a respeito, possivelmente pelo fato
de ndo existirem dados para serem coletados. Contudo, o futuro é incerto, e ndo se
possui indicios sobre ele. O que se tém sobre o futuro sdo os acontecimentos passados e
seus desdobramentos, além da situacdo presente, mas € necessario realizar este estudo,
pois conforme tém sido demonstrados na revisdo bibliogréfica, durante a nova era
profissional, trabalhos que hoje séo considerados de sucesso poderdo ndo existir mais e
para que o profissional possa se inserir no mercado de trabalho, tera que desenvolver
diversas habilidades, seja elas cognitivas ou sociais. Desta forma, neste topico serdo
apresentados conceitos acerca de algumas habilidades citadas pela OCDE e pela ONU,
pois as mesmas serdo necessarias para o profissional do futuro, independentemente da
profissdo. Visando a resolugdo da problematica estabelecida para este estudo e para
embasar esta discussao e articulacdo entre os varios conceitos sobre as habilidades, foi

feito um quadro sintéetico para visualizacéo.

Quadro 2: Conceito das habilidades necessarias discutidas na revisao.

Habilidades Autores Conceito

Inteligéncia Emocional Salovey e Mayer (1990) Uma subforma de IS que
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abrangeria a habilidade de
monitorar as emocdes e
sentimentos préprios e dos
outros, discrimina-los e
utilizar essas informacoes
para orientar pensamentos

e acoes.

Lane e Pollermann (2002)

Uma habilidade para
utilizar informagéo do tipo
emocional de maneira
construtiva e adaptativa.
Essas informagdes podem
ser tanto reacoes
emocionais subjetivas de
uma pessoa, como também
geradas pelas reacgdes
emocionais de  outras

pessoas.

Pensamento Critico

Siqueira (2012)

E 0 processo que usamos
para determinar a
veracidade, a exatiddo e o
valor das suposi¢bes que
sustentam nossas préprias

idéias ou de terceiros.

Rainbolt (2010)

“E a habilidade de avaliar
corretamente 0s
argumentos  feitos por
outros e construir bons
argumentos por Si

mesmo.”

Tomada de decisdo

Kazmier (1975)

E o ato ou efeito de tomar,
de decidir, resolugdo, 17

determinacéo, deliberacéo,
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desembaraco, disposicéo,

coragem capacidade de

decidir.

Gomes L.;
Almeida (2006)

Gomes C.;

O conceito do vocébulo
decisédo é constituido por
“de” (que vem do latim e
significa parar, extrair,
interromper) que  se
antepde a palavra “cisido”
(do latim caedere que

significa cindir, cortar)

Flexibilidade Cognitiva

SPIRO et al, 1988;
SPIRO et al, 1989;
SPIRO; JEHNG, 1990;
SPIRO et al, 1991a;

SPIRO et al., 1991b

E uma teoria do ensino e
da aprendizagem que
pretende dar resposta as
dificuldades na construcao
de conhecimentos

avancados em dominios

Diamond (2013)

pouco  estruturados e
complexos

Envolve adaptar-se as
novas exigéncias, as

perspectivas, mudar a
forma como se pensa sobre
algo ou uma situacdo, de
modo que ndo haja um
padrdo de rigidez em seu

comportamento.

Criatividade

Torrance (1974)

Um processo natural nos
seres humanos, através do
gual uma pessoa se
conscientiza de um
problema, de uma

dificuldade ou mesmo de
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uma lacuna nas
informacdes, para o qual
ainda ndo aprendeu a
solucdo; procura, entdo, as
solugcbes possiveis em suas
experiéncias prévias ou
nas  experiéncias  dos

outros.

Duailibi
(2009)

e

Simonsen

E a capacidade de formar
mentalmente ideias,
imagens, sistemas, ou
estruturas e coisas nao
presentes ou dar existéncia
a algo novo, Unico e

original.

Fonte: Autoria (2020).




4- CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo compreender as habilidades que serdo
necessarias para o desenvolvimento do profissional do futuro dentro das organizagdes.
Em uma era em que o conhecimento chega a milésimos de segundos para as
organizacOes e a mudanca dentro das mesmas ocorrem de forma répida e imprevisivel, a
revisao aqui abordada foi direcionada para a problematica de como o profissional da
atualidade pode se preparar e qualificar-se para ser um profissional de sucesso e, desta
forma, ser inserido no mercado de trabalho nesta nova era profissional.

Partindo desse pressuposto, foi possivel observar através da revisdo de
literatura sobre o futuro das profissdes com advento das tecnologias, que os desafios
enfrentados no mercado de trabalho — impostos por for¢cas como a inovagao tecnolégica
e a globalizacdo, apenas para citar duas com impactos significativos na sociedade —,
profissionais terdo que desenvolver continuamente suas competéncias e estarem atentos
a evolucdo de tendéncias que determinardo as demandas por profissionais no futuro.
Nesse sentido que os estudos do futuro podem oferecer uma contribuicdo, na medida em
que prospectam tendéncias, apontam caminhos e oferecem um referencial de discussao
para o desenvolvimento de planos estratégicos, para que se aja em dire¢do ao futuro
desejado.

A revisdo literdria traz que existam varias habilidades que deverdo ser
desenvolvidas independentes da funcédo que o profissional do futuro exercer.

Dentre os objetivos especificos, foi proposto identificar na literatura pesquisas
que demonstrassem o efeito do desenvolvimento humano nas organizagdes, pessoas que
tem habilidades de se aperfeicoar, qualificar e desenvolver de forma continua que busca
sempre acompanhar a velocidade das mudancas que ocorrem no mercado de trabalho e
aperfeicoamentos tecnologicos sdo responsaveis pelo crescimento das organizacdes,
dizendo em outras palavras, as empresas dependem das mentes que as compdem, ou
seja, do capital intelectual de seus funcionarios. O desenvolvimento humano que era
considerado custo, atualmente, deve ser considerado como investimento. Esta préatica € a
forma mais rapida de se obter retorno. Entende-se que as empresas estdo investindo em
capital humano devido a globalizacdo e o avanco tecnoldgico.

A compreensdo sobre todas as varidveis relacionadas ao futuro tem de ser

bastante profunda, visto que no futuro terdo novas variaveis que simplesmente
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desconhecemos, mas que alterardo profundamente o curso dos fatos. Neste sentido, foi
possivel compreender qual contribuicdo do profissional de psicologia para o
desenvolvimento do profissional do futuro, indagada como um dos objetivos
especificos, desenvolver competéncias no trabalho tornou-se um conceito central para
compreender as mudangas que passaram a ocorrer no sistema de desenvolvimento das
pessoas.

O desenvolvimento profissional mescla conceitos advindos da Educacédo e da
Administragéo, pois consiste da construcdo de conhecimento e de competéncias a partir
tanto do processo de formagdo, como da pratica profissional, com reflexos na préxis e
nas interacdes sociais no ambiente de trabalho, e é desta forma que o profissional de
psicologia pode contribuir para o desenvolvimento do profissional do futuro.

Diante da revisdo de literatura foi possivel identificar que, o psicologo dentro
das organizac@es pode contribuir como facilitador e conscientizador do papel dos varios
grupos que compdem a instituicdo, considerando a saude e a subjetividade dos
individuos, a dindmica da empresa e a sua inser¢cdo no contexto mais amplo da
organizacdo. As atividades exercidas dentro desse papel, que sdo fundamentadas em
técnicas e instrumentos da Psicologia e relacionadas a diade homem e trabalho, podem
trazer desenvolvimento para a empresa, o trabalhador e a sociedade. Sdo necessarios
novos formatos para desenvolver as pessoas. Para corresponder as demandas e situacdes
provenientes do meio interno e externo, as organiza¢des que sdo consideradas naturais
estdo alterando o0 modo de gerenciar os funcionarios.

Profissfes que hoje sdo consideradas de sucesso poderdo nao existir mais com
0 avango da tecnologia e, devido a isto, conforme demonstrado na revisdo de literatura,
o profissional terd que desenvolver habilidades sociais como a capacidade de solucionar
problemas, desempenhar julgamento critico, bem como as competéncias interpessoais
como empatia e colaboracdo serdo as competéncias que o profissional do futuro ira
precisar utilizar, independente da funcéo que exercer.

Desta forma, pode-se concluir que profissionais que tem habilidades de
aperfeicoarem-se, qualificarem-se e desenvolverem-se de forma continua, que
compreendam a importancia das habilidades sociais, que buscam sempre acompanhar a
velocidade das mudancas que ocorrem no mercado e aperfeigoamentos tecnoldgicos,

sd0 0s que terdo sucesso dentro das ofertas de empregos na nova era profissional.
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