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PREFÁCIO
 

O livro “Gestão Comercial no mundo contemporâneo: coletânea de 
estudos Fatec Santana de Parnaíba - 2020” traz valiosas pesquisas acadê-
micas na área de Gestão de Pessoas, no contexto da Quarta Revolução 
Industrial, da Criatividade e Inovação. 

Os autores apresentam em seis capítulos, abordagens que agrega-
rão conhecimentos e técnicas eficientes que serão valiosas aos leitores e 
pesquisadores acadêmicos. 

O primeiro artigo intitulado Teoria dos jogos: o uso do RPG de 
mesa como ferramenta para o desenvolvimento profissional, demonstra 
que, cada vez mais, o Role-Playing Game (RPG) ganha espaço entre os jo-
vens, ambientes da sociedade como educação pedagógica e treinamen-
tos profissionais. Também destaca as habilidades que podem ser desen-
volvidas com a prática do RPG e quais setores podem se beneficiar com 
estes tipos de treinamentos

No segundo artigo, Comportamento e integração social nas orga-
nizações, destacam-se o estudo do Comportamento e Integração Social 
nas Organizações, do indivíduo, da cultura e da identidade profissional.

No terceiro artigo, A saúde do profissional: officeless como ferra-
menta de qualidade de vida e alternativa ao turnover por depressão e 
ansiedade, demonstra que o profissional contemporâneo anseia por 
equilíbrio entre vida pessoal e profissional e as empresas, preocupadas 
em reter talentos e melhorar as condições de trabalho, tem apostado 
nesta modalidade de “officeless”, regulamentado pela Reforma Trabalhis-
ta de 2017, como alternativa ao turnover por depressão e ansiedade. 

Já no quarto capítulo, Ferramentas virtuais no processo de recru-
tamento e seleção: um estudo sobre métodos e suas respectivas con-
tribuições, os autores pesquisam a compreensão na utilização das ferra-
mentas virtuais que vem sendo aplicadas nos processos de recrutamento 
e de seleção nas organizações por meio de uma demanda tecnológica, 
cujo contexto é o de tornar o processo cada vez mais ágil, eficaz e lucrati-
vo para as empresas. 

Na sequência, quinto artigo, Os desafios para os estudantes na 
quarta Revolução, o  qual tive a hora de participar como orientador, 
aborda os desafios para os estudantes na 4ª. Revolução Industrial. Nes-
se contexto, o presente trabalho visa apresentar o resultado obtido no 
questionário que foi submetido aos discentes do 1º e 6º semestres do 
curso de Gestão Comercial, sobre as mudanças que acompanham a 
Quarta Revolução Industrial e como podem ser tratados os seus impac-
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tos com relação ao despreparo da população local, tendo como ponto de 
partida a capacitação tecnológica. 

O sexto, e último artigo desse volume, Criatividade e inovação na ca-
pacitação de pessoas, e, apresenta a discussão sobre métodos de criativi-
dade e inovação para a capacitação de pessoas, com base na observação 
das dificuldades enfrentadas por estudantes e educadores em ministrar 
aulas e ao mesmo tempo compreendê-las, principalmente no período de 
capacitação em empresas, verificou-se a necessidade da produção e pu-
blicação deste trabalho.

Parabéns aos autores pelos brilhantes trabalhos e excelente leitura 
a todos.  

Prof. Me. Ricardo Slavov
Diretor da FATEC - Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba 
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A Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba
(FATEC Santana de Parnaíba)

 

A Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba iniciou as 
atividades nas instalações da Escola Técnica Bartolomeu Bueno da 
Silva-Anhanguera, no dia três de fevereiro de 2015. A unidade recém-
criada, passou a oferecer o curso de graduação tecnológica em Gestão 
Comercial. A demanda no processo seletivo, com 278 inscritos, 
disputando as 40 vagas, no período noturno 6,88 candidatos por vaga, 
demonstrou o interesse da comunidade pelo curso. No processo de 
implantação da unidade, coube à Prefeitura de Santana de Parnaíba a 
construção do novo prédio inaugurado, pelo Governador João Doria, em 
31 de outubro de 2019.

A Fatec Santana de Parnaíba é uma entidade educacional pública 
pertencente ao Centro Paula Souza (CPS) que é uma autarquia do Gover-
no do Estado de São Paulo, vinculada à Secretaria de Desenvolvimento 
Econômico. 

Neste ano de 2020, a Fatec Santana de Parnaíba comemora cinco 
anos de funcionamento: com 357 estudantes matriculados nos cursos 
Superiores de Tecnologia em Gestão Comercial, no período noturno, Tec-
nologia em Análise e Desenvolvimento de Sistemas, no período matuti-
no, e Tecnologia em Análise e Segurança da Informação, no período no-
turno. 

A Fatec Santana de Parnaíba é referência na formação e capacita-
ção profissional, com uma educação superior pública gratuita de qualida-
de, formando profissionais atualizados em tecnologias e processos pro-
dutivos, capazes de atuar no desenvolvimento tecnológico e inovação, 
além de promover a cultura de inovação e o empreendedorismo. 

Curso Superior de Tecnologia em Gestão Comercial

O Tecnólogo em Gestão Comercial desenvolve a visão empreende-
dora, compreende o processo organizacional e gera novos conhecimen-
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tos, estabelece estratégias de gestão, gerencia fluxos de recursos e in-
formações, desenvolve e domina processos decisórios com a utilização 
de novas tecnologias, inovar, solucionar conflitos e enfrentar resistências 
a mudanças necessárias. Focado nas transações comerciais, o Tecnólo-
go em Gestão Comercial presta-se à organização atendendo as diversas 
formas de intervenção (varejo, atacado, representação etc.) de qualquer 
setor. Como conhecedor das condições de viabilidade econômico-finan-
ceiro-tributária, dos instrumentos de relacionamento com o cliente e dos 
princípios da qualidade, atua no planejamento, operação, implantação 
e atualização de sistemas de informações comerciais que proporcionem 
maior rentabilidade e flexibilidade ao processo de comercialização. Atua 
no fluxo de informações com os clientes, proporcionando maior visibili-
dade institucional da empresa, definindo estratégias de venda de servi-
ços e produtos, gerenciando a relação custo e preço final.

Não seria melhor delimitar ao curso de Gestão comercial?

Curso Superior de Tecnologia em Análise e Desenvolvimento de 
Sistemas

O Tecnólogo em Análise e Desenvolvimento de Sistemas anali-
sa, projeta, documenta, especifica, testa, implanta e mantém sistemas 
computacionais de informação. Esse profissional trabalha, também, com 
ferramentas computacionais, equipamentos de informática e metodo-
logia de projetos na produção de sistemas. Raciocínio lógico, emprego 
de linguagens de programação e de metodologias de construção de pro-
jetos, preocupação com a qualidade, usabilidade, robustez, integridade 
e segurança de programas computacionais são fundamentais à atuação 
desse profissional. O profissional deverá estar sempre atento às oportu-
nidades que o mercado oferece aproveitando o surgimento de novas tec-
nologias e os ensinamentos adquiridos para vislumbrar nichos de atua-
ção correspondentes à sua capacidade. Esse profissional estará voltado 
às tecnologias que surgem quase que diariamente na área de sistemas 
de informação, procurando soluções adequadas e compatíveis entre elas 
evitando, por meio de seus projetos, o desperdício de tempo e de recur-
sos financeiros.  Faz parte da competência desse profissional a Criativida-
de e intuição aguçadas aliadas a preparo técnico adequado, visualizando 
novas oportunidades de desenvolvimento profissional realizando consul-
toria em Sistemas de Informação, avaliando e selecionando recursos de 
software e hardware, atuando em Centros de Pesquisa, de Ensino ou de 
desenvolvimento de software; ou empreender seu próprio negócio em 
informática.
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Curso Superior de Tecnologia em Segurança da Informação 

O objetivo do Curso Superior de Tecnologia em Segurança da In-
formação é formar profissionais com visão empreendedora, ética e pro-
motora de novos conhecimentos na área de Tecnologia da informação, 
com foco nas questões de Segurança da Informação. Preparando pro-
fissionais aptos a: zelar pela integridade e resguardo de informações 
das empresas protegendo-as contra acessos não autorizados.; analisar 
riscos, administrar sistemas de informações, projetar e gerenciar redes 
de computadores seguras, realizar auditorias e planejar contingências e 
recuperação em sinistros. Assim, dentro dos princípios de confidenciali-
dade, integridade e disponibilidade, esse profissional realiza análises de 
riscos, administra sistemas de informações, projeta e gerencia redes de 
computadores seguras, realiza auditorias, planeja contingências e recu-
peração em sinistros. Atua nos aspectos lógicos e físicos, controlando os 
níveis de acesso aos serviços dos sistemas operacionais, banco de dados 
e redes de computadores. Desenvolve as competências: Definir critérios 
de segurança para gestão de Tecnologia da informação; Desenvolver e 
implementar política de segurança da informação; Identificar vulnerabili-
dades em sistemas de proteção da informação; Implementar algoritmos 
criptográficos de domínio público; Gerenciar e administrar segurança em 
redes de computadores; Desenvolver e gerenciar projetos voltados à se-
gurança das redes de computadores; Prospectar soluções em Segurança 
da Informação; Desenvolver e avaliar a atividade e impacto de scripts e 
exploits disponíveis nas principais listas da Internet; Aplicar ferramentas 
e técnicas para a recuperação de dados; Realizar levantamento de infor-
mações para a comprovação de atos ilícitos e Conhecer a legislação per-
tinente a área de informática com o objetivo de definir responsabilida-
des, deveres e punições;

Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba
Av. Tenente Marques, 5.136 - Fazendinha - Santana de Parnaíba/SP - 

CEP: 06529-001 
Tel: (11) 2424-2757 e WhatsApp: (11) 99386-8094

http://www.fatecsdp.edu.br
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CAPÍTULO 1
TEORIA DOS JOGOS: o uso do RPG de mesa 
como ferramenta para o desenvolvimento 

profissional 
 

 

Leonardo dos Santos SILVA
Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba – CEETEPS

leonardo.silva@fatec.sp.gov.br

Luiz Armando Moreno SCARPA
Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba – CEETEPS

luiz.scarpa@fatec.sp.gov.br

Profa. Mª. Jucelaine Lopes de OLIVEIRA
Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba – CEETEPS

jucelaine.oliveira@fatec.sp.gov.br

RESUMO
Cada vez mais o Role-Playing Game (RPG) ganha espaço entre os jovens, 
ambientes da sociedade como educação pedagógica e treinamentos pro-
fissionais. Este trabalho tem como objetivo determinar quais habilidades 
podem ser desenvolvidas com a prática do RPG e quais setores podem 
se beneficiar com estes tipos de treinamentos. O foco do presente es-
tudo é relacionar um jogo lúdico comumente relacionado ao lazer com 
o mundo corporativo de uma maneira não impositiva e com resultados 
conquistados de uma forma mais prazerosa. Esta produção textual tem 
como meta expor o RPG como uma oportunidade no desenvolvimento 
de novos métodos de treinamento.

Palavras-chave: RPG. Habilidades. Jogo. Treinamento.

ABSTRACT
Role-Playing Game (RPG) is increasingly gaining ground among young 
people, social environments such as pedagogical education and profes-
sional training. This paper aims to determine which skills can be devel-
oped with the practice of RPG and which sectors can benefit from these 

mailto:leonardo.silva@fatec.sp.gov.br
mailto:luiz.scarpa@fatec.sp.gov.br
mailto:jucelaine.oliveira@fatec.sp.gov.br
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types of training. The focus of the present study is to relate a playful 
game commonly related to leisure with the corporate world in a non-im-
posing way and with more pleasantly achieved results. This textual pro-
duction aims to expose RPG as an opportunity in the development of new 
training methods.

Keywords: RPG. Skills. Game. Development.

INTRODUÇÃO

Os jogos de RPG (Role Playing Game ou Jogo de interpretação de 
papel) surgiram em 1974 e desde então foram uma alternativa aos jogos 
competitivos e limitados. Conforme Jackson (1994) o RPG é um tipo de 
jogo em que os jogadores assumem os papéis de personagens e criam 
narrativas colaborativas. O progresso de um jogo se dá de acordo com 
um sistema de regras predeterminado, dentro das quais os jogadores po-
dem improvisar livremente. As escolhas dos jogadores determinam a di-
reção que o jogo irá tomar. 

Os jogos de interpretação de personagens são famosos entre seus 
adeptos pelo aspecto criativo, colaborativo e desafiador. Universos e rea-
lidades infinitas podem ser criadas para serem usadas como cenário, o 
que torna a abrangência desse jogo virtualmente infinita.

A popularização do RPG entre jovens nascidos na década de 80 no 
Brasil, moldou uma geração de jogadores adultos que descobriram que 
os jogos poderiam ir muito além de um hobby. O RPG já é usado em 
escolas, grupos de apoio e centros sociais como método de interação, 
aprendizado e colaboração entre os participantes.

Nossa premissa é de que os jogos de RPG podem ser tão bem ex-
plorados no meio corporativo, assim como é feito no ensino escolar. Si-
tuações podem ser encaradas e resolvidas com o uso dos jogos e perso-
nagens interpretados pelos funcionários, podendo refletir seus métodos 
de comportamento, atenção aos detalhes, proposta de soluções e cola-
boração com a equipe.

Esse tipo de dinâmica ainda não é popular entre gestores e líderes 
de equipe, mas a tendência é uma mudança nesse cenário. Com o cres-
cimento exponencial do ensino a distância, os jogos de RPG poderiam 
ser explorados com a ajuda das diversas ferramentas que as empresas 
dispõem no mercado. As dinâmicas de grupo têm um enorme potencial 
se mescladas ou substituídas por jogos de interpretação de papel, por 
exemplo, situações constrangedoras e problemas inesperados podem 
ser contornados pela interpretação dos participantes nas situações hipo-
téticas em que cada um exerce sua função ou até mesmo representando 
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a função dos outros colegas.
Na visão de Marcato (2019) o RPG é um jogo colaborativo, onde 

não existe vencedor.  Para treinar funcionários em diversos assuntos, o 
RPG pode criar cenários onde os conhecimentos da equipe são coloca-
dos em desafio, sem a necessidade de uma situação real que pode gerar 
custos devido à erros. De uma simulação de vendas ao procedimento de 
segurança numa emergência, o jogo dá liberdade de interação e infinitas 
tentativas de sucesso até a total compreensão de como lidar com as si-
tuações apresentadas.

O desafio e diversão do jogo é imaginar situações apresentadas 
como obstáculo, interpretar um personagem nessas situações e buscar 
uma solução baseado nas regras estabelecidas. Os resultados de uma 
sessão produtiva de RPG podem surpreender não apenas a equipe, mas 
toda a gestão da empresa.

Portanto, o objetivo do presente artigo é apontar como o RPG de 
mesa pode ser benéfico na melhoria de competências profissionais e 
quais são essas habilidades que o jogo vem a contribuir de maneira cres-
cente.

Cada vez mais o mundo corporativo está competitivo e busca por 
colaboradores diferenciados que fujam do convencional no que diz res-
peito ao enfrentamento das situações cotidianas no ambiente de traba-
lho. Os headhunters procuram profissionais desenvoltos que sejam cria-
tivos, comunicativos, tenham facilidade de trabalhar em grupo e rápida 
resposta diante de problemas. Porém o que se percebe atualmente no 
mercado é uma carência dessas habilidades, contudo o RPG surge como 
uma opção para desenvolvimento e maximização de algumas destas ha-
bilidades.

Dentro da visão da maximização das habilidades das pessoas nas 
organizações, o RPG surge como uma possibilidade de auxílio a essa 
constate evolução segundo Krogh; Ichijo; Nonaka (2001).

O objetivo geral deste artigo é demonstrar como o RPG de mesa 
pode contribuir na relação profissional entre colaborador x empresa. As-
sociados a esse objetivo, elencar quais habilidades podem ser maximiza-
das através de treinamentos utilizando o RPG de mesa.

Nesse contexto, a justificativa do presente artigo é que o RPG de 
mesa pode ser uma alternativa como modo de treinamento dentro das 
organizações, pois devido a sua origem lúdica ele difere de outras for-
mas convencionais, dessa maneira podendo despertar maior interesse 
no processo de dissolução do conhecimento. 

No que diz respeito a essa pesquisa, a metodologia utilizada é a 
qualitativa, que é ideal para esse tipo de abordagem teórica e explicati-
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va, desse modo expondo o estudo feito.
Na visão de Creswell (2007, p. 184) a pesquisa qualitativa:

Os procedimentos qualitativos apresentam um grande contras-
te com os métodos da pesquisa quantitativa. A investigação 
qualitativa emprega diferentes alegações de conhecimento, 
estratégias de investigação e métodos de coleta e análise de 
dados. Embora os processos sejam similares, os procedimen-
tos qualitativos se baseiam em dados de texto e imagem, têm 
passos únicos na análise de dados e usam estratégias diversas 
de investigação.

A tipologia explicativa foi adotada como metodologia cientifica no 
desenvolvimento da presente pesquisa. Este tipo de pesquisa tem por 
objetivo apontar os fatores que determinam ou que contribuem para a 
ocorrência dos fenômenos (GIL, 2007). Ou seja, este tipo de pesquisa ex-
plica o porquê das coisas através dos resultados oferecidos. Segundo Gil 
(2007, p. 43), uma pesquisa explicativa pode ser a continuação de ou-
tra descritiva, posto que a identificação de fatores que determinam um 
fenômeno exige que este esteja suficientemente descrito e detalhado. 
Pesquisas desse tipo podem ser classificadas como experimentais e ex
-post-facto (GIL, 2007).

Para a coleta de dados, optou-se por fazer uma experiência labo-
ratorial com um grupo de profissionais, ao todo 16 integrantes do jogo, 
1 mediador externo, 1 mediador interno e 4 ‘atores’ de apoio que orga-
nizariam a dinâmica e auxiliaram no andamento das etapas, os partici-
pantes aqui denominados ‘jogadores’ participaram durante 2 horas e 30 
minutos de um RPG sobre gestão comercial.

A experiência consistiu em 4 etapas, o qual os participantes deve-
riam se organizar em grupos de 4 pessoas, sendo que o objetivo destes 
grupos era simular uma auditoria em algumas áreas de uma empresa 
fictícia que enfrenta problemas financeiros após alguns semestres ruins, 
eram estas áreas: comercial, produção, supply chain e financeiro. Na si-
mulação das auditorias os jogadores deveriam entrevistar os respectivos 
gerentes das áreas visando descobrir quais eram os erros cometidos pe-
los funcionários desta empresa e elencar pontos de melhorias, eles de-
veriam trabalhar em conjunto e tentar obter o máximo de informações 
de cada gestor em um tempo pré-determinado pelos organizadores do 
jogo. Foram inseridas ferramentas comumente utilizadas em jogos de 
RPG de mesa, como dados e cartas por exemplo.

Após entrevistar todas as áreas, os grupos foram reunidos no mes-
mo local e discutiram sobre a atividade dando um feedback sobre os pro-
blemas que encontraram e após o encerramento do jogo os participan-
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tes preencheram um questionário sobre a atividade realizada com suas 
opiniões sobre o treinamento proposto.

RPG: HISTÓRICA, MECÂNICA DO JOGO E SUAS CONTRIBUIÇÕES

No início da década de 1970, Gary Gygax e Dave Arneson resolve-
ram realizar uma transição de war games (jogos de estratégia) para um 
jogo interativo onde as ações fossem delimitadas apenas pela imagina-
ção dos jogadores. O primeiro RPG lançado foi Dungeons & Dragons que 
surgiu em 1974 pela empresa TSR nos Estados Unidos, a ideia inicial era 
fazer um suprimento para um jogo de miniaturas já existente chamado 
Chainmail adicionando elementos teatrais de interpretação aos tabulei-
ros, porém com as novas regras criadas por Gary e Dave o suprimento 
acabou se tornando um sistema de jogo totalmente inovador superando 
a popularidade de seu antecessor. Houve uma forte influência do escritor 
J.R.R Tolkien famoso pelas obras O Hobbit e O Senhor dos Anéis na cria-
ção de Dungeons & Dragons, assim como a literatura de Tolkien o RPG 
não reflete apenas a capacidade criar narrativas, mas sim a possibilidade 
de criar universos (VASQUES, 2008). 

Segundo Rios (2002 apud Zanini, 2004, p. 236-237) há uma relação 
entre RPG e literatura:

Eu não posso deixar de citar Tolkien, que, no período que vai 
da Primeira à Segunda Guerra Mundial, escreveu O hobbit, 
O Senhor dos Anéis e o Silmarillion. O que é importante lem-
brarmos sobre Tolkien é que ele não foi apenas o avô, digamos 
assim, do RPG, não criou simplesmente um romance, uma his-
tória ou uma narrativa que se passa num determinado lugar, 
numa determinada época: ele criou um universo. Criou um 
mundo, um planeta, uma Terra-média, onde várias aventuras 
e várias narrativas podem coexistir. [...] o que estou fazendo é 
descrever RPG como uma espécie de sistema literário para se 
criar um universo. Então, quando Tolkien criou Arda, o mundo 
onde várias narrativas transitavam, ele se tornou uma tendên-
cia e vários autores importantes o seguiram, como C.S. Lewis, 
que escreveu As Crônicas de Nárnia; Ursula K. Le Guin, com a 
saga de Terramar; e mesmo Duna, de Frank Herbert, que tam-
bém é um mundo definido onde várias narrativas vão transitar.

Com sua origem proveniente da literatura as regras básicas dos 
jogos de RPG de mesa são invariavelmente livros que contém toda me-
cânica básica para que haja limites e delimitações sobre as ações e his-
tórias que irão coexistir neste universo. Todos jogos desenvolvem-se em 
universos ficcionais onde se constrói um cenário em que os personagens 
irão existir, nestes livros também serão descritas a geografia, história, 
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cronologia, culturas, tecnologias, economia, profissões, religiões e biolo-
gia. 

Um Role Playing Game (RPG), segundo Jackson (1994), é um jogo 
em que cada participante interpreta um personagem, de modo que essa 
interpretação parta de uma aventura imaginária. O tipo de aventura é 
definido por um árbitro denominado narrador, cabe ao mesmo definir o 
cenário e qual o papel dos personagens que os participantes desenvol-
verão durante o jogo. Não se faz necessário o uso de tabuleiro para que 
se possa jogar o RPG; ele também pode ser jogado verbalmente. Basica-
mente o narrador descreve a situação e diz aos jogadores o que os seus 
personagens vivem, veem e ouvem. Desse modo os jogadores descre-
vem o que eles estão fazendo para vencer o desafio. Portanto o narrador 
expõe o resultado atingido com as decisões tomadas pelos jogadores, e 
assim sucessivamente. Dependendo da situação, o narrador pode deci-
dir de maneira arbitrária o que acontece objetivando conseguir o que é 
melhor para sua aventura, o narrador também faz uso de uma regra es-
pecífica do jogo, dessa maneira decidindo o que é possível, ou lança mão 
de dados para conseguir um resultado aleatório. Isto faz com que o jogo 
de RPG se diferencie de qualquer outro jogo existente, pois não há limi-
tes para as ações e escolhas que os personagens possam fazer, tornando 
cada jogo único. Como parte importante no processo de jogo, o RPG tem 
como uma de suas características principais a participação da plateia no 
processo de criação. Cada aventura é como uma joia distinta, lapidada 
por aqueles que participam dessa aventura. Fica a cargo do narrador for-
necer o material bruto, porém o polimento é dado pelos próprios joga-
dores (JACKSON, 1994).

Segundo a definição de Dungeons e Dragons (DUNGEONS E DRA-
GONS, 2014, p. 5) pode se dizer que:

No jogo de Dungeons & Dragons, cada jogador cria um aven-
tureiro (também chamado de personagem) e se une a outros 
aventureiros (jogados por amigos). Trabalhando em conjunto, 
o grupo pode explorar uma escura masmorra, cidades em ruí-
nas, castelos assombrados, um templo perdido nas profunde-
zas de uma selva, ou uma caverna cheia de lava sob uma mon-
tanha misteriosa. Os aventureiros podem resolver enigmas, 
falar com outros personagens, combater monstros fantásticos 
e encontrar itens mágicos fabulosos e outros tesouros. Um jo-
gador, porém, toma o papel de Mestre, o condutor da história 
do jogo e árbitro. O Mestre cria aventuras para os personagens 
que navegam por seus perigos e decidem os caminhos a explo-
rar.

Após o sucesso de Dungeons & Dragons que até hoje é conside-
rado o RPG de mesa mais jogado do mundo surgiram outros de igual 
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fama como Vampiro: A Máscara, Lobisomem: O Apocalipse, GURPS, Call 
of Cthulhu, entre outros. Todos estes sistemas de RPG têm suas regras 
e ambientações próprias, assim como Dungeon e Dragons muitos deles 
são inspirados em obras literárias como Vampiro: A Máscara que foi ins-
pirado nos livros da escritora Anne Rice e Call of Cthulhu que tem como 
inspiração as obras de H.P Lovecraft.

Segundo Marcato (2019), para se jogar o RPG não existe uma fór-
mula, basta haver interesse dos participantes em jogar. Vencer ou der-
rotar os outros jogadores não é a diversão do jogo, mas sim, utilizar o 
conhecimento, a inteligência e a imaginação, para, de modo cooperativo, 
os participantes busquem alternativas que permitam guiá-los as melho-
res tomadas de decisão para as situações que a aventura propõe. É um 
exercício de diálogo, de decisão em grupo e consenso.

Na visão de Marcato (1996, p. 16-18) “os jogos podem ser empre-
gados em uma variedade de propósitos dentro do contexto de aprendi-
zado. Um dos usos básicos é a possibilidade de se construir autoconfian-
ça e o incremento da motivação”. Na ótica de Fernandes (1995), até o 
mais simples dos jogos pode ser utilizado para proporcionar informações 
e praticar habilidades, desenvolvendo rapidez e competência aos jogado-
res.

Por conta de suas características lúdicas, o jogo pode vir a contri-
buir e melhorar o processo de aprendizagem, além de facilitar a com-
preensão de conceitos e a sustentação futura pelo máximo de tempo 
possível (Moreira, 2007).

Magalhães (2019) expõe algumas habilidades e características que 
são compartilhadas entre os praticantes do RPG, além de potencializadas 
com a prática do jogo e que também são atraentes perante o mercado 
de trabalho. Magalhães cita 12 benefícios que o jogador de RPG desen-
volve com a prática do jogo e que por consequência contribuem no am-
biente profissional desses indivíduos. São eles:

1.	 Imaginação, criatividade e inovação
2.	 Planejamento e estruturação de ideias
3.	 Capacidade de adaptação e improviso
4.	 Liderança 
5.	 Trabalho em equipe, cooperação e equipe multidisciplinar
6.	 Trabalho sob pressão, argumentação e resolução de proble-

mas
7.	 Compreensão de quando as regras podem ser quebradas
8.	 Meritocracia 
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9.	 Socialização
10.	 Empatia
11.	 Foco
12.	 Leitura, busca por conhecimento, novas culturas e aprendiza-

do de línguas

Cada um destes componentes é firmemente associado com as 
competências que as organizações precisam que seus funcionários pos-
suam ou desenvolvam para a excelência no exercício de suas funções e 
desafios. 

RPG X NECESSIDADES DO MERCADO

A seguir, os benefícios, serão analisados sob o viés empresarial.

Imaginação, criatividade e inovação

Através do RPG as pessoas condicionam seu cérebro a imaginar as 
situações contadas pelo narrador de maneira totalmente particular, po-
de-se afirmar que cada jogador consegue imaginar a mesma cena descri-
ta de maneira totalmente diferente do outro. Este estímulo a capacidade 
criativa pode auxiliar o indivíduo a resolver problemas de maneiras varia-
das, criativas e de forma inovadora. Segundo Valentim (2008, p. 4). 

A criatividade é um processo cognitivo, individual ou coletivo, 
que gera ideias e perspectivas originais para uma determinada 
questão problemática ou não. Nesse sentido, acredita-se que 
a criatividade é pensar algo original e a inovação é a execução, 
ou seja, a inovação é a implantação da ideia criativa.

Planejamento e estruturação de ideias

Cabe ao mestre estruturar todo o “caminho” que deverá ser per-
corrido pelos jogadores, ou seja, de forma previa o mestre planeja toda a 
história, desenha os mapas, aponta onde os combates acontecerão, des-
vios de rotas perigosas ou atalhos, sempre com o objetivo de fazer com 
que o jogo tenha fluidez. Magalhães (2019) faz alusão ao mestre e os 
gerentes de produtos, que possuem como função vital planejar cuidado-
samente o lançamento de suas inovações antes de lançá-las ao mercado.

Capacidade de adaptação e improviso

Magalhães (2019) afirma que: 
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Mesmo tendo tudo planejado e o caminho a seguir detalhado, 
os desvios de rotas são esperados. E isso ocorre entre os pró-
prios jogadores, que podem ter que repensar uma jogada em 
detrimento da ação de outro jogador.

Ou seja, isso também se aplica na vida profissional, pois em diver-
sas situações tudo aquilo que foi planejado de maneira detalhada pode 
tomar rumos diferentes do esperado, dessa maneira, se faz necessário 
que o profissional tenha a habilidade de se adaptar a aquela situação e 
também a improvisar.

Liderança 

O exercício da liderança na pratica do RPG de mesa é constante no 
que diz respeito ao mestre. Ele tem por objetivo guiar os seus “coman-
dados” durante a aventura. O interessante é que o mestre muitas vezes 
pode se alternar se tornando jogador e passando a liderança a um aspi-
rante a mestre por exemplo. O mestre também redistribui uma fração de 
suas tarefas com os jogadores (empowermet). São características impor-
tantes que um líder no mercado de trabalho precisa possuir. Lourenço 
(2000, p.2) explica a liderança em dois sentidos.

A liderança estatutária, também designada muitas vezes como 
formal e a liderança emergente, conhecida também como 
informal. A liderança estatutária ou formal está associada a 
uma posição na estrutura de poder formal o qual correspon-
dem comportamentos esperados de indivíduos ocupando um 
estatuto oficialmente reconhecido. Por contraste, a liderança 
emergente corresponde aquela que é exercida por alguém in-
dependentemente da posição oficial que ocupa. Um membro 
que não detenha uma posição oficial de liderança, pode exer-
cer uma influência decisiva no grupo, por exemplo ao expres-
sar uma ideia proveitosa, ao colocar uma questão pertinente, 
ao ajudar o grupo a formular um plano ou mesmo ao fazer su-
gestões uteis ao líder estatutário. Estes atos podem constituir 
um comportamento de liderança muito importante, ainda que 
não sejam atos de um líder estatutário.

Trabalho em equipe, cooperação e equipe multidisciplinar

O objetivo principal do RPG é o trabalho em grupo, fazendo com 
que os jogadores se mantenham sempre unidos para vencer os obstácu-
los impostos pelo mestre. Este inicialmente pensa em formar uma equi-
pe multidisciplinar, ou seja, que os jogadores possuam habilidades que 
se complementem, sempre agregando a equipe. Novamente Magalhães 
(2019) faz um comparativo, de modo que, se os jogadores precisão coo-
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perar para vencer os desafios do mestre, olhando para o lado mercado-
lógico não é diferente, pois a equipe trabalha em conjunto para vencer 
os desafios impostos pelo mercado.

Trabalho sob pressão, argumentação e resolução de problemas

O jogo muitas vezes exige que seus jogadores pensem rápido, pois 
há imposição de limite de tempo nas jogadas para que as mesmas não 
demorem muito tempo. De certo modo essa pressão a qual os jogadores 
passam, faz com que eles se mantenham em alerta o tempo todo, fa-
zendo com que o grupo fique focado na resolução dos problemas. Além 
disso o jogo impõe situações onde uma boa argumentação se faz neces-
sária, por exemplo, o questionamento ao jogador do porquê seu perso-
nagem utiliza um equipamento que não é permitido para sua classe.

Compreensão de quando as regras podem ser quebradas

As regras do jogo são elaboradas para serem entendidas e respei-
tadas pelos jogadores, porém havendo necessidade de serem quebradas 
ou modificadas para atender o propósito do jogo que é se divertir, essa 
postura pode ser adotada. Levando esse pensamento ao âmbito profis-
sional, a seguinte situação se assemelha, se uma regra impede um dos 
objetivos das empresas que é satisfazer seus clientes, esta precisa ser 
questionada (MAGALHÃES, 2019).

Meritocracia 

Existe um consenso geral entre os praticantes do RPG de que, 
quanto mais participativo o jogador, melhores são suas recompensas, ou 
seja, aquele que tem maior dedicação, melhor interpretação, melhores 
ideias, irá receber os melhores prêmios para a evolução de seu perso-
nagem. Mas também há um interessante senso de grupo no jogo, pois 
nem sempre quem encontra determinado objeto fica com ele, o mesmo 
é direcionado a quem tenha a habilidade de manuseá-lo. Segundo Dos 
Reis Júnior; Pilatti; Kovaleski (2006, p. 2) “a meritocracia é um modelo 
de gestão baseado apenas no cumprimento de metas e objetivos, que 
não dá valor a variáveis sociais como origem, posição social, econômica e 
poder político”.

Socialização

Para que o jogo funcione, se faz necessária a socialização entre os 
participantes, independente se o grupo de jogadores é grande ou peque-
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no ou se há diferença de idade por exemplo. Do mesmo modo que no 
RPG socializar é importante, nas organizações esse ato tem papel funda-
mental para o marketing pessoal e o bom convívio entre os colegas de 
trabalho. Neste contexto Shinyashiki (2006, p. 6) diz que. 

A socialização profissional é um processo pelo qual as pessoas 
aprendem, durante sua educação e treinamento, as habilida-
des, conhecimentos, valores, comportamentos e atitudes ne-
cessárias para assumirem seu papel profissional 

Empatia

Conforme o decorrer do jogo, seus praticantes acabam por diversi-
ficar seus personagens em diferentes aventuras, dessa maneira se perce-
be quais os pontos fortes e fracos dos colegas. Transferindo este pensa-
mento para o mercado, de certa maneira o praticante do RPG pode de-
senvolver uma maior facilidade de pensar em como suas atitudes podem 
impactar no ambiente de trabalho. Segundo Pörtner (2001) empatia é 
sinergia, é se integrar de forma sincera e harmônica a uma equipe de tra-
balho. Somada às qualificações e competências dos demais membros do 
mesmo grupo é uma das chaves para o sucesso das empresas e não para 
sucessos individuais.

Foco

Mesmo o jogo proporcionando total liberdade aos praticantes, 
existe o objetivo em comum que é resolver os problemas propostos pelo 
mestre. Do mesmo modo que as organizações possuem objetivos a se-
rem alcançados e necessita do esforço de seus colaboradores para atingi
-las. Para Parker (1994, p. 22),

Um grupo de pessoas não é uma equipe. O que caracteriza 
uma equipe é o alto grau de interdependência dos componen-
tes, direcionada para a realidade de uma meta ou tarefa. Em 
outras palavras, as pessoas concordam sobre uma meta e con-
cordam que a única maneira de atingi-la é trabalhar em con-
junto.

Leitura, busca por conhecimento, novas culturas e aprendizado de 
línguas

O RPG incentiva sempre a busca por conhecimento e a pratica da 
leitura, pois sua sistemática se desenvolve em livros, desse modo a única 
alternativa para entendimento das regras é a leitura. Parte do material 
que envolve o RPG de mesa ainda não possui tradução para o português, 
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isso “obriga” ou incentiva o praticante a buscar por novos idiomas, por 
exemplo o inglês. Ao adquirir uma língua estrangeira, eles podem desco-
brir “significados inesperados, verdades alternativas que ampliam o al-
cance do dizer e do imaginável” (KRAMSCH, 2009, p. 15).

O benefício atribuído ao RPG vai muito além do entretenimento, 
não importando seu tipo de formato, mas sim a forma lúdica que o jogo 
propõe, conforme Ferreira (2012) “empreendedores podem aproveitar o 
ambiente lúdico para simular situações gerencias e desenvolver habili-
dades estratégicas, de planejamento, liderança, negociação, tomada de 
decisões e correr riscos calculados”. Esses recursos podem auxiliar no 
treinamento aplicado aos colaboradores, pois simulam a realidade do 
cotidiano no ambiente de trabalho, desse modo podendo evitar que se-
jam gerados retrabalhos e prejuízos a empresa. 

APLICAÇÃO DO TESTE E RESULTADOS 

O jogo foi concebido a partir de entrevista com a Gerente Comer-
cial Joseli Lopes de Oliveira, especialista no setor de construção cível nas 
áreas de Revenda, predial e Infra estrutural, isso permitiu compreender 
qual é um dos maiores hiatos existentes entre cliente e empresa, logo, 
foi criado um conjunto de situacionais relacionadas ao dia a dia das orga-
nizações, onde os participantes deveriam encontrar este GAP e apresen-
tar soluções viáveis. 

Para a realização do evento, foi divulgado entre estudantes univer-
sitários que também tivessem uma vida profissional ativa, a realização 
de um RGP específico para gestão comercial, solicitando inscritos, tendo 
atingido o número de 20 pessoas, tornou possível a execução. 

Esse número é adequado essencialmente porque as equipes em 
departamentos comumente são pequenas e devem evoluir e trabalhar 
juntas. 

Separados em departamentos, os participantes estiveram por 2 
horas: fazendo reuniões, dialogando sobre situações e procurando solu-
ções, algo que deve ser trivial no cotidiano empresarial.

Levando em conta os 12 benefícios elencados por Magalhães 
(2019) - citado anteriormente - foi obtido o seguinte resultado. 

Imaginação, criatividade e inovação

Inicialmente houve uma certa dificuldade no que diz respeito ao 
entendimento da dinâmica proposta pelo jogo, pois nenhum dos parti-
cipantes submetidos ao treinamento passaram por alguma experiência 
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relacionada ao RPG de mesa. No entanto, no decorrer das etapas, os jo-
gadores passaram a entender a ideia proposta fazendo com que de fato 
imaginassem o cenário que deveriam vivenciar, além disso, durante cada 
etapa ultrapassada, foi notório que perguntas feitas aos atores que vi-
venciavam os gerentes das áreas auditadas evoluíam, ou seja, se torna-
vam mais elaboradas e criativas. No que diz respeito a inovação, alguns 
dos participantes tentaram uma abordagem fora do convencional, por 
exemplo, eles gravaram as conversas durante as auditorias para poste-
rior analise da entrevista com os auditados.   

Planejamento e estruturação de ideias

Ao iniciar a atividade foi perceptível que todos os grupos procura-
ram organizar uma estratégia para atingir o objetivo proposto, por exem-
plo, um grupo procurou fazer muitos questionamentos técnicos, outros 
dois tentaram pressionar os auditados para conseguir as respostas que 
necessitavam e por fim o último grupo de certo modo tentava induzir 
os gerentes das áreas a expor os colegas e achar falhas na comunicação 
entre os setores.

Capacidade de adaptação e improviso

Os denominados auditores demonstraram grande capacidade de 
improviso. Os jogadores se adaptaram bem a situações adversas, por 
exemplo, os atores que interpretavam o papel de auditados, tinham a 
missão de omitir o máximo de informações possíveis para confundir o 
diagnóstico dos auditores, e muitas vezes usavam do artificio de se li-
mitarem a respostas bastante curtas e desconexas, além de simular um 
comportamento um tanto agressivo para tentar intimidar os auditores, 
porém grande parte dos jogadores que compunham o time da auditoria 
não se intimidaram com tais comportamentos, continuaram a simular o 
processo proposto de maneira bastante enfática focando atingir os obje-
tivos predeterminados.

Liderança 

Antes de iniciar o jogo, foi estipulado que cada um dos 4 grupos 
de auditores teriam um líder previamente selecionado. Essa escolha foi 
feita de maneira aleatória, sem nenhum tipo de consulta ou avaliação 
por parte de quem aplicou o treinamento ou dos próprios profissionais 
sujeitos ao jogo proposto. Isso foi feito justamente para verificar se os 
escolhidos demonstrariam um perfil de liderança, e também observar se 
quem não foi escolhido demonstraria o mesmo tipo de perfil.
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Dois dos líderes previamente escolhidos conduziram bem suas 
equipes, sempre dialogando com os colegas e juntos tomando as deci-
sões sobre quais os melhores questionamentos a serem feitos aos au-
ditados. Os outros dois líderes selecionados por sua vez, demonstraram 
um pouco mais de dificuldade no que diz respeito a tomada de decisão e 
permitiram que outras pessoas assumissem o comando da equipe, mais 
uma vez o tipo de treinamento proposto se provou eficaz mostrando que 
a liderança pode ser trabalhada ou desenvolvida durante a atividade.

Trabalho em equipe, cooperação e equipe multidisciplinar

Todos os grupos trabalharam de forma bastante coesa, sempre ar-
gumentando as ideias entre eles e intercalando os questionamentos aos 
auditados de forma bastante organizada, desse modo não havendo ruí-
do na comunicação entre o auditado e o auditor, desta maneira os fee-
dbacks direcionados as áreas simuladas no RPG foi bastante claro. Tam-
bém se pode notar que alguns integrantes dos grupos não participaram 
na mesma proporção que outros jogadores, desta forma consegue-se 
identificar a oportunidade de aprimorar esta habilidade com futuros trei-
namentos.

Trabalho sob pressão, argumentação e resolução de problemas

A cada resposta do auditado os auditores sempre tinham uma ré-
plica bastante elaborada e persuasiva, além disso não demonstravam 
sentir a pressão imposta por ele, muito pelo contrário, os auditores que 
exerciam certa pressão psicológica para atingir seu objetivo no jogo que 
era conseguir entender quais os erros cometidos pela área auditada, 
buscando sempre pela resolução do problema do qual necessitavam tra-
tar. 

Compreensão de quando as regras podem ser quebradas

Esta situação não foi aplicável para o treinamento proposto, pois 
como se tratou de um processo de auditoria, neste tipo de pratica as 
normas e processos devem ser seguidos à risca.

Meritocracia

Mesmo sendo escolhido 4 líderes de maneira aleatória conforme 
já dito, ao final do treinamento na discussão e feedback, os idealizadores 
do RPG de gestão comercial em seus comentários apontaram de manei-
ra sucinta alguns outros participantes que demonstram certo perfil de 
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liderança e que também mereciam essa posição dentro das equipes de 
auditoria, justamente por conta de suas iniciativas no decorrer do jogo. 
Assim como no RPG a meritocracia se faz necessária quando é detecta-
do que certos indivíduos têm mais aptidão para efetuar alguns tipos de 
tarefa do que outros, logo o treinamento proposto pode auxiliar as em-
presas a detectarem quais funcionários podem ter seu potencial melhor 
desenvolvido em outras áreas ou posições.

Socialização

Muitos dos profissionais envolvidos no treinamento não se conhe-
ciam, além disso trabalham em diferentes áreas. De maneira proposital 
foi feito com que se misturassem, e o resultado foi uma interação bas-
tante sadia entre os indivíduos. Todos tiveram uma postura bastante pro-
fissional e homogênea, em nenhum momento deixaram a cordialidade 
de lado e foram bastante solícitos uns com os outros. Na visão dos auto-
res deste artigo o maior ganho deste tipo de treinamento é a socialização 
que as áreas e profissionais podem ter um com o outro.

Empatia

O processo de socialização seria impossível se antes de tudo os 
participantes não desenvolvessem empatia uns pelos outros e também 
com os auditados, em todos os grupos pode-se notar que os participan-
tes no decorrer da atividade tentavam se entender e respeitar as ações 
de seus colegas, procurando sempre conciliar suas iniciativas com a dos 
outros. Este também foi um ponto que chamou nossa atenção, pois 
como o RPG é um jogo que busca cooperação de todos para atingir um 
objetivo em comum, a empatia acaba sendo uma das habilidades mais 
trabalhadas neste tipo de treinamento, pois o respeito mútuo é essencial 
para o sucesso da atividade.

Foco

Os profissionais expostos ao treinamento tiveram foco e se com-
prometeram do início ao fim do jogo, desde a explicação inicial das re-
gras e objetivos até o final do mesmo, onde discutiram sobre a atividade 
proposta e deram um feedback do que acharam do treinamento. No en-
tanto o que de fato nos chamou a atenção foi que o grupo que apresen-
tou menor foco foi o que obteve menor resultado no final da atividade, 
mostrando que o treinamento desta habilidade se faz necessário para o 
sucesso profissional e pode ser treinada utilizando a proposta dos orga-
nizadores.
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Leitura, busca por conhecimento, novas culturas e aprendizado de 
línguas

Esse quesito não pode ser explorado no treinamento, pois como 
citado anteriormente, foi utilizado apenas cartas e dados. Toda a situa-
ção foi previamente explicada pelos idealizadores do RPG de gestão co-
mercial, desse modo, apenas foi necessário que os jogadores utilizassem 
a imaginação para simular as situações propostas, portanto não se fez 
necessário o uso de livros, contato com língua estrangeira ou outro tipo 
de cultura.

COMPETITIVIDADE E RESULTADO BASEADO EM TREINAMENTO

Gráfico 1 – Opinião dos entrevistados sobre o estilo do treinamento

Fonte: Autores (2019)

Pode-se observar a partir do gráfico 1, que os profissionais que 
participaram do treinamento demonstraram uma opinião positiva sobre 
a atividade proposta onde 46% classificou a mesma como ótima e 54% 
dos entrevistados julgaram o treinamento bom. Nenhum dos participan-
tes classificou o treinamento como regular ou ruim.



Faculdade de Tecnologia de Santana de Parnaíba   |   29

Ve
rs

ão
: 2

7-
fe

v 
(n

ão
 é

 v
er

sã
o 

fin
al

)

Gráfico 2 – Repetição do estilo de treinamento

Fonte: Autores (2019)

Conforme demonstra o gráfico 2, 100% dos entrevistados partici-
pariam de um treinamento semelhante, pois segundo feedback dos mes-
mos a ideia de mesclar um treinamento com o RPG de mesa fez com que 
a atividade se tornasse bem dinâmica, divertida e prazerosa. Nenhum 
dos entrevistados disse que não faria este tipo de treinamento novamen-
te.
Gráfico 3 – Acredita na aplicação do treinamento em diversos segmentos

Fonte: Autores (2019)
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Através do gráfico 3, pode-se observar que 85% dos participantes 
concordam que este tipo de treinamento pode ser aplicado em todos 
segmentos e setores e 15% dos entrevistados acreditam que ainda há al-
gumas áreas que teriam dificuldade em assimilar este tipo de atividade, 
sugerindo mesclar a mesma com um treinamento padrão. 

Gráfico 4 – Indicação do treinamento

Fonte: Autores (2019)

No gráfico 4 é evidenciado que 100% dos participantes indicariam 
o treinamento proposto pelos autores para suas empresas ou outros 
profissionais, foi destacado nos questionários respondidos a inovação 
proposta com este tipo de atividade e a imersão gerada na mesma pela 
inserção de elementos lúdicos. 
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Gráfico 5 – Satisfação sobre o treinamento

Fonte: Autores (2019)

Com base no gráfico 5, é possível dizer que o treinamento realiza-
do foi bem recebido pelos participantes onde 23% ficaram extremamen-
te satisfeitos e 77% classificou a atividade como satisfatória. Mais uma 
vez nenhum dos entrevistados teve uma opinião ruim sobre a atividade 
praticada. Todos feedbacks foram positivos mostrando que a proposta 
apresentada pelos autores tem um grande potencial.

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Em virtude dos resultados obtidos, pode-se dizer que os objetivos 
desta atividade foram alcançados. A proposta elaborada utilizando o lú-
dico como método de treinamento despertou nos participantes grande 
interesse e uma reavaliação dos conceitos adquiridos, podendo relacio-
nar o que foi aprendido com seu dia a dia de forma prazerosa e divertida. 
Pinto (1997), afirma que não há aprendizagem sem atividade intelectual 
e sem prazer, e a motivação através da ludicidade é uma boa estratégia 
para que a aprendizagem ocorra de forma efetiva.

Com a realização dessa atividade criou-se um ambiente que permi-
tiu simular situações presentes no cotidiano de diversos profissionais e 
atitudes que estão presentes nos cenários organizacionais, tais como: o 
desenvolvimento de algumas habilidades especificas e o aprimoramento 
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de outras já existentes. O que mais nos chamou a atenção foi a facilida-
de de compreensão do conteúdo proposto e a assimilação que os par-
ticipantes tiveram com o RPG de mesa mesmo que todos os envolvidos 
nunca tivessem tido nenhum tipo de contato com essa realidade.

Todas as equipes tiveram bons resultados, mostrando um interes-
se pelo conteúdo e todos participantes desenvolveram um espírito de 
trabalho em equipe, o que facilita a aprendizagem e o convívio entre os 
mesmos.

Concluiu-se através deste trabalho, que a realização de treinamen-
tos utilizando o RPG de mesa surge como uma possibilidade para difusão 
de conhecimentos de uma maneira não convencional, podendo ser im-
plementada em diversos setores e segmentos como uma alternativa ao 
que se tem hoje no mercado. Acredita-se que esta pesquisa possa servir 
de exemplo para os profissionais que queiram inovar métodos de trei-
namento, possibilitando aos participantes uma forma de desenvolver as 
suas habilidades intelectuais e sociais, de forma descontraída, lúdica e 
participativa, possibilitando mudar a concepção dos padrões atuais, tor-
nando-os mais divertidos, funcionais e prazerosos.
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RESUMO
O comportamento organizacional é  um expoente às ações do indivíduo, 
uma vez que este assume posturas éticas baseadas no conjunto de ativi-
dades pelas quais responde, portanto, cabe dizer que parte da identida-
de profissional dos cidadãos se desenvolve sob a influência de estrutu-
ras definidas, não por situacionais humanas, mas sim por componentes 
econômicos. Natural compreender que, as empresas devem ser tratados 
como atores responsáveis não só poe produto, processo e lucro, mas 
também responsáveis pela transformação  da sociedade e com tal rele-
vância  cabe a melhoria constante de sua visão socio-responsável. 

Palavras-chave: Identidade. Cultura organizacional. Comportamento organiza-
cional.

ABSTRACT
Organizational behavior is an exponent of the individual’s actions, since 
he assumes ethical attitudes based on the set of activities for which he 

mailto:josimeri.sciola@fatec.sp.gov.br
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responds, therefore, it is worth saying that part of the citizens’ profes-
sional identity develops under the influence of defined structures, not by 
situational ones  human beings, but by economic components.  It is nat-
ural to understand that companies must be treated as responsible actors 
not only for the product, process and profit, but also responsible for the 
transformation of society and with such relevance it is up to the constant 
improvement of their socio-responsible vision. 

Keywords: Identity. Organizational culture. Organizational behavior.

INTRODUÇÃO 

Conforme citado por Fernandes; Zanelli (2006, p. 58 apud SILVA; 
VERGARA, 2000, p. 5), “não há sentido em falar-se em uma única identi-
dade dos indivíduos, mas sim em múltiplas identidades que constroem-
se dinamicamente, ao longo do tempo e nos diferentes contextos ou es-
paços situacionais dos quais esses indivíduos participam

O indivíduo possui uma identidade, a qual modela seus preceitos, 
ela é desenvolvida ao longo do tempo e sofre alterações constantemente 
fundamentadas na convivência social, de maneira geral, ela é o resultado 
dos fatores ambientais e hereditários, moderados pelas condições situa-
cionais. 

Quando o indivíduo faz parte de uma organização, a mesma neces-
sita que a conduta ética de seus colaboradores, assim como os valores 
da organização se tornem parte de sua cultura, ao adaptarem essa cultu-
ra ela conduz o indivíduo para uma uniformidade de atitudes, as quais , 
cooperam para a evolução da organização que por si, almeja o sucesso, 
assim o indivíduo através dessa uniformização começa a construir sua 
identidade profissional.

A formação de uma identidade profissional, é um processo que 
está constantemente em mudança e conforme situações e desafios diá-
rios em que se está locado, o indivíduo pode se moldar de acordo com a 
necessidade.

Assim a identidade profissional, fará com que o indivíduo adquira 
um comportamento organizacional, o modo de vestir, de se portar, de 
agir em grupo ou até mesmo a forma de ver a sociedade como um todo, 
esse comportamento pode influenciar no meio social em que o indivíduo 
vive indo além do ambiente organizacional.

As pesquisas realizadas com diferentes pessoas de diversas orga-
nizações, difundem o ponto de influência da organização no meio social 
em que elas vivem.
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O comportamento organizacional estuda a importância do desen-
volvimento do comportamento humano, portanto, é possível que as or-
ganizações influenciem o indivíduo positivamente de maneira que, ele 
arraste esse comportamento para o âmbito social.

É relevante que o comportamento organizacional atue para o su-
cesso organizacional, com isso a identidade tem por obrigação afetar o 
indivíduo de uma forma positiva para obterem os aspectos que de fato 
faz com que a organização evolua.

Pois nenhuma organização alcança pleno desenvolvimento, se não 
garantir a todos os colaboradores, as condições para uma vida digna, de 
qualidade psicológica, social e econômica, e o comportamento organiza-
cional tem nesse cenário, papel fundamental, sendo o campo no qual se 
deve favorecer, o acesso ao desenvolvimento de competências.

Esse comportamento organizacional no ambiente social do indi-
víduo pode influenciá-lo, o problema é de que maneira esse compor-
tamento influencia o indivíduo e qual é a percepção dele segundo esse 
comportamento, se esse comportamento influencia ou não a sua forma 
de se ver perante o meio social.

O objetivo é relatar como a cultura organizacional afeta o indivíduo 
no meio social em que vive.

Constituirão os objetivos específicos da pesquisa: relacionar a cul-
tura organizacional com a construção da identidade profissional do indi-
víduo e compreender como as culturas organizacionais afetam o colabo-
rador.

Para tornar possível a abrangência do conhecimento referente ao 
tema, foi escolhida a natureza qualitativa, com a pesquisa exploratória, 
contendo uma abordagem teórica, dispondo de duas entrevistas, com 
colaboradores de diversas organizações, com o intuito de analisar se há 
uma influência da organização sobre elas, assim conseguindo uma fun-
damentação do conteúdo.

A pesquisa I se caracteriza com 2 fontes de evidências. A aborda-
gem metodológica, predominantemente exploratória- qualitativa, permi-
tiu analisar, dentre 2 colaboradores de diferentes organizações, através 
de uma entrevista gravada.

A pesquisa II se caracteriza com múltiplas fontes de evidências. A 
abordagem metodológica, predominantemente exploratório- qualitati-
va, permitiu analisar, dentre 60 colaboradores de diversas organizações, 
através da ferramenta Google forms, aspectos distintos de influência, 
sendo que nem todos responderam todas as perguntas 

O modelo qualitativo visa compreender o mundo, oferecer expli-
cações sobre todas as situações vindouras e a discussão. Segundo Demo 



38   |   Gestão Comercial no mundo contemporâneo

Ve
rs

ão
: 2

7-
fe

v 
(n

ão
 é

 v
er

sã
o 

fin
al

)

(2000, p. 29) a pesquisa qualitativa busca: 

Os movimentos em torno da pesquisa qualitativa buscam con-
frontar-se com os excessos da formalização, mostrando-nos 
que a qualidade é menos questão de extensão do que de in-
tensidade. Deixá-la de fora seria deturpação da realidade. Que 
a ciência tenha dificuldade de a tratar é problema da ciência, 
não da realidade.

A pesquisa exploratória segundo Selltiz; Wrightsman; Cook (1965), 
enquadram-se na categoria dos estudos exploratórios todos aqueles que 
buscam descobrir ideias e intuições, na tentativa de adquirir maior fami-
liaridade com o fenômeno pesquisado. 

O argumento primordial que justifica esse trabalho é que, a rigor, 
os colaboradores, invariavelmente, são influenciados por fatores exter-
nos e internos da organização que impacta com a performance dele no 
meio em que vive e atua profissionalmente. Dessa maneira, é preciso, 
compreender esses fatores e de que forma o influenciam. 

CONCEITO DE COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional é um conjunto de comportamen-
tos praticados na organização.

Para Robbins (2002, p. 06): “o comportamento organizacional é um 
campo de estudos que investiga o impacto que indivíduos, grupos e a 
estrutura têm sobre o comportamento dentro das organizações com o 
propósito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficácia organi-
zacional”. 

Existem alguns padrões de comportamentos que se repetem em 
diferentes organizações independentemente do nível hierárquico das 
pessoas. Para a melhor compreensão do comportamento organizacional 
se estuda três níveis que tendem a dividir o comportamento organizacio-
nal; o primeiro nível é o do indivíduo, comportamento como pessoa e no 
dia a dia, o segundo nível é o dos grupos, que ocorre a junção de vários 
indivíduos, esse grupo vai adquirir um comportamento específico de for-
ma coletiva, ou ainda, um indivíduo desse grupo pode se destacar como 
um tipo de líder passando um comportamento para os outros indivíduos, 
o terceiro nível é o da estrutura, composto por diversos grupos, como 
exemplo, uma empresa possui vários setores e cada setor tem um grupo 
que forma essa estrutura.

Observando Wagner III; Hollenbeck (2003, p. 06), que pressupõem 
três exposições:
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O comportamento organizacional enfoca comportamentos ob-
serváveis, tais como conversar com colegas de trabalho, utili-
zar equipamentos ou preparar um relatório. Porém, também 
lida com as ações internas, como pensar perceber e decidir, as 
quais acompanham as ações externas. 
O comportamento organizacional estuda o comportamento 
das pessoas tanto como indivíduos quanto como membros de 
unidades sociais maiores. 
O comportamento organizacional também analisa o “compor-
tamento” dessas unidades sociais maiores – grupos e organi-
zações – por si. Nem os grupos nem as organizações se com-
portam do mesmo jeito que uma pessoa. Entretanto, certos 
eventos de unidades sociais maiores não podem ser explica-
dos somente como resultado de comportamentos individuais. 
Esses eventos devem ser entendidos em termos de processos 
grupais ou organizacionais.

Cada comportamento pode influenciar na vivencia dentro da or-
ganização, indivíduos com personalidades fortes pode influenciar outros 
indivíduos, acarretando um comportamento organizacional distinto, em 
que pode influenciar positivamente a organização ou não. A organização 
com sua cultura pode acarretar também um comportamento organiza-
cional mais eficaz para o sucesso da organização, sua forte cultura pode 
moldar um comportamento geral para que todos os colaboradores abra-
cem a organização, moldando assim comportamentos sociais e grupais 
para seu sucesso.

Os desafios do comportamento organizacional é conduzir o desfe-
cho desses níveis para que ocorra mudanças positivas dentre eles.

A CULTURA ORGANIZACIONAL E SUA RELAÇÃO COM O COLABO-
RADOR

Com base no estudo sobre a cultura organizacional de Miura 
(2019), é um sistema de valores compartilhados pelos membros de uma 
organização, que por finalidade faz com que se torne diferente das ou-
tras, ou seja, tipos de práticas dentro de uma organização que a faz dife-
rente das demais, como por exemplo, a inovação, atenção aos detalhes, 
orientação para com os resultados, foco nas pessoas ou equipes, agres-
sividade (pessoas são competitivas) e estabilidades, essas práticas difere 
de organização para organização. 

Para a criação de uma cultura, ela se baseia em três processos, o 
primeiro os fundadores só contratam e mantêm funcionários que pen-
sam e sentem as coisas da mesma forma que eles, o segundo eles doutri-
nam e socializam esses funcionários de acordo com sua forma de pensar 
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e de sentir, o terceiro, o comportamento dos fundadores estimula os fun-
cionários a se identificar com eles e a internalizar seus valores convicções 
e premissas, se trata de um processo inicial de socialização das pessoas, 
o qual se define como sendo um processo de socialização que adapta os 
funcionários à cultura organizacional.

A cultura caracteriza uma empresa, definindo o que é certo ou er-
rado, proporcionando um sentido de identidade dos membros da orga-
nização, estimula a estabilidade do sistema social e serve também como 
um sinalizador de sentido e mecanismo de controle, que orienta e da 
forma às atitudes e comportamento dos funcionários, assim dizendo que 
a cultura cria um clima organizacional, em que os membros da organiza-
ção possuem sobre ela e sobre o ambiente de trabalho percepções con-
juntas. 

As culturas organizacionais são divididas em três categorias, são 
elas, a categoria de cultura dominante em que as organizações expres-
sam valores essenciais compartilhados pela maioria dos membros; a ca-
tegoria de subculturas, que mostram valores compartilhados por alguns 
grupos da organização; e pôr fim a categoria de valores essenciais, que 
são valores básicos ou dominantes compartilhados por toda a organiza-
ção.

Com relação ao processo de percepção da integração do indivíduo 
na cultura organizacional pode-se destacar diferentes maneiras, uma de-
las são as narrativas que vincula o presente ao passado da organização, 
suas frustrações, declínios e sucessos, também são integradas por meio 
de rituais, que são sequencias repetitivas de atividades que expressam e 
reforçam os valores fundamentais da organização, um exemplo de ritual 
é o grito de guerra, várias organizações atribuíram essa atividade para 
fortalecer equipes, outra maneira são os símbolos materiais, que possam 
transmitir significados aos membros da organização, por exemplo um 
mural com as fotos de todos os gestores da organização, a transição e as 
conquistas da empresa, e pôr fim a última maneira de passar a cultura 
organizacional é a linguagem, a qual ajuda os membros a identificar sua 
cultura, demonstrar que a aceitam e ajudar a preservá-la.

A CONSTRUÇÃO DA IDENTIDADE PROFISSIONAL DOS COLABORA-
DORES

Esse processo de integração do indivíduo na cultura organizacional, 
em que cada colaborador da organização com suas próprias caracterís-
ticas, conceitos, adquire os preceitos da organização, com o único pro-
pósito de conquistarem seus objetivos, obtendo assim uma identidade 
organizacional.
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A identidade refere-se a maneira de ser dos indivíduos que se faz 
conhecer através de sua conduta mais habitualmente manifesta, ela re-
cebe influência de ordem genética e ambiental e é uma estrutura sem-
pre passível de modificação, assim sendo mutável e dinâmica, sofrendo 
alterações de condições variáveis, que são percebidas de modo subjeti-
vo, isto é, pessoal.

 As percepções sociais são passíveis de sentidos diferentes pelas 
diversas pessoas no mesmo contexto por exemplo, o que significa valori-
zação para um, não necessariamente tem o mesmo sentido para outro, 
abordamos, a individualidade, autoestima, empatia, emoção, perdão e 
alegria, cada indivíduo tem uma percepção única em que tem relação 
o bem-estar do indivíduo no dia a dia, no trabalho exige-se o equilíbrio 
dessa percepção.

Segundo Zanelli (2003), a organização, como sistema social, fincada 
em seu argumento, procura conservar sua analogia e sobrevivência. Para 
tanto, adolesce uma armação normativa (apegos, preceitos e esperas de 
papéis, modelos esperados de comportamento e interação) e uma estru-
tura de ato (modelos reais de interação e comportamento), acarretada 
sobretudo nos arranjos administrantes. 

Numa organização, a interação do indivíduo com o grupo e/ou 
com a organização acarreta transferências e aquisição de novos precei-
tos, submetendo a mutação da sua identidade constantemente, todavia, 
cada indivíduo possui uma identidade única que em conjunto, impacta a 
relação no âmbito organizacional, assim obtendo identidade profissional.

Estudo realizado por Machado (2003, p. 3-9), implica que o indi-
víduo desenvolve quatro tipos de identidades, as quais são: identidade 
pessoal, identidade social, identidade no trabalho e identidade organi-
zacional. Observa-se também que essas identidades estão sofrendo al-
terações constantemente conforme a análise do indivíduo no meio ou 
situações em que se está inserido. 

A autora fundamenta a identidade pessoal como sendo, uma ten-
tativa da compreensão de si, a identidade social como sendo, a represen-
tação que o indivíduo dá a si mesmo num grupo, a identidade no traba-
lho que se baseia em frutos de experiências das relações entre seus com-
panheiros, e pôr fim a identidade organizacional, que associa o indivíduo 
como sendo parte da organização.

Os indivíduos como sendo parte de uma organização desenvolve 
identidades, e elas estão sofrendo alterações constantemente, podendo 
assim afetá-los negativamente enquanto indivíduos, pois a construção 
dessas identidades faz com que a identidade pessoal sofra um desprezo, 
pois o indivíduo busca um constante crescimento na área profissional se 
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esquecendo assim da sua identidade primária, onde encontra suas raí-
zes.

Para com a organização, essas identidades tendem a favorecer para 
o objetivo único de sucesso da organização, os colaboradores que se 
modelam conforme a cultura organizacional, deixam de lado o seu eu, 
priorizando sua identidade profissional, tanto quanto, seu crescimento 
profissional, ao decorrer da construção dessa identidade o colaborador 
se molda com a cultura dessa organização, podendo assim adquirir mo-
delos de atuação padronizados, dificultando sua adaptação em outra 
organização, todavia, a identidade desse colaborador quanto a atuação 
dele dentro da organização é relevante para o sucesso da organização, 
a qual prioriza a adequação dele o mais rápido possível e a influência do 
mesmo nesse âmbito, podendo assim induzir outros colaboradores para 
a desenvoltura dessa identidade profissional, alavancando a organização 
como um todo.

PESQUISA I

Inicialmente para identificar o perfil dos entrevistados foi disponi-
bilizado na gravação o campo nome, sendo divulgado somente o primei-
ro. Foram entrevistadas três pessoas, com as idades entre 22 a 35 anos, 
sendo elas o entrevistado A, entrevistado B e o entrevistado C.

Nessa pesquisa alguns pontos serão comparados com teorias de 
autores diversos, assim podendo analisar precisamente o seu objetivo.

A entrevistada A, 23 anos, entrou na organização em agosto de 
2016, com o cargo disposto a ela de recepcionista, no mesmo ano, pre-
cisamente em outubro, teve a oportunidade de promoção, mudando de 
cargo agora indo para a área financeira da organização.

A entrevistada B, 30 anos, passou por três organizações, sendo to-
das do mesmo segmento, atuou em duas organizações num período de 
2 e 8 anos, sendo a terceira organização, a qual ela trabalha no presen-
te momento, desempenhando a função de atendente de telemarketing 
para seguradora de automóvel.

A entrevistada C, entrou na organização em 2004, em que foi dis-
posto a ela o cargo de professora adjunto, em 2010 obteve por meio de 
concurso público a posse do cargo de professora do ensino fundamental, 
em 2013 conseguiu por meio de cargo comissionado a posse de assisten-
te de direção em que ficou até 2018, voltando ao cargo de professora do 
ensino fundamental em 2019.

Os entrevistados puderam decorrer nessa entrevista suas vivencias 
nas organizações, as quais cada uma possui cultura distinta.
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A entrevistada A, que atua no segmento de materiais de constru-
ção destacou que a pressão sofrida no trabalho acarreta um estresse, em 
que a faz ser grosseira para com os familiares e amigos, afeta também 
o desempenho dela para com relação aos estudos, ela informou que a 
organização está afetando o meio social dela com as pressões sofri-
das. 	

Para avaliar a posição da entrevistada A, foi comparado que Silva 
(2000) afirma que a organização atua de forma onde muitas vezes pres-
siona-se o indivíduo, levando-o a estados de doenças, de insatisfação e 
desmotivação.

Esse contexto tende assertivamente impor que a motivação do in-
divíduo muitas vezes é deixada de lado para dar lugar a desmotivação, o 
indivíduo que chega ao seu esgotamento psicológico, não consegue indi-
vidualizar ambientes e situações, tornando- o em um só. 

Isso colabora para analisar que a organização positivamente ou ne-
gativamente afeta a vida social do colaborador e que o mesmo, se sente 
esgotado ou motivado.

A entrevistada B, passou por uma organização, em que ficou du-
rante 8 anos, nesse período em que atuou nessa empresa, ela informou 
que seu nível de motivação caiu significantemente, tudo isso porque, ao 
participar de promoções de cargos, suas lideres nunca a indicavam, sen-
do que estava ali a bastante tempo e desempenhava um bom trabalho, 
todavia, o que a fazia permanecer no emprego, era justamente o salário 
para honrar seus compromissos. A entrevistada, relatou que a organiza-
ção não desempenhou nenhum papel para seu crescimento e que ao tra-
balhar lá, não se sentia parte da organização.

As organizações atuam para alcançar seu sucesso, mas para isso 
precisa passar ao seu colaborador motivação, pois é através dele que a 
organização atingirá o pleno sucesso, portanto, se um colaborador não 
se sente como parte da organização e a organização não possui meios 
para isso, seu colaborador se sentirá esgotado, decaindo sua produtivi-
dade e engajamento. A relação entre organização e colaborador precisa 
ser a mais forte possível, fazendo ele “vestir a camisa da empresa”, pro-
porcionando meios para que se sinta parte do seu grupo organizacional.

De acordo com Chester; Gostick (2009, p. 31-32), numa organiza-
ção em que os líderes são confiáveis, há maior investimento por parte 
dos empregados. O indivíduo que acredita que seu chefe deseja o me-
lhor para ele, sente-se motivado a proporcionar melhor desempenho no 
trabalho, com isso aumenta a lucratividade da organização. 

A entrevistada C, que atua no segmento escolar, destacou que a 
motivação dela no decorrer dos anos ficou mais aflorada, os projetos es-
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tudantis a motiva para desempenhar seu melhor. Após a concretização 
da estrutura familiar, ela se empenhou para o seu lado profissional, se 
sente totalmente realizada na vida pessoal, e agora busca crescimento 
profissional, ela diz que se sente engajada a ser melhor a cada dia, para 
que se sinta reconhecida profissionalmente. No ambiente social assuntos 
que envolva educação infantil ou meio escolar chama a sua atenção, e 
em seu período de folga dedica-se totalmente aos planejamentos de au-
las, projetos e assuntos relacionados a educação escolar. 

A constante evolução da identidade profissional, leva o indivíduo 
a ter anseio por seu crescimento e conquistas, para tal satisfação o indi-
víduo muitas vezes deixará de lado a sua identidade pessoal e focando 
apenas em sua identidade profissional. Para tal análise, pode-se aderir 
a teoria de Fernandes; Zanelli, (2006, p. 07, apud HOGG & TERRY, 2000) 
que discorre, que na sociedade, muitas vezes as organizações são o cam-
po mais significativo em que as identidades dos indivíduos são formadas. 
Para algumas pessoas, sua identidade profissional pode ser mais persua-
sória do que as identidades cominadas com base em gênero, idade, et-
nia, raça ou nacionalidade. Assim a identidade profissional da entrevista 
C aflora mais o anseio dela do que sua identidade pessoal, seu ambiente 
de trabalho faz com que ela se sinta engajada a ser melhor, em que se 
pode dizer, que sua organização influencia a vida social dela.

PESQUISA II

O referencial teórico sucintamente divulgado na seção anteceden-
te disponibilizou para a análise da pesquisa de como a cultura organi-
zacional afeta o indivíduo no meio social em que vive. Como se poderá 
lembrar no decorrer deste artigo, os recursos conceituais desse conjun-
to de referências consentiram verificar se os colaboradores de diversas 
organizações foram influenciados de forma que transmitissem essa in-
fluência no meio social em que vive, a construção da sua identidade or-
ganizacional diminuiu seu interesse pela sua identidade pessoal, levando 
o colaborador a agir de forma uniforme no meio social em que vive.

Inicialmente para conhecer o perfil dos entrevistados foi disponi-
bilizado o campo para a resposta sobre a idade, sendo uma faixa-etária 
entre 20 a 35 anos, num total de 60 entrevistados, dos quais 31% estão 
na organização entre 1 a 3 anos, em que 43% se sentem influenciados 
apenas na forma de falar e se portar, quanto aos hábitos adquiridos após 
entrarem na empresa, 50% relataram a forma de digitar e-mails e disser-
tar relatórios.

Ao fazer parte de uma organização, o colaborador está sujeito a 
várias mutações da sua identidade, quanto mais tempo ele faz parte da 
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organização mais mudanças ocorrerá, as transações de pessoas, e mu-
danças de hábitos ao decorrer desse tempo, poderá modificar sua identi-
dade profissional.

O tempo em que trabalha na empresa, distingue a padronização 
entre eles dentro da organização.

Gráfico 1 - Tempo em que trabalha na empresa

Fonte: autores (2019)

Entre os 60 entrevistados, 31% estão na organização entre 1 a 3 
anos, e 17,2% não estão trabalhando, tendo como referência para as res-
postas a organização em que trabalhou anteriormente, 15,5% estão na 
organização mais de 5 anos, 13,8% fazem parte da organização entre 3 a 
5 anos, já os 10,3% estão num período menor entre 1 a 6 meses, com a 
mesma porcentagem estão os que possuem um período um pouco maior 
entre 6 a 1 ano, para finalizar a menor porcentagem é a que corresponde 
o maior tempo trabalho na organização, referente a 10 anos e com a por-
centagem de apenas 1,7%.

Ao conviver todo dia com as mesmas pessoas, desenvolver as mes-
mas atividades constantemente, permite adquirir um padrão a ser segui-
do, portanto, se tornam hábitos que, muitas vezes passam desapercebi-
dos por já serem automáticos. Assim a forma de proceder numa organi-
zação, executar tarefas, se tornam hábitos adquiridos.
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Gráfico 2 - Hábitos adquiridos após entrar na organização

Fonte: Autores (2019)

Entre os 60 entrevistados, a maior porcentagem, com 50,9% diz ter 
adquirido hábitos após entrarem na organização, constatam o seguinte 
hábito sendo a forma de escrever em e-mails e relatórios, seguindo com 
21,8% diz que não adquiriram nenhum hábito e que não se sentem de 
nenhuma forma influenciados pela organização, livres de qualquer pa-
dronização, já 20% dos entrevistados sentem que desenvolveram o há-
bito na forma de falar e se vestir, com 3,6% segue a utilização de mate-
riais com o logotipo da organização fora do ambiente de trabalho, e para 
finalizar apenas 1,8% dos entrevistados constataram que as palavras de 
incentivo e gritos de guerra tornaram-se hábitos fora da organização.

Esses hábitos adquiridos na organização, tornam-se parte da pessoa 
quando deixam de ser executados apenas no ambiente interno e passam tam-
bém para o ambiente externo. Assim, esses hábitos afunilam a identidade pro-
fissional e pessoal, passando a ser apenas uma, prevalecendo a profissional.

Gráfico 3 - Hábitos que influenciou na vida social

Fonte: Autores (2019)
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Dentre os 60 entrevistados, os quais apenas 58 responderam essa 
questão, 43,6% relatam que a forma de falar e se portar na organização 
os influenciaram no âmbito social, e 27,3% dizem que a forma de se por-
tar e agir na organização não os influenciaram, portanto, sua forma de 
agir no âmbito social continua sendo a mesma, prevalecendo sua identi-
dade pessoal. 20% dos entrevistados dizem que a forma de escrever na 
organização os influenciou no ambiente social, sendo mais coerentes. 
Com apenas 7,3% o vestuário é um hábito que a organização influenciou 
na vida social do colaborador, modelando sua forma de vestir perante o 
ambiente em que está locado. E 1,8% dos entrevistados, dispõem que a 
organização influenciou a forma deles de analisarem situações comple-
xas, o modo de enxergarem uma situação e agirem perante elas. O am-
biente organizacional leva o colaborador a situações com pressões aos 
extremos, ajudando a modelarem sua capacidade de interpretação e for-
ma de agir perante elas, conforme a rotina essas situações tornam-se ha-
bituais, padronizando suas formas de atuarem perante as circunstâncias.

A organização cria preceitos a serem seguidos determinando seu 
sucesso, esses preceitos são definidos dentro da cultura organizacional 
que pode ser dominante para com os colaboradores. Os preceitos de 
seus colaboradores devem estar de acordo com o dela e para isso acon-
tecer, a organização implanta sua cultura para moldar seus colaborado-
res, assim fundindo os preceitos dela no colaborador, que pode levar es-
ses preceitos para o ambiente social.

Por isso, alguns indivíduos mudam sua forma de agir ou pensar pe-
rante a sociedade.
Gráfico 4 - A empresa influenciou seu modo de agir ou pensar perante a 

sociedade?

Fonte: Autores (2019)
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Aponta-se 38,2% dos entrevistados como sendo influenciados na 
forma de agir e/ou pensar perante a sociedade, contudo, apenas na área 
profissional, como agir em determinadas situações de envolvimento pro-
fissional. Esses indivíduos sabem separar a sociedade no âmbito organi-
zacional, podendo assim ter premissas de como agir quando a sociedade 
impõe a ele o seu lado profissional. 	 36,4% explicitam que a organização 
os influenciou na forma de agir e pensar perante a sociedade como um 
todo, tanto vendo a sociedade com o lado profissional como pessoal, a 
organização difundiu preceitos que levam o indivíduo a encarar a socie-
dade de uma forma padronizada por ela. 25,4%, não se sentem influen-
ciados em nenhuma área da vida, tanto profissional como pessoal, sua 
forma de agir e/ou pensar continuam as mesmas de quando entrou na 
organização, todavia, o indivíduo que não se sente influenciado pode ser 
que os preceitos dele e da organização já fossem os mesmos, fazendo ele 
sentir que não foi influenciado.

CONSIDERAÇÕES FINAIS

As pesquisas analisadas permitem que se verifique de perto a defi-
nição da identidade organizacional e sua influência na vida social do co-
laborador, as organizações e sua forma de intervir na identidade pessoal 
de seu colaborador diretamente ou indiretamente. Os colaboradores ba-
seiam-se na representação para estruturar sua realidade, nessa mesma 
linearidade a visão representativa de cultura organizacional, que permite 
compreender as organizações como realidades socialmente construídas, 
existem mais nas mentes dos seus membros do que nos seus elementos 
formais e objetivos, pois o colaborador ao suprir sua identidade organi-
zacional adquiri preceitos básicos da cultura organizacional, e sua repre-
sentatividade varia de colaborador para colaborador, assim a organiza-
ção pode influenciar cada colaborador de uma maneira diferente. 

O desfecho da pesquisa I se dá com base nas vivencias de cada en-
trevistado, proporcionando a visão de que a organização tem um papel 
fundamental na vida de seu colaborador, tanto para seu crescimento 
quanto sua desenvoltura no ambiente de trabalho. 

Organizações com culturas distintas, investem em seus colaborado-
res, que faz com que ele se sinta parte da organização, assim os valores 
adquiridos na organização passam a fazer parte dele, e que o faz replicar 
na sociedade.

Todavia, organizações que despejam cargas excessivas a seus co-
laboradores e não o incentivam, tendem a obter de seu colaborador a 
exaustão e falta de comprometimento com ela.

A pesquisa II, a maioria dos colaboradores se sentem influenciados 
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no modo de se portar e de falar, porém a maioria também discorre que 
a organização só influência no ambiente profissional, ou seja, os colabo-
radores acham que a organização afeta apenas no ambiente organizacio-
nal, o ponto de divergência é que os colaboradores responderam que a 
organização afeta no modo de falar e se portar no quadro profissional e 
pessoal, o que leva a concluir que a organização influencia sim o colabo-
rador no ambiente social, e que ao adquirirem esse hábito não se pode 
dizer que é negativo ou positivo.

Contudo, a organização com sua cultura, faz com que o indivíduo 
adote hábitos, modelando assim seu comportamento organizacional, po-
de-se assim dizer que a organização faz isso para o seu sucesso, entre-
laçar a cultura com a identidade do indivíduo, faz com que o indivíduo 
construa sua identidade profissional, deixando de lado algumas visões e 
obtendo novas, então o objetivo de relacionar a cultura organizacional 
com a formação de identidade profissional do indivíduo deu-se através 
das teorias e pesquisa aqui decorridas e a compreensão de como a cul-
tura organizacional afeta o colaborador deu-se juntamente com a teoria 
antecedente, sabendo assim que a cultura afeta através da absorção do 
comportamento organizacional, em que são adquiridas manias e formas 
de se portar modeladas pela empresa.

Os resultados obtidos por meio de entrevistas e revisão teórica, 
tornou possível afirmar que as organizações e seus processos são capa-
zes de influenciar muitos aspectos da vida social do indivíduo, cabendo 
inclusive mencionar que estes aspectos podem ser tanto positivos, isso 
quando permite ao indivíduo transformar competências e/ou mesmo 
melhorar condições de vida, quanto negativos, desenvolvendo visões dis-
torcidas sobre ética e até aspectos relacionados à saúde física e mental.

Ressalta-se portanto, a necessidade de empresas mais engajadas 
em evoluir sua cultura e comportamento organizacional, afim de que os 
resultados de sua existência no meio, sejam benéficos, além da condição 
numérica e monetária.
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RESUMO
Como o officeless, regulamentado pela Reforma Trabalhista de 2017, 
pode melhorar a qualidade de vida do profissional e reduzir o turnover 
por doenças psicossociais, sobretudo a depressão e a ansiedade. Foi ado-
tado o método de pesquisa qualitativa e tipologia exploratória. Os resul-
tados demonstram que o profissional contemporâneo anseia por equi-
líbrio entre vida pessoal e profissional e as empresas, preocupadas em 
reter talentos e melhorar as condições de trabalho, tem apostado nesta 
modalidade, que cresce a cada ano, além de gerar maior produtividade, 
outro benefício é a satisfação do trabalhador.

Palavras-chave: Officeless. Turnover. Saúde do Trabalhador.
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RESUMEN
Como el teletrabajo, regulado por la Reforma Laboral de 2017, puede 
mejorar la calidad de vida del profesional y reducir el recambio debido 
a enfermedades psicosociales, especialmente depresión y ansiedad. Se 
adoptaron el método de investigación cualitativa y la tipologia explora-
toria. Los resultados muestran que el profesional contemporâneo anhela 
un equilibrio entre la vida personal y profesional y las empresas, preo-
cupadas por retener el talento, y mejorar las condiciones laborales, ha 
apostado por esta modalidad, que crece cada año. Además de generar 
mayor productividad, otro benefício es la satisfacción del empleado.

Palabras-llave: Teletrabajo. Rotación. Salud del Trabajador.

INTRODUÇÃO 

No Brasil, atualmente, de acordo com a Revista Exame (CONTENT, 
2018), já são 88.000 estações de trabalho compartilhadas, conhecidas 
como coworking, das quais, aproximadamente metade se concentra nos 
estados de São Paulo e Rio de Janeiro e vale abordar que, apesar de in-
duzir o entendimento do termo home office como ‘escritório em casa’, 
na tradução livre, não precisa exatamente ser realizado na casa do traba-
lhador.

O officeless é uma tendência crescente no mercado de trabalho no 
Brasil desde os anos 2000, onde se compreende que o trabalho, o espa-
ço e o tempo se transformam numa única partícula.

Segundo a Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades 
(SOBRATT, 2018), 70% das empresas adotam a modalidade pensando na 
melhoria da qualidade de vida dos funcionários, em segundo lugar vem a 
preocupação com mobilidade urbana. O ramo predominante das empre-
sas é o da Tecnologia da Informação (TI) e Telecomunicações, com 28%, 
sendo que 89% das empresas estão concentradas na Região Sudeste.

Esse modelo de trabalho não isenta o empregador de oferecer to-
das as condições que o empregado teria se estivesse dentro da empresa, 
portanto, tem a obrigação de informar o teletrabalhador sobre os cuida-
dos necessários para o trabalho remoto, evitando ser responsabilizado 
futuramente, outra demanda válida é que o officeless, pode ser uma al-
ternativa para redução de turnover por doenças psicossociais no ambien-
te de trabalho.

Doenças como a depressão, principal causa de suicídio no mundo, 
se caracteriza pela perda ou diminuição do interesse ou prazer pela vida, 
sem motivo aparente. No geral, conforme o portal da Revista IstoÉ - Es-
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tadão Conteúdo (2018), alguns sintomas merecem atenção: sentir medo 
ou receio, em excesso, de situações que ainda não aconteceram, altera-
ções de sono, tensão muscular, medo de falar em público, medo de lu-
gares fechados ou com grandes aglomerações, inquietações constantes, 
pensamentos obsessivos e comportamentos compulsivos.

Com as tendências apontando para o crescimento da atuação pro-
fissional sob o contexto officeless o estudo pretende analisar se é possí-
vel fazer uso do officeless como uma ferramenta de processo estrutural 
de trabalho na diminuição das doenças psicossociais, como depressão e 
ansiedade. 

Assumindo como objetivo central analisar que tipos de impactos 
podem ser sentidos de forma imediata e direta no cotidiano dos profis-
sionais quando atuam sob o regime officeless. 

E em complemento se responsabiliza atender aos objetivos especí-
ficos ‘analisar quais seriam os cargos ou profissionais, inicialmente, que 
poderiam migrar para o officeless’ e sob a ótica empresarial ‘analisar os 
impactos na mobilidade urbana e na qualidade de vida dos profissionais’ 
isto porque o brasileiro residente em áreas urbanas gasta em média 4 
horas diárias no trânsito e tal fato prejudica a capacidade tridimensional 
do individuo em dedicar-se as suas tarefas e responsabilidades, ofere-
cendo 100% do seu poder de realização. 

No Brasil, há cada vez mais vagas para trabalho nessa modalidade, 
principalmente onde não haja atendimento presencial ou utilização de 
grandes máquinas e equipamentos, sendo assim compreender as afeta-
ções sofridas no ambiente de trabalho e as transformações das dinâmi-
cas de carreira permitem que profissionais se preparem para os novos 
cenários como mão de obra competitiva e estratégica e também permite 
que as organizações adotem sistemáticas eficientes sob o ponto de vista 
legal e operacional. 

Como esse artigo trata de aspectos sociais e compreensão dos im-
pactos que o officeless pode causar na vida pessoal e profissional dos 
trabalhadores, será adotado o método de pesquisa qualitativa.

Na visão de Goldenberg (1997, p. 34) “os pesquisadores que ado-
tam abordagem qualitativa em pesquisa se opõem ao pressuposto que 
defende um modelo único de pesquisa para todas as ciências, baseado 
no modelo de estudo das ciências da natureza”.

Isto por se associar aos aspectos da realidade, que se propõe ideo-
logicamente a compreender e explicar a dinamicidade das relações so-
ciais. Segundo Minayo (2001), a pesquisa qualitativa possui como base 
de pensamento nos significados, motivos, aspirações, crenças, valores e 
atitudes, que estão intrínsecos nas relações sociais e que não podem ser 
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medidos por cálculos e números.
Em suma, se adequa as ambições deste estudo por haver um com-

promisso em avaliar e analisar o meio social dentro do mundo empre-
sarial, como ele afeta a qualidade de vida dos profissionais, utilizando 
como ferramenta a dinâmica de trabalho intitulada como officeless e 
quais alternativas essa ferramenta apresenta contra as doenças psicosso-
ciais, fortemente percebidas e estudadas no século XXI.

Assumindo tipologia exploratória, sobre isso, Gil (2008) descreve 
que “pesquisas exploratórias têm como principal finalidade desenvolver, 
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulação de 
problemas mais precisos ou hipóteses pesquisáveis para estudos poste-
riores”. 

Como ferramenta de busca de conhecimento no campo da qualida-
de de vida e officeless, serão utilizadas análises documentais (pesquisas) 
e entrevistas fechadas com profissionais de São Paulo e região, responsá-
veis por informar:

•	 	A percepção sobre o officeless 
•	 	O nível de compreensão dos profissionais sobre a dinâmica offi-

celess
•	 	Os impactos percebidos por indivíduos que atuam officeless so-

bre sua qualidade de vida

O OFFICELESS E SUA REGULAMENTAÇÃO

A modalidade de trabalho conhecida como home office, office-
less ou teletrabalho foi regulamentada pela Reforma Trabalhista (Lei nº 
13.467/2017) e conceituada em seu artigo 75-B como “a prestação de 
serviços preponderantemente fora das dependências do empregador, 
com a utilização de tecnologias de informação e de comunicação que, 
por sua natureza, não se constituam como trabalho externo”. A lei ainda 
determina que o comparecimento para atividades específicas que exijam 
a presença no estabelecimento não o descaracterizam (BRASIL, 2017, p. 
1).

Os deveres do empregador quanto à segurança no officeless estão 
assegurados também na Reforma Trabalhista, cujo artigo 75-E prevê:

[...] que o empregador deve instruir os empregados, de manei-
ra expressa e ostensiva, quanto às precauções a tomar a fim 
de evitar doenças e acidentes do trabalho, prevendo o pará-
grafo único que o empregado deve assinar termo de responsa-
bilidade comprometendo-se a seguir as instruções fornecidas 
pelo empregador (BRASIL, 2017, p. 1)
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As empresas com mais de 20 trabalhadores devem contar também 
com uma Comissão Interna de Prevenção de Acidentes (CIPA), conforme 
estabelece a Norma Regulamentadora (NR) nº 5. Seu papel fundamen-
tal é prezar pela saúde e segurança do empregado, realizando periodica-
mente verificações nos ambientes e condições de trabalho (SECRETARIA 
DE TRABALHO, 2019). 

O OFFICELESS E SEUS ASPECTOS SOCIAIS

Partindo dessas características, o officeless oferece uma alternativa 
de autonomia e melhor qualidade de vida ao funcionário, uma vez que, 
dentre outras vantagens, minimiza o desgaste físico provocado pelo des-
locamento diário, no qual perde-se tempo no trânsito e se está sujeito a 
toda sorte de imprevistos.

No tocante à mobilidade urbana, as regiões metropolitanas de São 
Paulo e Rio de Janeiro, onde estão localizadas a maior parte das estações 
de coworking, sofrem com lentidão em suas principais avenidas. Segun-
do o relatório anual da Companhia de Engenharia de Tráfego (CET) divul-
gado pelo portal Folha de São Paulo (LOBEL, 2018), a velocidade média 
na capital paulista chegou a 8,2 km/hora, no período da tarde, no corre-
dor Consolação/Rebouças/Eusébio Matoso. Foram analisados 343 km de 
vias, nos dois sentidos, em dias considerados típicos, sem interferências 
de alagamentos ou saída para feriados. 

A capital fluminense, embora conte com diversos meios de trans-
porte (ônibus, metrô, trem, barca, VLT-veículo leve sobre trilhos), é uma 
das 10 cidades mais congestionadas do mundo, segundo pesquisa reali-
zada pela empresa de GPS e telemetria Tom Tom, divulgada pelo portal 
G1 em 2017.

O desgaste físico e mental ocasionado pelo trânsito caótico reper-
cute na produtividade e qualidade de vida do funcionário, que tem o seu 
convívio com a família reduzido, o que pode desencadear alguns proble-
mas de saúde.

Neste sentido, uma doença tem chamado cada vez mais atenção: a 
depressão. De acordo com a Organização Mundial de Saúde (OMS, 2018 
apud ISTOÉ, 2018), além de ser considerada o “mal do século”, esta será 
a maior causa de afastamentos no trabalho até 2020, e os números são 
significativos: em 2017, no Brasil, onde a doença atinge 5,8% da popula-
ção (PASSOS, 2019) e é o país “campeão” da América Latina, os episódios 
depressivos geraram 43,3 mil auxílios-doença, o transtorno depressivo 
recorrente deu causa a 20,7 mil benefícios. Em relação aos episódios de-
pressivos relacionados ao trabalho foram concedidos 2,1 mil auxílios-aci-
dente.
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A pesquisa Origem Destino (OD) do Metrô de São Paulo (2019), de 
2017, divulgada no dia 03 de julho de 2019, aponta o horário do meio-
dia como maior pico na capital, com 5,2 milhões de viagens diárias, mo-
torizadas ou não, considerando motorizadas as feitas por metrô, trem, 
ônibus, automóveis e motocicletas e as não motorizadas as feitas de bici-
cleta ou a pé.

Neste contexto, fugir do trânsito, por si só, representa um ganho 
na qualidade de vida, pois reduz o desgaste físico e o risco de sofrer aci-
dentes e ser vítima de crimes, como assédio ou abuso sexual, furtos, rou-
bos e outros tipos de violência física e moral, sobretudo no transporte 
público.

Em um estudo da Organização das Nações Unidade (ONU NEWS, 
2016) sobre esse mesmo tema, foi constatado um número de mortes ar-
rasador, relacionadas ao estresse no local de trabalho em todo o mundo. 
Segundo análise, são aproximadamente 2 milhões de homens e mulhe-
res, por volta de 5,4 mil por dia acabam morrendo por conta de doenças 
adquiridas no local de trabalho. Também foi registrado 160 milhões de 
doenças pelo mesmo motivo.

Quando se aborda questões referentes aos impactos do officeless 
na vida do colaborador, muitos pensam que o único impacto positivo é 
não ter superiores ao seu redor, efetuando cobranças, e logo associam 
o officeless com estar trabalhando de casa. Esses são também impactos 
positivos, porém, se percebe que é o impacto na vida pessoal do fun-
cionário com relação a sua saúde física e emocional que sofre a maior 
alteração.

Conforme se verifica na figura 1, capitais brasileiras como São Pau-
lo e Rio de Janeiro figuram entre as dez cidades com mais horas perdidas 
no trânsito, no mundo: a capital paulista ostenta o 5º lugar, e a capital 
fluminense o 7º. Quando se fala no ranking brasileiro, São Paulo e Rio 
estão, respectivamente, em 1º e 2º lugares.
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Figura 1 - Horas perdidas e velocidade média no trânsito no mundo 
(2018)

Fonte: Gazeta do Povo (2019)

Figura 2 - Horas perdidas e velocidade média no trânsito no Brasil (2018)

Fonte: Gazeta do Povo (2019)

As figuras 1 e 2 demonstram números alarmantes no que se refere 
ao tempo perdido no trânsito. No Rio de Janeiro foram 199 horas e em 
São Paulo 154 horas, que poderiam ser convertidas em produtividade no 
officeless. 

O OFFICELESS COMO PROCESSO

O officeless representa, neste cenário, uma alternativa de contri-
buição não apenas para o empregado, que sairá do caos urbano para tra-
balhar em casa, mas também para a sociedade, uma vez que funcioná-
rios migrando para esse regime de trabalho representam menos carros 
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nas ruas e menos lotação no transporte público.
Mas as vantagens não param por aí: o maior convívio com a família 

proporciona satisfação, fortalece os vínculos afetivos e garante paz de es-
pírito aos teletrabalhadores, avalia o coordenador do Projeto Experimen-
tal e juiz auxiliar da Presidência do Tribunal de Justiça de Minas Gerais, 
Antônio Carlos Parreira.

Na visão de Parreira (2017 apud TRIBUNAL DE JUSTIÇA DE MINAS 
GERAIS, 2017, p. 1), o beneficiário final são os cidadãos:

O teletrabalho representa um enorme benefício para a própria 
sociedade, quer no tocante à melhoria da prestação jurisdicio-
nal pelo aumento da produtividade e, consequentemente, da 
celeridade na solução dos litígios, quer no aspecto da econo-
mia financeira para o Estado com a melhoria da saúde dos ser-
vidores e a redução das licenças remuneradas por motivos de 
doença. 

O maior elemento sentido hoje pelas organizações é na verdade a 
diagramação dos processos de officeless ou teletrabalho, dentro de um 
aspecto de avaliação de desempenho produtivo e também geração de 
qualidade de vida.

Uma vez que officeless é um campo pouco conhecido, dá a oportu-
nidade de se alcançar objetivos que antes eram considerados difíceis na 
área do trabalho. 

Para Tiago Alves (2019 apud FRAGA, 2019):

[...] o home office é uma grande tendência por vários aspectos, 
como a flexibilidade em relação ao deslocamento e a confian-
ça que a empresa cria pelos funcionários, cujo desempenho é 
medido por produtividade e não assiduidade.

De acordo com Oliveira (2019), hoje com a questão da moderniza-
ção no ambiente de trabalho e principalmente características da empre-
sa 4.0, é necessário que profissional e empresa se organizem para novos 
modelos e dinâmicas de trabalho. Por que isso é importante: além de ser 
uma tendência mercadológica, os funcionários precisam compreender 
como se preparar para esse novo modelo que é pujante e as empresas 
precisam consolidar sua rede de parceiros de modo que haja ganha-ga-
nha.

A situação acima mostrada, minimiza um outro problema hoje 
existente nas empresas: geração de custos inesperados no trabalho. Se-
gundo a ONU NEWS (2016) os custos por turnover chegavam a US$ 2,8 
trilhões, que seria algo em torno de R$ 10 trilhões. Essa perda de capital 
é gerada por: faltas no expediente de trabalho, despesas para tratamen-
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tos de doenças, compensação e reabilitação do funcionário, para que o 
mesmo volte a ser inserido no mercado de trabalho. A ONU diz que esse 
problema pode ser solucionado e que a população mundial consegue e 
deve agir contra problema.

O officeless seria uma excelente alternativa para o problema que 
o mundo vem sofrendo, uma vez que, segundo a ONU News (2016, p. 
1) “o aumento da competição, altas expectativas sobre o desempenho 
profissional e longas horas na empresa estão contribuindo para transfor-
mar o local de trabalho num ambiente estressado”. A dinâmica de “tra-
balho em casa”, viabilizaria que o profissional pudesse escolher formas 
e lugares que fossem mais adequados para a sua percepção de saúde e 
bem-estar.

Em 2018 foi realizado uma pesquisa pela SAP Consultoria em Re-
cursos Humanos, em parceria com a SOBRATT (2018), onde a pesquisa 
apontou que o officeless já é real no Brasil. Das 300 empresas, 45% utili-
zam dessa dinâmica de trabalho e 15% estão estudando a possibilidade 
de adotar esse mecanismo. Das organizações que já possuem o sistema 
implantado, 25% implantou há menos de um ano.

Os números acima mostram que os empregadores estão mudando 
seu modo de gestão, afim que possam permitir maior flexibilidade para 
os seus empregados no cotidiano do trabalho. Outro aspecto importante 
é a mobilidade urbana, que hoje gera desgastes para os trabalhadores e 
maiores custos para as empresas e por último a melhoria na qualidade 
de vida.

ANÁLISE DE PESQUISA

A pesquisa realizada com 47 profissionais da região metropolitana 
e interior de São Paulo demonstra que o maior impacto percebido é o 
aumento da produtividade, com 57,45% das respostas. Em segundo lugar 
ficou a opção “ter mais tempo com a família”, com 38,30%. Em terceiro 
lugar, a saúde, e em quarto, empatados, o impacto financeiro e “fugir do 
trânsito”. Os entrevistados poderiam escolher mais de uma alternativa 
que se enquadrasse com as suas experiências relacionadas ao officeless 
(figura 3).
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Figura 3 - Impactos sentidos no Officeless (2019)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

No tocante ao aumento da produtividade, este pode ser explicado 
pelo estudo do professor de Economia da Universidade de Stanford, Ni-
cholas Bloom (MENDES, 2019).

O docente realizou um teste para analisar os efeitos do trabalho re-
moto, com funcionários da agência de viagens chinesa Ctrip, e constatou 
que aqueles que trabalhavam em casa aumentaram sua produtividade 
em 13%, se mostraram mais satisfeitos, faziam menos pausas, ficavam 
menos doentes e custavam menos para a empresa.

O impacto à saúde também está relacionado ao estudo retro, pois 
ligado à maior satisfação do profissional, que além de não estar sujeito 
ao trânsito caótico, se sente mais produtivo e menos cansado, adoecen-
do menos.

Outro aspecto que se destacou na pesquisa foi a importância que 
os entrevistados, em sua maioria mulheres (65,96%) deram para o “tem-
po com a família”. Um fato interessante voltado a esse tema é o núme-
ro de divórcios no Brasil. Segundo Ribeiro Neto (2011, apud JUSBRASIL, 
2011), o índice alto do percentual de mulheres que iniciam um proces-
so de divórcio está relacionado a independência que a mulher busca no 
mercado de trabalho e também por conta da intolerância ao “machis-
mo” que está presente em uma grande parcela dos homens.

Atualmente, a renda da mulher representa uma parcela importan-
te do orçamento doméstico, e já não é possível descarta-la, e o fato de 
trabalhar em officeless a aproxima da família.
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A proximidade com os filhos pode ajudar também no seu acom-
panhamento psicológico, em parceria com a escola, para diagnóstico e 
tratamento da depressão infantil. Para a psicopedagoga Regina Lima (R7, 
2019), embora no Brasil não haja estatísticas precisas, estima-se que de 
2 a 3% das crianças até 12 anos sofrem com a depressão. O ponto cha-
ve “é identificar e observar o comportamento da criança tanto em casa 
como na escola”. Se estivesse trabalhando na sede da empresa, esta ob-
servação estaria restrita aos momentos de folga, feriados, entre outros.

Para os entrevistados, o lado financeiro por sua vez possui um grau 
de importância menor, juntamente com a fuga do trânsito. Isso não in-
valida que o colaborador que trabalha no modelo de trabalho officeless 
não esteja preocupado com a sua remuneração, isso apenas mostra que 
o aspecto social e emocional estão acima dela. Já o aspecto de fugir do 
trânsito é uma situação que varia de acordo com a localidade onde os 
entrevistados residem versus onde trabalham, de modo que cidades me-
nores não enfrentam os mesmos problemas de trânsito que as metrópo-
les.

A pesquisa abordou também as dificuldades sentidas, entre as 
maiores estão: a falta de disciplina com os horários, com 55,32% e em 
segundo a interferência externa no ambiente do officeless com 42,55% 
(figura 4).

Figura 4 - Dificuldades sentidas no Officeless (2019)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

A falta de disciplina com os horários está mais relacionada com o 
perfil do profissional. E ter disciplina não é apenas um diferencial, mas 
um requisito para o officeless dar certo. Já a interferência externa no am-
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biente está diretamente ligada a falta de orientação do profissional em 
relação à sua família, ou seja, não ter deixado claro que ele deve focar no 
trabalho, como se estivesse dentro da empresa.

Figura 5 - Proporção dos entrevistados (2019)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Entre os participantes, outro dado que chama a atenção é que 
65,96% são mulheres (figura 5), e a região preponderante é o interior de 
São Paulo. Nessa pesquisa teve-se o destaque das mulheres nesse mo-
delo de trabalho. Uma possibilidade é que o officeless proporciona mais 
tempo livre com a sua família. A mulher vem ganhando cada vez mais 
espaço no mercado de trabalho, mas o seu lado maternal e familiar ain-
da é muito forte, e uma forma de trabalho onde você possa desfrutar 
de mais tempo livre, impacta diretamente nas escolhas profissionais. Em 
relação ao local de trabalho, notou-se uma preferência dos entrevistados 
em trabalhar longe dos grandes centros e metrópoles, optando assim 
pelo interior e automaticamente fugindo dos problemas de trânsito que 
as grandes cidades enfrentam (figura 6) e o que valida essa pesquisa são 
os dados da figura 1 e 2, onde ficou demonstrado que as grandes capitais 
como São Paulo e Rio de Janeiro possuem um dos piores trânsitos do 
Brasil e do mundo. Com a aplicação do officeless, essa fuga para o inte-
rior pode ser evitada, pois o trabalho remoto possibilita que você não 
tenha transtorno com o trânsito, mesmo morando e/ou trabalhando nos 
grandes centros urbanos.
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Figura 6 - Região onde trabalham os entrevistados (2019)

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Analisando o officeless, pode-se afirmar que ele é uma alternativa 
válida para as empresas que possuem uma visão macro sobre os aspec-
tos relacionados tanto ao aumento do seu ganho de capital quanto as 
necessidades físicas, sociais e emocionais dos seus colaboradores. Essa 
nova dinâmica de trabalho já é realidade no Brasil e cabe as empresas 
e seus colaboradores desenvolverem a capacidade de se adaptar a me-
tamorfose que o mercado de trabalho vem sofrendo. Aceitar e se adap-
tar a essa mudança acaba sendo uma via de mão dupla positiva entre 
e empresa e colaborador, uma vez que outro ponto importante que o 
officeless afeta é a diminuição de turnover de colaboradores por conta 
de doenças psicossociais. O ambiente de trabalho muitas vezes acaba 
não sendo adequado para toda uma equipe, dessa forma geram alguns 
problemas em relação a parte emocional dos colaboradores, como doen-
ças psicossociais que foram citadas nesse artigo e também uma queda 
na sua produtividade, uma vez que está descontente com a sua situação 
atual. Usar o officeless como ferramenta para diminuir esses impactos é 
uma opção ideal, uma vez que o profissional que não se sente bem no 
ambiente de trabalho pode não só ter a possibilidade de trabalhar em 
um local moldado da sua forma, mas também aumentará o seu grau de 
satisfação, já que passará mais tempo com a sua família e consequen-
temente aumentará seu desempenho na realização de atividades e pro-
jetos, assim atingindo os objetivos pessoais do colaborador e objetivos 
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estabelecidos pela organização.
O crescimento officeless no futuro é certo, pois cada vez mais as 

pessoas independem de estar nos escritórios das suas empresas para 
que possam executar as suas tarefas e o que valida isso é o crescimento 
da tecnologia da informação. Hoje já é possível acessar os sistemas da 
empresa em que trabalhamos, arquivos alocados no servidor e e-mail do 
nosso sofá ou qualquer outro lugar do mundo. É cada vez mais comum 
dentro ou país, via videoconferência. A execução de tarefas de trabalho 
já não está mais condicionada com a sua presença física na empresa, o 
maior foco está na valorização do conhecimento e saber do ser huma-
no, e que se o mesmo possui ferramentas que podem auxiliar, melhorar 
e acelerar qualquer tomada de decisão, sendo ela presente ou remota-
mente, não existe o motivo das empresas e colaboradores irem na con-
tramão do mercado de trabalho.
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RESUMO
As novas demandas advindas da indústria 4.0 visam reconsiderar as pers-
pectivas que motivam explorar a utilização das ferramentas virtuais apli-
cadas nos processos de recrutamento e de seleção nas organizações. A 
inclusão destas ferramentas compactua com as transformações do novo 
cenário mercadológico e a inclusão da internet se faz necessário neste 
processo com o intuito de torná-lo mais ágil, eficaz e lucrativo para as 
empresas e, contudo, somar uma série de contribuições positivas à pro-
cessos extremamente maçantes. A pesquisa aborda a metodologia quali-
tativa exploratória e, por intermédio de um questionário virtual destina-
do aos especialistas nos processos de Recrutamento e Seleção, é possí-
vel visualizar novas possibilidades e repercutir os resultados e benefícios 
causados neste âmbito profissional.

Palavras-chave: Ferramentas Virtuais. Recrutamento e Seleção. Tecnolo-
gia
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ABSTRACT
The new demands from industry 4.0 aim to reconsider the perspectives 
that motivate explore the use of virtual tools applied in the recruitment 
and selection processes in organizations. The inclusion of these tools 
compact with the transformations of the new market scenario and the in-
clusion of the internet is does necessary in this process with aim to make 
it more agile, effective and profitable for companies and, however, add 
a series of positive contributions to some once extremely dull processes. 
The research addresses the exploratory qualitative methodology and, 
through a virtual questionnaire designed for specialists in the Recruit-
ment and Selection processes, it is possible to visualize new possibilities 
and to reflect the results and benefits caused in this professional ambit.

Keywords: Virtual Tools. Recruitment and selection. Technology

INTRODUÇÃO 

O setor de Recursos Humanos é visto como um dos mais tradicio-
nais das organizações, entretanto, com a ascensão da indústria 4.0, o se-
tor tem demandado transformações associadas ao surgimento de novas 
ferramentas virtuais e ampla conectividade mundial, dentro deste setor 
tem-se o processo de recrutamento e seleção responsável por contra-
tar novos profissionais para a organização. Segundo Kasriel (STEPHANE 
,2018), CEO da empresa Upwork, que é considerada a maior plataforma 
de trabalho online e remoto do mundo: “Para as empresas sobreviverem 
à transformação digital elas precisam repensar seus modelos de talentos. 
Contratar hoje é difícil e só ficará cada vez mais difícil [...]”, com isso a re-
volução 4.0 prevê mudanças profundas nos modelos habituais de recru-
tar e contratar, inclusive, nos demais processos dentro das instituições.

A procura por agilidade e a eficácia demandam evolução constante 
das sistemáticas adotadas em atividades relacionadas ao departamento 
de Recursos Humanos, tal avanço visa garantir melhores resultados. De 
acordo com uma pesquisa realizada pela organização Deloitte (2017), 
56% das empresas estão redesenhando seus processos de gestão de pes-
soas, com intuito de aproveitar ferramentas virtuais, como softwares de 
recrutamento, além de que cerca de 80% dos líderes consideram o RH 
digital “importante” ou “muito importante” para o desenvolvimento das 
empresas.

Portanto, surge uma demanda para o setor de tecnologia da in-
formação, de modo a permitir que as características requisitadas sejam 
atendidas com enfoque no desenvolvimento de novas ferramentas e 
programas, forçando as empresas a repensarem o modo com que geren-
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ciam seus negócios e as ferramentas que utilizam. É necessário que elas 
se adaptem a nova dinâmica proposta para que se encaixem a este novo 
formato de mercado obtendo vantagens sobre seus concorrentes, ainda 
não adeptos aos processos virtualizados.

Serão abordados os adventos a respeito do surgimento da indús-
tria 4.0, seus efeitos nos setores e a transformação de seus respectivos 
processos. Posteriormente, através de pesquisa virtual destinada aos es-
pecialistas e com base nos dados captados, foi realizado uma análise so-
bre o tema, seus impactos e sua aplicabilidade. 

Existem sistemas capazes de agilizar todo o processo de recruta-
mento, triagem e seleção de profissionais que visam garantir a assertivi-
dade do melhor candidato para cada vaga disponível, otimizar o tempo 
do processo que outrora era moroso, entre outros benefícios. 

Na busca assídua por eficiência e competitividade, as empresas 
trabalham para assegurar inovação tanto em produtos quanto em pro-
cessos, obviamente, as atividades e ferramentas de gestão de pessoas 
são compreendidas como modelo estratégico à inovar e é por esta razão 
que este trabalho busca responder como as ferramentas virtuais podem 
atender as premissas de eficácia, otimização e assertividade exigidas 
pela gestão contemporânea de Recrutamento e Seleção, dentro do setor 
de RH nas organizações.

O objetivo geral é analisar qual a contribuição dos recursos virtuais 
na concepção do RH, observando os processos de R&S nas organizações 
e consolidando aos novos processos demandados pela indústria 4.0.

Os componentes específicos consistem em analisar e destacar as 
ferramentas virtuais mais eficientes e eficazes durante o recrutamento, 
triagem e o processo de seleção de pessoas, observando também suas 
vantagens e desvantagens no emprego de cada uma destas ferramentas 
dentro do processo.

Nas dinâmicas organizacionais da Indústria 4.0 existem claras exi-
gências de automação e transformação nas relações que compõe o tradi-
cional RH, logo, entender e debater sobre as ferramentas virtuais permi-
te as empresas a concepção de sistemas mais eficientes no que tangem a 
segurança do recrutamento e na gestão de informações no que concerne 
à candidatos-vaga melhor organizadas em tempo real.

Outra contribuição destacável das ferramentas virtuais nos proces-
sos de R&S, é no que assombra aos desempregados, dado que o desem-
prego está somando cerca de 13 milhões no Brasil atualmente. Mesmo 
sendo um número extremamente alto, os especialistas revelam que, ao 
se marcar uma entrevista e convocar os candidatos, é possível mencio-
nar uma significativa ausência dos mesmos. 
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De acordo com o site Administradores (2010) Marcelo Abrileri, pre-
sidente da empresa Curriculum, os recrutadores acabam tendo que con-
siderar estas ausências e convocar número maior de candidatos para que 
possam preencher as vagas esperadas, o presidente enfatiza que numa 
pesquisa realizada pela Curriculum, revelou que 35,3% dos candidatos 
que já deixaram de comparecer em alguma etapa do processo seletivo e 
que, 64% já conhece alguém que teve este tipo de atitude, ou seja, é um 
cenário bastante comum e que acaba afetando os candidatos que bus-
cam realmente a sua recolocação no mercado profissional.

Com a utilização de algumas ferramentas e as tecnologias nelas 
empregadas, seja na forma de captação de currículos online, entrevista 
de emprego virtual via Skype, entre outros, é possível destacar uma im-
portância significativa do uso destas ferramentas nos processos de sele-
ção virtual, onde o candidato pode realizar sua entrevista de emprego 
diretamente de sua casa ou mesmo de um local público, contanto que 
haja uma rede de internet para navegar, facilitando os processos outrora 
saturados. Conforme estudo realizado por Araújo; Ramos (2002), estas 
ferramentas foram aplicadas lentamente à sociedade mercadológica e 
vem ganhando força neste cenário.

Com base nestes pontos, é viável mensurar a importância desta 
inovação tecnológica no meio que foi inserida, buscando fomentar, facili-
tar e agilizar a relação candidato-empresa.

A metodologia de pesquisa deste artigo, reflete em um estudo qua-
litativo exploratório. Segundo Gil (2008, p.27) este tipo de estudo visa 
um processo de desenvolvimento acerca de determinado assunto ainda 
não investigado, seu objetivo é o de reunir cenários de forma a abran-
ger estudos posteriores aprofundados sobre tal assunto. Gil (2008, p. 27) 
menciona:

As pesquisas exploratórias têm como principal finalidade de-
senvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em 
vista a formulação de problemas mais precisos ou hipóteses 
pesquisáveis para estudos posteriores. De todos os tipos de 
pesquisa, estas são as que apresentam menor rigidez no pla-
nejamento. Habitualmente envolvem levantamento bibliográ-
fico e documental, entrevistas não padronizadas e estudos de 
caso. Procedimentos de amostragem e técnicas quantitativas 
de coleta de dados não são costumeiramente aplicados nestas 
pesquisas.

Do ponto de vista exploratório, o artigo sustenta a inovação mer-
cadológica como instrumento de pesquisa, esta tem por objetivo mudar 
a forma como determinado produto, serviço ou processo é oferecido ao 
mercado, conforme reforça a ABGI Group (2019). 
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No âmbito dos processos de R&S é possível observar tais mudan-
ças e transformações, pode-se citar alguns exemplos: a forma de triagem 
dos currículos, que cada vez mais vem sendo virtualizada; forma como 
era aplicada a entrevista convencional e hoje é utilizada o conceito de 
entrevista virtual, ou parte dela; entre tantos outros benefícios, tanto 
aos candidatos, quanto para os empregadores. Algumas características 
que impactam diretamente no processo, são possíveis mencionar, são 
elas: agilidade, eficácia, otimização do tempo, assertividade na contrata-
ção, entre outros.

A formulação de pesquisa foi elaborada por meio de um questioná-
rio virtual com especialistas nos processos de R&S: o questionário possui 
foco nas seguintes dimensões: Quais as ferramentas virtuais mais utiliza-
das, quais as vantagens e desvantagens oferecidas pelas mesmas, quais 
são as organizações e seu respectivo porte que utilizam estes sistemas 
com maior frequência, qual o nível de preparo dos candidatos mediante 
a estas transformações e, quais os impactos a partir da utilização das fer-
ramentas virtuais em todo o processo.

RECRUTAMENTO E SELEÇÃO NAS EMPRESAS

Antes de expor sobre as ferramentas tecnológicas nos processos 
de Recrutamento e Seleção, é necessária uma breve explanação sobre o 
contexto abordado: O que é Recrutamento e Seleção? São duas etapas 
de um processo do setor de Recursos Humanos para atração de candida-
tos e preenchimento de novos cargos dos mais diversos níveis e setores. 
A plataforma Gupy (2019) revela técnicas para compor esta área de for-
ma eficiente e ágil dentro nas organizações.

Segundo Ribeiro (2006, p. 96) “recrutamento é um sistema de in-
formações que visa atrair candidatos potencialmente qualificados, dos 
quais serão selecionados futuros funcionários da organização.”

Já a etapa de seleção, que constitui a segunda do processo, é uma 
comparação entre as características dos recrutados com as exigências da 
vaga. Para Ribeiro (2006, p.52) representa “[...] a escolha da pessoa certa 
para o cargo certo, ou seja, a escolha, entre os candidatos recrutados, 
das mais adequados aos cargos exigentes, com o objetivo de manter ou 
aumentar, tanto a produtividade quanto os resultados.”

INDÚSTRIA 4.0

A indústria está em transformação de um modo outrora nunca vis-
to, alentada pelo desenvolvimento e aplicação de tecnologias facilitado-
ras, cada vez mais evoluídas e velozes. O termo indústria 4.0 surgiu em 
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2011 durante a Feira de Hannover na Alemanha, foi caracterizado como 
integração de tecnologias físicas e digitais, com o advento da alta conec-
tividade virtual; a internet onipresente; utensílios virtuais com tamanho 
reduzido e mais potentes; sofisticação de softwares e hardwares; inte-
ligência artificial e também a utilização de dados na nuvem, conforme 
aponta Sebrae (2017).

Uma pesquisa realizada pelo Portal da Indústria (2018) por inter-
médio da Confederação Nacional da Indústria (CNI), aponta que 48% 
das empresas brasileiras possuem interesse em investir nas tecnologias 
e modernidades oferecidas pela indústria 4.0. Em outro estudo, realiza-
do em 2016 pela PricewaterhouseCoopers (PWC, 2016), mostra que, até 
2020, pelo menos 72% das fábricas no mundo usarão alguma tecnologia 
relacionada ao uso do Big Data na indústria 4.0.

De acordo com a TOTVS (2019), o esteio da indústria 4.0 é consti-
tuído pela Internet das Coisas (Internet of Things – IoT). Se dá pela co-
nexão entre rede e objetos físicos; ambientes; veículos e máquinas por 
meio de dispositivos eletrônicos que permitem a coleta e troca de da-
dos. Estes sistemas operantes à base da internet das coisas são dotados 
de sensores denominados como sistemas cyber-físicos, dentre eles o Big 
Data Analytics. O Big Data tem como aplicabilidade o uso de dados muito 
extensos e complexos utilizados para captura, análise e gerenciamento 
de informações.

Atrelado ao conceito da indústria 4.0, o Big Data consiste em 6Cs, 
sendo a Conexão (à rede industrial, sensores e CLPs); Cloud (nuvem/da-
dos por demanda); Cyber (modelo e memória); Conteúdo; Comunidade 
(compartilhamento interligado das informações) e Customização de se-
gurança.

Um dos principais obstáculos para o desenlace da quarta revolução 
industrial está na segurança e robustez dos sistemas de informação. Er-
ros como falhas de transmissão na comunicação entre máquinas, serão 
inadmissíveis. Também serão necessários sistemas que protejam o kno-
w-how da companhia, contido nos arquivos de controle dos processos.

O PROCESSO DE R&S NA INDÚSTRIA 4.0

O departamento de RH em sua versão 4.0 propõe novas aborda-
gens mais eficientes e tecnológicas. Decorrentes desta revolução, os ob-
jetivos são de inovar e otimizar o setor, os empregadores tendem a ele-
var seu employer branding como forma de atrair e manter os melhores 
funcionários. De acordo com Sittig (2015), da rede social Linkedin, em-
presas que tem sua marca de talentos mais íntegra e difundida, gastam 
em média 43% menos que seus concorrentes. 

https://www.sinonimos.com.br/aposto/
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Em sua amplitude, algumas etapas se transformaram comparadas 
ao tradicional RH e seu processo de R&S como era feito no passado. O 
primeiro ponto que é possível citar diz respeito à seleção de candidatos 
com a captação de currículos online, por meio dos e-mails e dos sites de 
vagas, como por exemplo: Infojobs, Catho e Vagas.com. 

Outra grande transformação diz respeito a forma das entrevistas, 
que antes eram feitas de forma presencial, agendadas com antecedência 
e sempre havia transtornos para ambas as partes, seja por um imprevis-
to por parte do candidato em não poder comparecer, ou do selecionador 
que foi convocado para uma reunião extraordinária com a diretoria. Com 
os novos processos, esta entrevista tornou-se virtual, seja por meio de 
chamada de vídeo via Skype, ou por meio do upload do vídeo do candi-
dato gravado por ele mesmo na plataforma de R&S da organização, con-
forme enfatiza o site Kenoby (2019), especialista em software de Recru-
tamento e Seleção.

A demanda foi lançada, candidatos e especialistas já estão colocan-
do em prática, mas é possível observar que o processo em si ainda se 
encontra defasado, seja por falta de adequação das empresas na contra-
tação e implantação das tecnologias, quanto por parte do candidato em 
se atualizar sobre os novos procedimentos e requisitos para as futuras 
contratações.

ANÁLISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

O questionário virtual foi formatado por meio do Google Formulá-
rios e direcionado especificamente para analistas e gerentes de RH que 
atuam com o processo de R&S. Ao todo, foram computadas 18 respon-
dentes. A seguir estão os gráficos e análises levantadas a partir das res-
postas dos participantes.

Gráfico 1 – Classificação dos entrevistados

Fonte: Autores (2019).
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É observado, a partir do gráfico 1, que a faixa etária predominante 
entre estes profissionais está entre 26 e 45 anos de idade, representando 
67% do total dos respondentes, não foram identificados profissionais em 
atuação com mais de 56 anos de idade. Em relação a formação acadê-
mica dos profissionais, 33% possuem superior completo, 56% possuem 
pós-graduação, o que representa 89% do total dos entrevistados, de-
monstrando preparo na formação educacional dos profissionais nas fun-
ções que atuam. Os profissionais que compõe o RH são predominante-
mente mulheres representando 78,8% do total de entrevistados.

Gráfico 2 – Tempo de profissão dos profissionais

Fonte: Autores (2019).

Conforme demonstrado no gráfico 2, 78% dos profissionais têm 5 
anos ou mais de experiência na área de Recursos Humanos, ou seja, se 
tratam de profissionais experientes e que já visualizaram diversas mu-
danças nos processos do departamento ao longo de suas carreiras, fatos 
estes que podem ter contribuído para que tornassem mais resilientes na 
execução de suas tarefas e na transição de novas demandas.

Gráfico 3 – Organização: Porte e composição do RH

Fonte: Autores (2019).

Através do Gráfico 3, é possível observar que 78% das empresas 
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possuem o seu departamento de RH 100% interno, destas englobam-se 
desde as MPE’s até as MGE’s. Também se observa que do total de ana-
listas e gerentes entrevistados, 67% trabalham em MGE’s podendo re-
lacionar que, são comuns e possuem maior presença destes cargos em 
MGE´s.

Gráfico 4 – A rotina de recrutamento e seleção x uso de ferramentas.

Fonte: Autores (2019).

No Gráfico 4 é evidenciado que 78% dos profissionais entrevista-
dos já utilizam ferramentas virtuais em sua rotina diária, todavia também 
é importante destacar que apesar de 22% dos profissionais terem opta-
do pelo não, em outras questões mencionaram que utilizam ferramentas 
como o e-mail, sites, Skype, smartphones e Intranet/extranet, sendo as-
sim, fica constatado que utilizam ferramentas virtuais, porém nem todos 
compreendem a abrangência do significado dos conceitos e sua aplicabi-
lidade.

Gráfico 5 – Análise e triagem de currículos impressos

Fonte: Autores (2019).
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É possível observar, através do gráfico 5 que, apesar de tantas tec-
nologias que vêm invadindo o setor e os processos de R&S, as empresas 
ainda analisam e fazem triagem dos currículos que são entregues im-
pressos, 61,1% informam que os currículos são recebidos e analisados, 
os outros 38,9% informam que dependendo do cargo em questão é feita 
análise dos currículos impressos. Todavia, de todos os entrevistados, ne-
nhum informou descartar sem antes analisar os currículos recebidos.
Gráfico 6 – Mensuração do impacto da utilização de ferramentas virtuais 

na rotina dos profissionais entrevistados

Fonte: Autores (2019).

Com base no Gráfico 6, é possível observar que 83,3% dos respon-
dentes consideram a utilização de ferramentas virtuais um fator alto ou 
determinante em sua rotina, em contrapartida 16,7% consideram razoá-
vel ou baixo e ninguém escolheu a alternativa informando que não o im-
pacto é zero na utilização.
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Gráfico 7 – Mensuração do nível de otimização do tempo com a 
utilização das ferramentas virtuais

Fonte: Autores (2019).

O Gráfico 7 evidencia o impacto da utilização das ferramentas vir-
tuais em relação a otimização do tempo dos profissionais da área. 94,4% 
dos profissionais classificaram como boa e excelente otimização do tem-
po com a utilização das ferramentas. O único profissional que respon-
deu como razoável, representando 5,6%, informa em outras questões 
que não utiliza as ferramentas virtuais, mas, em seguida, cita que utiliza 
e-mail e Skype em seu processo, portanto, evidencia que o mesmo des-
conhece a abrangência do termo, assim como seus correlacionados.
Gráfico 8 – Ranking dos benefícios estratégicos para organização com a 

utilização de ferramentas virtuais

Fonte: Autores (2019).

O Gráfico 8 retrata quais são os principais benefícios da utilização 
das ferramentas virtuais nos processos de R&S, observado do ponto de 
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vista da organização. Foi considerado como o mais importante para os 
respondentes, com 53% do total, a otimização dos processos. 23% ele-
geu a redução de custos, ocupando o segundo lugar do ranking e, tam-
bém foram classificados: redução do tempo e assertividade na contra-
tação ambos com 12%, obtendo assim o mesmo grau relevância entre 
ambos. Portanto, para maioria dos especialistas, do ponto de vista em-
presarial, o benefício de maior relevância diz respeito a eficácia e agi-
lidade que as ferramentas virtuais proporcionam aos processos de seu 
cotidiano, através da otimização do tempo atual x tempo que antes eram 
gastos com os mesmos processos.

Já o Gráfico 9, a seguir, se ocupa em apresentar as características 
pertinentes aos aspectos positivos quanto os negativos em relação a 
utilização das ferramentas virtuais e processos dos profissionais de R&S 
em seu cotidiano, com base nos dados levantados pelos respondentes, é 
possível relacionar alguns eventos.

Gráfico 9 – Vantagens e desvantagens da utilização de ferramentas 
virtuais

Fonte: Autores (2019).

É possível observar que as duas principais vantagens da utilização 
das ferramentas são: redução do tempo gasto com os processos de con-
tratação, com 77,8% e, otimização dos processos, com 72,2%. Já sobre as 
desvantagens, a principal listada pelos profissionais é quanto ao despre-
paro dos candidatos em relação à utilização das tecnologias envolvidas 
nas novas ferramentas presentes no mercado e pela falta de conheci-
mento sobre as mesmas, representando 55,6% do total, a segunda des-
vantagem destacada pelos profissionais é sobre os custos elevados para 
adequação das ferramentas ao processo de R&S, dificultando, depen-
dendo do porte e da política da empresa, a sua implantação. 
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Vale destacar, também, a terceira desvantagem do ranking que diz 
respeito a impessoalidade da contratação virtual. Este ponto é reforçado 
pelos especialistas visto que nas contratações 100% virtuais não existe 
contato visual, interação e percepção, tanto por parte do entrevistado 
quanto do entrevistador.

Gráfico 10 – Impactos das transformações do RH 4.0 em relação aos 
processos de R&S

Fonte: Autores (2019).

Por conseguinte, o Gráfico 10 mostra que 94% dos entrevistados 
considera que o advento da indústria 4.0 está transformando o departa-
mento de RH e, consecutivamente os processos de R&S. Em contra parti-
da, um profissional, representando os 6% demonstrado no gráfico, optou 
pelo oposto, porém é relevante citar que o mesmo profissional informa 
que utiliza ferramentas virtuais em sua rotina, e também considera seu 
impacto alto, assim tal divergência pode ser explicada com a faixa etá-
ria em que o entrevistado está inserido, o profissional tem entre 46 à 55 
anos e nesta idade alguns profissionais acabam não aprimorando seus 
conhecimentos tecnológicos, não correlacionando as transformações 
atuais com sua rotina na organização, acreditando em determinado mo-
dismos.
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Gráfico 11– Nível de preparo dos candidatos em relação as 
transformações nos processos de R&S

Fonte: Autores (2019).

Conforme observado no Gráfico 11, os profissionais do setor não 
consideram os candidatos bem preparados para as transformações que 
vêm acontecendo neste contexto, consequentemente, não possuem to-
tal preparo quanto a utilização das ferramentas virtuais para acompa-
nhar tais transformações. 72,2% dos profissionais classificam que os can-
didatos estão relativamente preparados, em contrapartida 27,8% classi-
fica-os como despreparados, um número bastante representativo, quase 
1/3 do total de entrevistados.

Deste total que foram indicados como despreparados, é possível 
citar, por exemplo, aqueles candidatos que passam vários anos em um 
mesmo emprego, ou aqueles que entram em novos cargos por indica-
ção sem passar pelo processo de entrevista. Ou seja, quando retornam 
à procura convencional, estão desatualizados e despreparados para as 
novas tecnologias impostas pelo mercado e pela indústria. Outro ponto 
que também pode se relacionar com os classificados como desprepara-
dos, estão atrelados aos cargos e a formação do candidato, pode-se citar 
como exemplo os candidatos que possuem apenas o nível básico de es-
colaridade, defasando seu poder de acompanhamento das novas tecno-
logias.
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Gráfico 12 – Ferramentas virtuais utilizadas diariamente nas 
organizações para o processo de R&S

Fonte: Autores (2019).

No Gráfico 12 os respondentes optaram pelas ferramentas que 
utilizam nas organizações diariamente. Lidera o ranking, com 94,4% o 
e-mail, sendo a ferramenta virtual mais utilizada. Em seguida, aparecem: 
os sites com 83,3%, Skype com 72,2%, smartphone com 50%, intranet e 
extranet com 33,3%, ERP com 22,2 e, outros 5,6%. Dentro da opção ou-
tros foi citado o Gupy, que é um software de recrutamento e seleção que 
cria, divulga e gerencia vagas e candidatos virtualmente.
Gráfico 13 – A obrigação dos processos educacionais no novo momento 

empresarial

Fonte: Autores (2019).

O Gráfico 13 faz uma relação entre as formações que complemen-
tam os candidatos contemporâneos. Nele, os especialistas deveriam in-
dicar os aspectos que consideram como obrigação e complemento nos 
candidatos que buscam seu espaço no mercado atual, relacionado às for-
mações. 
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É possível verificar que, a formação crítica, ética e analítica foram 
as menos indicadas pelos especialistas, sendo que tais formações se fa-
zem imprescindíveis nos candidatos para este novo estilo de mercado. 
Um funcionário que não possui criticidade, ética, analiticidade e forma-
ção humana pode não ser considerado um funcionário íntegro, pois, in-
tegridade reflete naquele que, além de suas experiências profissionais, 
sabe se posicionar diante das situações conflituosas dentro de uma or-
ganização, analisando e argumentando sobre tais situações e, ao mesmo 
tempo, consegue agregar ao meio que está inserido.

Aquele colaborador que não possui tais características, não possui 
seu poder de percepção e análise, humana ou profissional, bem desen-
volvidas, o que acaba se transformando em um prejuízo enorme para or-
ganização. Buscar esta transformação individual se torna uma agregação 
de valor a este profissional imensurável, valores estes primordiais no ce-
nário atual.

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Considerando a análise de viabilidade da utilização e implementa-
ção de ferramentas virtuais nos processos de recrutamento e seleção das 
organizações e após o levantamento da pesquisa virtual com os especia-
listas do setor, foi possível identificar as vantagens oferecidas por estes 
instrumentos tecnológicos bem como seu impacto nas rotinas de traba-
lho.

Algumas das vantagens mais listadas pelos especialistas são: otimi-
zação dos processos e redução do tempo. A otimização dos processos 
se dá pelo melhor desempenho na execução das atividades diárias. Já 
em relação a redução do tempo, se dá pela eficácia e agilidade da dimi-
nuição do período outrora extenso e cansativo que circundavam os pro-
cessos, com isso o tempo é otimizado e o resultado é positivo. Em outra 
questão da pesquisa, 83,3% dos especialistas listaram que, a utilização 
das ferramentas virtuais, possuem impactos altos e determinantes em 
sua rotina de trabalho. 

Dentro deste contexto, pode-se considerar que elas já vêm sendo 
utilizadas nos departamentos de RH de empresas de pequeno, médio e 
grande porte. Além disso, ainda vale enfatizar que todos os especialistas 
respondentes informam que acreditam ser necessário que os candidatos 
se adequem conforme o surgimento e implantação de tais ferramentas, 
buscando sua atualização junto ao mercado. 

Com base na faixa etária dos profissionais, é possível constatar que 
os mesmos já passaram por várias outras mudanças no decorrer de sua 
carreira, onde tiveram que se adaptar às mudanças, tanto processuais 
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quanto tecnológicas. Portanto, suas perspectivas sobre a necessidade de 
adaptação às transformações são determinantes para que os objetivos 
sejam alcançados com sucesso.

Em contrapartida, também foi observado uma desvantagem citada 
pelos especialistas no que diz respeito ao despreparo dos candidatos. Ou 
seja, a utilização das ferramentas virtuais é uma nova tendência, apesar 
de já estar em prática, ainda há muito despreparo da outra parte e, po-
de-se observar que não há acompanhamento dos candidatos em relação 
as atualizações de mercado.

Outro ponto negativo que pode ser observado é que, por mais que 
seja cobrado dos candidatos, os próprios profissionais ainda se encon-
tram em processo de aprendizado em relação a alguns termos e concei-
tos, principalmente no que diz respeito às questões de formação huma-
na, analíticas e críticas que ainda não são enxergadas como primordiais 
numa contração. 

Vale enfatizar que, a falta de entendimento coletivo sobre o papel 
da criticidade, analiticidade e formação humana do indivíduo na execu-
ção de seus processos profissionais acabam afetando a organização ne-
gativamente. Como resultado, a mesma não dispõe de profissionais com 
senso crítico aprimorado, que são substanciais as características econô-
micas do atual cenário mercadológico.

A pesquisa foi desenvolvida especificamente para compreender a 
adesão às ferramentas virtuais no cenário de R&S, não cabendo análi-
se aos modelos já consolidados usados há décadas e, que efetivamen-
te, atendem às organizações; a maior preocupação deste estudo está em 
acompanhar as demandas da indústria 4.0, bem como seus benefícios 
para as organizações, não fazendo imposições estratégicas, tendo em 
vista a linha de pesquisa exploratória. Sugere-se que estudos futuros se 
relacionem com o conhecimento que se encontra defasado, assim como, 
a atualização tanto dos profissionais quanto dos candidatos, a nova ca-
pacidade de conexão proporcionada pela internet das coisas em relação 
às inovações e as novas ferramentas que vem surgindo para os processos 
de Recrutamento e de Seleção de novos profissionais.
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RESUMO
Uma grande revolução se desperta por meio das mudanças tecnológicas 
que evoluem de forma exponencial. A indústria se modifica e é impulsio-
nada pela utilização dessas tecnologias inovadoras. Isso caracteriza a en-
tão denominada Quarta Revolução Industrial devido às modificações nas 
organizações, na sociedade e, sobretudo, na comunicação organizacio-
nal. Inclui, também, a automatização das linhas produtivas, redes sociais, 
e outras mudanças que serão percebidas por suas respectivas áreas de 
utilização. Nesse contexto, o presente trabalho visa apresentar o resul-
tado obtido no questionário que foi submetido aos discentes do 1º e 6º 
semestres do curso de Gestão Comercial na Fatec de Santana de Parnaí-
ba, sobre as mudanças que acompanham a Quarta Revolução Industrial 
e como podem ser tratados os seus impactos com relação ao despreparo 
da população local, tendo como ponto de partida a capacitação tecno-
lógica. Para atingir esse objetivo foram apresentados as dificuldades e 
oportunidades que estarão presentes neste período e quão proveitoso 
ele poderá ou não ser para o capital humano. A fim de compreender e 
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detalhar mais o assunto, foi utilizado como referencial teórico autores 
como Schwab (2016) e Sacomano (2018). O resultado do estudo pode 
ser usado como base para propor mudanças na grade do curso de Ges-
tão Comercial bem como propor novos cursos que supram a necessidade 
e demanda que está por vir. O estudo evidencia sobretudo, um grande 
desafio a ser encarado em diversos ambientes em que a Quarta Revolu-
ção Industrial atuará, todavia, também apresenta um mar de oportuni-
dades para aqueles que embarcarem nessa jornada rumo ao até então 
desconhecido. 

Palavras-chave: Revolução. Mudanças. Evolução. Transformação.

ABSTRACT
A great revolution is awakened by technological changes that evolve ex-
ponentially. The industry is changing and is driven using these innovative 
technologies. This characterizes the then denominated Fourth Industrial 
Revolution due to the modifications in the organizations, in the society 
and, mainly, in the organizational communication. It also includes the au-
tomation of productive lines, social networks, and other changes that will 
be perceived by their respective areas of use. In this context, the present 
work aims to present the results obtained in the questionnaire that was 
submitted to the students of the 1st and 6th semesters of the Business 
Management course at Fatec de Santana de Parnaíba, on the changes 
that accompany the Fourth Industrial Revolution and how the their im-
pact on the unpreparedness of the local population, starting with techno-
logical training. In order to reach this goal, the difficulties and opportuni-
ties that were present during this period were presented and how useful 
it may or may not be for human capital. In order to understand and detail 
the subject, authors such as Schwab (2016) and Sacomano (2018) were 
used as theoretical references. The result of the study can be used as a 
basis to propose changes in the course of Business Management as well 
as propose new courses that meet the need and demand that is to come. 
The study highlights, above all, a great challenge to be faced in various 
environments in which the Fourth Industrial Revolution will take place, 
however, it also presents a sea of opportunity for those who embark on 
this journey towards the hitherto unknown.

Keywords: Revolution. Changes. Evolution. Transformation.

INTRODUÇÃO

O presente artigo foi submetido no 16th International Conference 
on Information Systems and Technology Management, sendo aceito no 
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dia 23 de abril de 2019, após aprovação recebida por e-mail. 
Ao longo da história é notável a quantidade de avanços que a hu-

manidade teve, porém ao se relacionar tais avanços com a indústria, de 
fato é possível destacar três grandes eventos históricos, conhecidos po-
pularmente como as grandes revoluções industriais. Uma ampla trans-
formação de processos produtivos tipificados pela substituição da ener-
gia física (HOMEM) por energia mecânica (MÁQUINAS), mudando a ma-
neira de pensar, agir e produzir das pessoas e das empresas. Com isso, o 
tempo de produção foi reduzido, novas profissões surgiram outras foram 
extintas, acelerando a economia e o modo de vida das pessoas. A primei-
ra Revolução Industrial teve como principal êxito à invenção da máquina 
à vapor com aplicabilidade na produção de fios e tecidos. Processo que 
trouxe inúmeros avanços e modificações significativas tanto na economia 
quanto na sociedade. Desde então os avanços tecnológicos alcançaram 
um ritmo intenso promovendo a Quarta Revolução Industrial, onde a 
tecnologia permite a fusão do mundo físico, digital e biológico. Com tan-
tas mudanças acontecendo na maneira de se ver o mundo, é importante 
entender quais são os impactos desta nova revolução. O mercado de tra-
balho passou por transformações no decorrer do tempo, exigindo mão 
de obra especializada e qualificação de pessoas diante das novas tecno-
logias mudando toda estrutura de pensamento e o desenvolvimento de 
muitas organizações bem como das pessoas. Buscar compreender o que 
é a Quarta Revolução Industrial, quais os seus impactos, como as empre-
sas e profissionais podem se destacar e se preparar para o novo é impor-
tante, tanto quanto entender o que as empresas estão fazendo para apli-
car esses novos recursos no seu dia à dia para melhorar o desempenho, 
e ver como os profissionais estão ou podem se capacitar para as novas 
tendências de mercado e extinções de muitas áreas. De acordo com as 
informações do Coordenador Aguinaldo Maciente do IPEA (Instituto de 
Pesquisa Econômica Aplicada) apresentado em sua reportagem no pro-
grama Fantástico, 55% dos empregos formais no Brasil, já poderiam ser 
substituídos por máquinas, robôs e a tecnologia se levar em considera-
ção os aspectos tecnológicos. Em seu comentário, ele informa ainda que, 
as ocupações que têm menos chance de ser substituído são aquelas que 
envolvem análise, trabalho em equipe e o improviso que são capacida-
des somente humanas. (GLOBO, 2019) Diante desta mudança de merca-
do e com a revolução que está chegando cada vez mais rápido, surge o 
questionamento: As pessoas estão preparadas e capacitadas para o novo 
mercado tecnológico, robotizado da Revolução 4.0, que está batendo a 
porta com novas oportunidades de emprego, mas que fará com que mui-
tas profissões no Brasil entre em extinção?
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METODOLOGIA 

O trabalho será realizado através de pesquisa bibliográfica, buscan-
do embasamentos através de livros, artigos, revistas e reportagens que 
demonstram de forma atual o assunto abordado. Na busca de melhor 
identificar a forma como as pessoas estão se preparando para a Quarta 
Revolução Industrial, será aplicado um questionário para os acadêmicos 
da Instituição Fatec de Santana de Parnaíba, por entender que são pes-
soas que estão sendo qualificadas, informadas e preparadas para o mer-
cado atual e suas próximas mudanças. Através dos resultados obtidos 
com questionário, será possível entender se os acadêmicos estão cientes 
do novo formato de mercado que está surgindo e verificar o que pode 
ser feito para capacitá-los e prepará-los para essas mudanças.

DESENVOLVIMENTO

A palavra “revolução” ou ato de “revolucionar” sinaliza uma mu-
dança súbita. Considerando os fatores históricos pode-se observar que 
três grandes revoluções já aconteceram e uma quarta está prestes a 
acontecer. Ao longo do tempo o ser humano vem buscando sua própria 
evolução em todos os aspectos, porém, para que essa evolução tenha se 
transformado em realidade foi necessário em primeiro lugar à evolução 
das tecnologias. 

A primeira grande evolução movida pelo homem moderno é co-
nhecida como a Primeira Revolução Industrial. Essa revolução teve início 
na Inglaterra em meados do Século XVIII e seu principal acontecimento 
foi à invenção da máquina a vapor tendo aplicação na indústria têxtil fa-
bricando os fios de tecidos. (BRANCO, 2007). 

Como resultado desta revolução pode-se observar que:

Esse processo trouxe modificações significativas na economia 
e na sociedade, que se tornaram mais complexas, e, por con-
sequência, no espaço geográfico: aumentou a quantidade de 
profissões, de mercadorias produzidas, de unidades de pro-
dução (as fábricas); as cidades passaram a crescer, em alguns 
casos, num ritmo bastante acelerado; o campo conheceu um 
processo de mecanização; foram estruturadas ferrovias, que 
aumentaram a capacidade de circulação de mercadorias e pes-
soas, além de terem agilizado o transporte; a necessidade por 
matérias-primas agrícolas e minerais ampliou-se significativa-
mente e em decorrência disso, muitos povos foram explora-
dos, sobretudo no continente africano. (BRANCO, 2007, p. 1).

O mundo continuou a evoluir e logo chegou a Segunda Revolução 
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Industrial, está ocorreu em meados do século XIX e de acordo com Gas-
parin; Da Silva (2005, p. 6) “foi [...] impulsionada por inovações técnicas, 
como a descoberta da eletricidade, a transformação de ferro em aço, [...] 
e, mais tarde, dos meios de comunicação, o desenvolvimento da indús-
tria química e de outros setores”.

Tais inovações aumentaram os lucros frente aos investimentos am-
pliando assim a produção em série e por consequência reduzindo os cus-
tos por peça produzida. Os grandes destaques deste período foram Tay-
lor e Ford por desenvolverem teorias e práticas que elevaram as entregas 
da época. (GASPARIN; DA SILVA, 2005, p. 6). 

A Terceira Revolução Industrial teve início após o término da se-
gunda guerra mundial e foi mais uma vez impulsionada pelo avanço das 
tecnologias, que permitiram neste momento a criação e o aprimoramen-
to da robótica e da engenharia genética que foram incorporadas no pro-
cesso produtivo tornando cada vez menor a dependência das grandes 
empresas com relação à mão de obra humana. De acordo com Decicino 
(2014, p.1), “O impacto das novas tecnologias da Terceira Revolução In-
dustrial não se restringe apenas às indústrias, mas afeta as empresas co-
merciais, as prestadoras de serviços e, até mesmo, o cotidiano das pes-
soas comuns”. 

No século XXI a sociedade tem o privilégio de acompanhar de per-
to a Quarta Revolução Industrial. Segundo a ABDI (Agência Brasileira de 
Desenvolvimento Industrial), a Revolução 4.0, trará impactos mais pro-
fundos e exponenciais, e se caracteriza, por um conjunto de tecnologias 
que permitem a fusão do mundo físico, digital e biológico. Traz como 
base, o uso da inteligência artificial, a robótica, o big-data e a internet 
das coisas. 

O Brasil está em busca desta evolução, porém possui uma série de 
desafios a enfrentar, pois vem sofrendo nos últimos anos com a queda 
da participação da indústria no PIB que em seu auge no ano de 1985 
chegou a atingir os 20% e no ano de 2016 alcançou apenas 11% (INDÚS-
TRIA 4.0, 2017). 

Muitas indústrias brasileiras já automatizaram seus processos, mas 
ainda não foi alcançado a manufatura digital. “A indústria 4.0 é composta 
por duas vertentes: processos integrados que garantem a produção cus-
tomizada e produtos inovadores. O Brasil precisa ainda andar muito nes-
ses dois sentidos. Temos poucos setores competitivos em escala global” 
(ZANCUL, apud EXAME, 2016, p. 1). 

Outro ponto importante é a nossa produtividade que também está 
em queda nos últimos anos, essa queda chegou ao nível mais baixo em 
2016 com 181,9 pontos e obteve uma leve recuperação em 2017 che-
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gando a 191,4 pontos, mesmo assim o resultado acumulado é uma que-
da com total de 7 pontos quando observado o período de 10 anos (IN-
DÚSTRIA 4.0, 2017). 

Para melhoria nos processos de desenvolvimento do Brasil para a 
Quarta Revolução Industrial, é necessário entender os pilares desta re-
volução e um sistema de informação capaz de unir todos esses dados 
apresentando os resultados com mais eficiência.

O Sistema de Informação (SI) pode ser definido tecnicamen-
te como um conjunto de componentes inter-relacionado que 
coletam (ou recuperam), processam, armazenam e distribuem 
informações destinadas a apoiar a tomada de decisões, a coor-
denação e o controle em uma organização. Ele também auxilia 
os gerentes e trabalhadores a analisar problemas, visualizar 
assuntos complexos e criar novos produtos. (LAUDON; LAU-
DON, 2014, p. 13).

 
Os pilares são associados constantemente com objetos que dão 

sustentação e/ou apoio, normalmente às estruturas físicas que necessi-
tam desse apoio para se manterem de pé. Com base na afirmação acima 
é possível dizer que diversos sistemas necessitam de pilares para supor-
tarem as cargas/demandas. Com a Quarta Revolução Industrial não seria 
diferente, a seguir estão os principais pilares.

Cloud Computing

Também conhecido como Computação em Nuvem, utiliza recursos 
de computação da internet para realizar o armazenamento e processa-
mento de grandes conjuntos de dados, possui esse nome, pois não se 
sabe ao certo onde ficam localizados os servidores que são responsáveis 
por todo armazenamento. 

Como não se sabe ao certo onde estão, diz estar na nuvem, 
no ciberespaço. A computação em nuvem é fundamental para 
que as informações e dados possam ser acessadas, de forma 
fácil, de qualquer parte do mundo em que haja internet, para 
o controle multilocal do processo produtivo ou outro que se 
fizer necessário. (SACOMANO, 2018, p. 36).

Essa ferramenta é de extrema importância para a continuidade da 
evolução tecnológica, pois traz benefícios que são fundamentais para o 
atendimento da demanda, traz também a agilidade necessária para o 
acesso dos dados criados. A quantidade de dados criada aumenta expo-
nencialmente todos os anos. Segundo Schwab (2016, p. 129) “Estima-se 
que 90% dos dados do mundo foram criados nos últimos dois anos, e a 
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quantidade de informações criada pelas empresas está dobrando a cada 
1,2 ano”. Isso valida a computação em nuvem como um dos pilares da 
Quarta Revolução Industrial, pois, realmente está levando o tráfego e ar-
mazenamento de dados a um patamar jamais visto.

Cyber Security

É caracterizada em medidas físicas e lógicas de segurança usadas 
para proteger a infraestrutura de ameaças já que todos os tipos de in-
formações e dados trafegam pela internet de forma deliberada. Segundo 
Elisangela Mônaco de Moraes e Walter Cardoso Sátyro até hoje a segu-
rança cibernética é uma barreira para a expansão da Indústria 4.0 (SACO-
MANO, 2018).

A segurança é praticamente indispensável em todos os sentidos e 
em todos os ambientes onde haja a interação humana e por consequên-
cia o convívio social. Isso não seria diferente na Quarta Revolução Indus-
trial, pois como citado anteriormente o fluxo e transferências de dados 
aumenta de modo frenético dia após dia, tornando a segurança desses 
dados algo primordial para a evolução. De acordo com Sátyro e Sacoma-
no (SACOMANO, 2018, p. 38) “O vazamento ou roubo dos dados e infor-
mações, ou a entrada de elementos maliciosos na rede, comprometem 
todo modelo da Indústria 4.0, sendo que ainda há muito a fazer para tor-
nar a internet segura”.

Big Data

Gera conhecimento e valor a partir de dados de produção e iden-
tifica tendências e recomendações para otimização dos processos. “A 
complexidade de análise da big data cresce à medida que incorpora a 
análise de dados não estruturados, como imagens, expressões faciais, 
sons, documentos digitalizados e outros. ” (SACOMANO, 2018, p. 38). 

Os benefícios trazidos por essa tecnologia são percebidos por meio 
da agilidade e maior segurança na tomada de decisões com base nos da-
dos tratados pela big data.

O aproveitamento da big data permitirá tomadas de decisão 
melhores mais rápidas para uma ampla gama de indústrias e 
aplicações. A tomada de decisão automatizada pode reduzir as 
complexidades para os cidadãos e permitir que as empresas e 
governos prestem serviço em tempo real e ofereçam suporte 
para tudo (SCHWAB, 2018, p. 137).
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IoT ou internet das coisas

Usa como base a conexão e a comunicação entre diversos disposi-
tivos eletrônicos com o objetivo principal de tornar a vida humana mais 
simples e prática. Esta conexão está cada vez mais presente em nosso dia 
a dia, segundo Schwab (2016, p. 133) “Espera-se que mais de 50 bilhões 
de dispositivos estejam conectados à internet até 2020. ” Ainda segundo 
Schwab existem diversos pontos positivos como por exemplo: aumento 
da eficiência na utilização dos recursos, aumento na produtividade, me-
lhoria na qualidade de vida, criação de novas empresas entre outros.

A Realidade Aumentada

Traz oportunidades nunca imaginadas tornando atividades antes 
complexas que exigiam alto grau de conhecimento em atividades sim-
ples sem a necessidade de nenhum conhecimento específico a não ser 
o de manusear um simples smartphone, tablet ou óculos compatíveis 
com tal tecnologia. “Também conhecida como realidade ampliada, a 
realidade aumentada [...] engloba o mundo real com objetos virtuais, o 
que permite observá-lo com objetos superpostos ou sobrepostos a ele” 
(AZUMA, 1997 apud SACOMANO, 2018, p. 41).

Impressão 3D

De acordo com Schwab (2016, p. 148) a Impressão 3D é a criação 
de um objeto físico por meio da impressão que deposita material cama-
da sobre camada seguindo como referência um modelo ou desenho di-
gital em 3D previamente definido. Ainda segundo Schwab (2016, p. 148) 
“A impressão em 3D poderá criar produtos muito complexos sem equi-
pamentos complexos. ” 

Existem grandes expectativas para o uso desta tecnologia em diver-
sos campos inclusive na medicina, segundo Sacomano e Sátyro (SACO-
MANO, 2018, p.43) “Além de peças para a indústria, são confeccionadas 
próteses humanas e de animais, calçados e vários outros produtos. Pelo 
seu amplo campo de utilização, a impressão 3D deverá trazer grandes 
benefícios”.

Robôs e robótica

Os Robôs e a Robótica estão começando a interferir nos modelos 
de trabalho e mais diretamente na substituição de pessoas que execu-
tam trabalhos mecânicos e repetitivos. 
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De acordo com a Federação Internacional de Robótica, o mun-
do agora inclui 1,1 milhão de robôs em funcionamento e as 
máquinas dão conta de 80% do trabalho na fabricação de um 
carro. Os robôs estão agilizando as cadeias de fornecimento 
para entregar resultados comerciais mais eficientes e previsí-
veis. (SCHWAB, 2016, p. 143-144). 

Ainda segundo Schwab (2016, p. 144) essa tecnologia traz diver-
sos impactos tanto positivos quanto negativos, como positivos é possí-
vel elencar; mais tempo para o lazer, melhores resultados para a saúde e 
etc… já como negativos; perdas de trabalhos, hacking, ciber risco, e etc.

RESULTADOS OBTIDOS

A pesquisa foi realizada por meio de questionário elaborado a par-
tir da ferramenta Google Forms, que foi disponibilizado no mês de abril 
de 2019, para os discentes da Fatec Santana de Parnaíba, matriculados 
no 1º e 6º Semestre do curso de Gestão Comercial. O questionário for-
mulado foi a principal ferramenta metodológica que visou discutir ques-
tões relativas à percepção dos mesmos quanto a Quarta Revolução In-
dustrial e seus impactos para a mão de obra. Foram compreendidas 40 
respostas partindo do princípio que “atualmente a sociedade está viven-
do a Quarta Revolução Industrial e as mudanças que a acompanham são 
tão profundas que na perspectiva humana nunca houve momentos tão 
promissor e perigoso. Como estudantes acadêmicos estariam se prepa-
rando para tais mudanças?”.

Sobre a grade curricular do curso e se acreditavam que poderiam 
estar sendo direcionados ao caminho correto para esta Revolução a 
partir dos estudos implementados pelo Centro Paula Souza, 42,5% dos 
discentes acreditam que estão sim sendo orientados e direcionados da 
maneira correta, porém ainda assim 70% dos discentes que participaram 
desta pesquisa, informaram que buscam ou buscariam por capacitação 
técnica para se preparem. 

Para a pergunta “Qual o seu nível de conhecimento sobre a Quarta 
Revolução Industrial?” 55% dos discentes responderam pouco conheci-
mento e 33,5% afirmam não ter domínio sobre o assunto, portanto são 
muitos os desafios na Quarta Revolução Industrial para 88,5% dos dis-
centes. 

O maior impacto a ser causado pela Quarta Revolução Industrial, 
será a grande mudança que afetará não somente a forma como pro-
duzimos, mas também a vida da sociedade como um todo. Visto que a 
maioria dos discentes que responderam essa pesquisa buscariam cursos 
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técnicos como forma de aprimoramento, é importante avaliar os cursos 
oferecidos pela Fatec Santana de Parnaíba, pois poderiam ser fundamen-
tais na capacitação dos profissionais na área de tecnologia. 

Todo esse conjunto de ações permitirá uma ampla rede de opções 
para que a sociedade esteja preparada e qualificada para se adaptar às 
novas profissões e mudanças que estão diante desta revolução. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Através da pesquisa realizada com os discentes e no decorrer do 
desenvolvimento deste trabalho, foi possível identificar que poucos têm 
ciência do que é a Quarta Revolução Industrial e quais são seus impactos, 
desta forma eles só estão se baseando nas informações apresentadas em 
reportagens ou parecer das pessoas do cotidiano. Para se preparar para 
essa Revolução é importante que as pessoas se atentem as mudanças 
que os mercados econômico, industrial e tecnológico estão passando, 
quais são as novas tendências de trabalho, como os empregos estão sen-
do extintos, como a disseminação das informações está cada vez mais 
rápida e como os impactos podem ser gigantescos. Na web encontra-se 
muitos sites, blogs e artigos específicos com mais informações sobre a 
Quarta Revolução Industrial, além do curso gratuito e online oferecido 
pelo Senai “Desvendando a Indústria 4.0”. O ministério da Industria, Co-
mércio e Serviços do Governo Federal, criou o portal “Agenda brasileira 
para a Indústria 4.0”, um portal com informações, os desafios, o impacto, 
a governança, as medidas e as premissas, que apresentam a Revolução, 
seus pilares e capacita as pessoas para esse novo mercado, mas além de 
tudo isso é importante que as pessoas estejam atentas para essas mu-
danças e aproveitem as oportunidades e os conteúdos disponíveis. Para 
os estudantes do Centro Paula Souza, além dos materiais aqui apresenta-
dos como sugestão de capacitação, esse trabalho contribui para a discus-
são na mudança da grade do curso de Tecnologia em Gestão Comercial 
ou a criação de cursos superior, auxiliando na conquista de competências 
profissionais com a adoção e associação das disciplinas e as tecnologias 
apresentadas. 
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RESUMO
Este artigo apresenta métodos de criatividade e inovação para a capaci-
tação de pessoas. A partir da observação das dificuldades enfrentadas 
por estudantes e educadores em ministrar aulas e ao mesmo tempo 
compreende-las, principalmente no período de capacitação em empre-
sas, verificou-se a necessidade da produção e publicação deste trabalho. 
Para tanto, elencou-se os exemplos de mudanças que podem ser apli-
cadas e junto a elas histórias de alguns dos educadores da história que 
de alguma forma influenciaram na inovação dos métodos de ensino. O 
formato de exemplos a cada tópico e por fim os educadores da história 
foi escolhido com o objetivo de facilitar a compreensão do material pro-
posto.

Palavras-chave: Criatividade. Inovação. Capacitação. Pessoas. 

ABSTRACT
This article presents methods of creativity and innovation for empower-
ing people. From the observation of the difficulties faced by students and 
educators in teaching classes and at the same time understanding them, 
especially in the period of qualification in companies, it was verified the 
necessity of the production and publication of this work. To this end, the 
examples of changes that can be applied are listed, along with stories 
from some of the history educators that somehow influenced the inno-
vation of teaching methods. The format of examples for each topic and 
finally the history educators was chosen in order to facilitate understand-
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ing of the proposed material.

Keywords: Creativity. Innovation. Training. People.

INTRODUÇÃO

Para ter qualidade, as instituições de ensino, do século passado, li-
mitavam-se exclusivamente a ter um ensino forte, que seria aquele que 
até hoje provoca saudade em muitos educadores, centrado no currículo. 
Embora reconhecendo a prioritária função da escola de ensinar, é preci-
so desconfiar que somente ensinar não dá conta de resolver a principal 
questão que a maioria dos professores, especialmente os da rede públi-
ca, se depara que é fazer com que as crianças e adolescentes se dispo-
nham a aprender. 

O tema discutido no decorrer deste artigo é a criatividade e inova-
ção na capacitação de pessoas, e foi pensando na questão de que cada 
um aprende do seu modo, alguns com imagens, outros somente escu-
tando, outros copiando, e outros ainda assistindo.

Paredes cobertas de post-its ou paredes com tinta própria para que 
seja escrito nelas, sofás coloridos, mesas de jogos, horários ajustáveis, 
trabalho online, e até protótipos feitos de massinha de modelar ou com 
peças de lego são um cenário estereotipado desta busca incessante pela 
criatividade e inovação nas organizações. Contudo essa iniciativa busca-
da por empresas é saudável e estimulante para os funcionários desta e 
das próximas gerações (VEYRAT, 2017).

Antigamente era muito comum ser visto apenas um modo de en-
sinar, como exemplo as escolas, os alunos iam até ela, aprendiam o que 
seu docente estava apresentando, voltava para casa e no outro dia a 
mesma coisa se repetia. Mas hoje não, hoje são implementados maior 
quantidade de trabalhos para que as crianças e adolescentes sejam esti-
mulados a estudar fora da classe de aula, algumas escolas também estão 
implementando conteúdo online e até matérias totalmente a distância.

No artigo abordará a questão de flexibilidade ao ensinar alguém. 
Apresentando assim a utilização de ferramentas audiovisuais, a imple-
mentação de ferramentas online e a questão da adaptação da forma de 
aprender do outro, a forma como falar, e importantes vozes desta ideia 
de inovar para que quem esteja ali se dispondo a aprender consiga ab-
sorver todo o conteúdo.

FLEXIBILIDADE AO ENSINAR ALGUÉM

As universidades, em sua formação comum, têm três elementos 
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fundamentais e interligados, segundo Saviani (2009), e entre eles estão 
o Estado, a sociedade de civis e a autonomia fornecida a comunidade 
acadêmica. Entretanto as condições políticas, sociais e econômicas po-
dem manifestar-se de diferentes formas o que leva a outros modelos de 
universidades, conhecidos também como: napoleônico, cujo na mesma 
prevalecerá o Estado; anglo-saxônico, onde prevalecerá a sociedade ci-
vil e por fim o prussiano, também conhecido como humboldtiano, onde 
prevalecerá a autonomia da comunidade acadêmica. 

Dentre estes três o que prevaleceu no Brasil foi o modelo napoleô-
nico, passou por grandes momentos como a geração dos cursos superio-
res criado por D. João VI a contar de 1808, passou pela institucionaliza-
ção do regime universitário em 1931 com a reforma Francisco Campos, 
e repetiu-se sucessivamente até a constituição de 1988, e mesmo assim 
prevalece até os dias atuais. Entre os objetivos deste modelo, tem se a 
intenção de formar profissionais por intermédio do processo de ensino 
de em que conhecimentos e experiências profissionais são transmitidos 
de um professor que sabe e conhece para um aluno que não sabe e não 
conhece, seguido por uma avaliação que indica se o aluno está apto ou 
não para exercer determinada função. Caso o aluno tenha um resultado 
positivo, ganha um diploma ou avança uma série, caso negativo reprova 
(MOLISANI, 2017).

Essa forma de ensino é considerada a forma tradicional de ensino, 
tendo o aluno como receptor das informações e o docente como for-
necedor do conhecimento. Entretanto com a vinda desse novo milênio 
foi se intensificando as críticas a este modelo, afirmando-se que ele não 
tende mais esta contemporaneidade do mundo. Então agora espera-se 
do docente um perfil didático-pedagógico que conduza para a constru-
ção deste saber e não apenas a reprodução do que o professor passou 
(MOLISANI, 2017).

A UTILIZAÇÃO DE FERRAMENTAS AUDIOVISUAIS

As imagens são comumente utilizadas para ensinar crianças as co-
res e a associar dicas visuais a palavras e conceitos. Todavia as imagens 
também podem auxiliar mais do que apenas no primário onde se apren-
de o conceito básico, nos últimos anos também elas também são utiliza-
das na apresentação de slides, o que pode prender o aluno na aula, pois 
dessa forma chama a atenção do mesmo para a apresentação. 

Algumas pessoas só aprendem quando conseguem correlacionar o 
assunto a algo visual, e são esses casos que o docente deve se atentar, 
para isso a introdução de figuras no cotidiano de aprendizado pode in-
fluenciar positivamente o desenvolvimento do aprendente.
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Mas para a utilização delas é preciso se atentar a alguns aspectos, 
como o cuidado com o excesso de cores e a sobrecarga com muitas ima-
gens. Ao deixar algo muito colorido pode-se perder o foco e apenas fi-
xando nas cores e o mesmo motivo vai para o excesso de imagens, con-
seguir associar o termo à imagem é importante, mas tudo que é em ex-
cesso faz com que o cérebro fixe no que é mais e esqueça do que tem 
menos. 

Um modelo de aula que auxiliaria esse método é a aula expositiva 
participativa, onde é exposto o conteúdo, com a participação ativa dos 
educandos, cujo conhecimento deve ser o ponto de partida. Os discentes 
são questionados, levados a interpretar e discutir o assunto, partindo do 
que já sabem e do confronto com a realidade. Para o desenvolvimento 
o docente contextualiza o tema, procurando fazer o aluno pensar e arti-
cular com as informações, apresenta objetivos do estudo e a sua relação 
com a disciplina ou curso, o mesmo poderá colocar um objeto para eles 
interpretarem, como por exemplo um quadro que retrata algum momen-
to histórico e o capacitando irá retratá-lo (FONSECA, 2008).

A UTILIZAÇÃO DE FERRAMENTAS ONLINE NO MEIO DE ENSINO

Entre os novos meios de aprendizagem vem se destacando os ele-
trônicos, inclusive a mídia que é representada pela internet, conferências 
online, e-mails, salas de bate papo online, cursos EAD (Ensino a distân-
cia) e outros exemplos (MATHEUS, 2019). A mesma vem sendo conside-
rada uma forma de aprender muito dinâmica e motivadora, pelo fato de 
que os educandos podem se sentir livres para cumprir os horários, e por 
ser usada muitas vezes no conforto de suas casas, ou em diversos locais, 
o que rompe o conceito de sala de aula (MOLISANI, 2017).

A ideia de educação a distância é muito antiga tendo os primeiros 
registros em um curso por correspondência em 1728, na cidade de Bos-
ton nos Estados Unidos, na época o professor Caleb Phillips oferecia um 
curso de Taquigrafia (uma técnica para escrever à mão de forma rápida, 
usando códigos e abreviações) para alunos em todo o país, com mate-
riais enviados semanalmente pelo correio. Contudo a utilização de mí-
dias sociais começou na década de 1990 onde começaram a ser ministra-
dos cursos online que davam para ser feitos em computadores, e com o 
avanço da tecnologia hoje em dia é possível fazer formações com apenas 
um celular. 

ADAPTAÇÕES AO ENSINAR

Ao se imaginar capacitando alguém é preciso que o educador te-
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nha em mente que pode encontrar casos diferentes variando de pessoa 
para pessoa, como por exemplo, alunos com dificuldade de reconhecer 
as letras, de ler e de compreender o que está escrito no texto marca a 
trajetória escolar de pessoas com dislexia, neste caso, alguns cuidados 
são necessários, já que muitas vezes o profissional precisará ensinar e 
capacitar a pessoa de uma forma com que ela consiga aprender. 

Para o caso exemplo que a pessoa é disléxica, a fonoaudióloga e 
psicopedagoga Sônia Moojen explica que o mesmo mantém intacta a ca-
pacidade de aprender, apenas necessita de mais tempo para acessá-la. 
Ele não automatiza a leitura, por isso, precisa ler pausadamente, com 
muito esforço, e utilizar o contexto para entender o significado da pa-
lavra. A especialista em dislexia Sheila Leal acrescenta que o transtorno 
normalmente vem associado a outros, como a disortografia, que é a di-
ficuldade na escrita das palavras, a disgrafia que por usa vez é a falta de 
coordenação motora na escrita e também a discalculia caracterizado por 
um problema específico com cálculos de matemática (MOOJEN; LEAL, 
2016).

Portanto é preciso que o docente saiba que o problema não está 
relacionado à falta de motivação ou preguiça do aluno. É preciso dar 
atenção especial a ele, motivá-lo e perguntar se ele tem dúvidas. É reco-
mendado que ele sente mais perto do educador. Para a leitura é preciso 
que o material oferecido para estudo deve ser compatível com o nível 
leitor do estudante, que não será o mesmo dos outros colegas. Trabalhar 
com outros métodos como músicas, desenhos e brincadeiras.	 Não 
existe somente este problema de aprendizado, existem outros que tam-
bém precisarão de cuidados e modificações pela parte do docente, no 
qual ele se adapte ao educando e suas limitações.

Acredita-se que em um futuro não tão distante, quando as escolas 
conseguirem trabalhar numa perspectiva de desenho universal, conside-
rando que há diversidade humana e a singularidade entre cada ser, não 
será necessário as adequações curriculares, pois todos estrão em mes-
ma sincronia. Mas ainda hoje, quando se fala de aluno com deficiência 
na classe comum, as adequações curriculares favorecem o desempenho 
(CAPELLINI, 2018).

IMPORTANTES NOMES DA EDUCAÇÃO INOVADORA

Existem educadores no decorrer da história que foram de extrema 
importância para o que se entende como forma de ensinar hoje em dia 
e entre eles: Paulo Freire, Dermeval Saviani, Célestin Freinet, Rudolf Stei-
ner e Maria Montessori (TERRA, 2015).
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Paulo Freire

Nascido em 1921 no Brasil e graduado em direito na Universidade 
Federal de Pernambuco (UFPE), Paulo Freire foi um homem que dedicou 
sua vida aos estudos de educação, e contribuiu para a melhoria da mes-
ma, e em sua época foi precursor de inovações nos métodos. Foi um dos 
responsáveis pela criação da Teoria Crítica que visa o contexto social e 
cultural em que o aluno está inserido. O estudioso implantou no Brasil o 
método de compreensão da alfabetização a partir de palavras-chave que 
possibilitou a mais de 300 alunos, principalmente, adultos, a ler e escre-
ver em 45 dias (FREIRE, 2018).

O educador participou do início do movimento de cultura popu-
lar (MCP), em Recife/PE, e desde então assumiu diversos cargos como o 
de presidente da Comissão Nacional de Cultura Popular e também o de 
coordenação do Programa Nacional de Alfabetização (PNA), ambos pro-
movidos pelo Ministério da Educação (ARAÚJO; GUMIERO, 2019).

Freire defendeu a criação de um currículo organizado por temas 
que partem das situações concretas vivenciadas pelos estudantes, e é 
neste modelo que se baseia os currículos usados na atualidade. Mas seu 
nome só começou a ser conhecido no Brasil no início de 1963, quando 
um novo método era criado, o método Paulo Freire de alfabetização de 
adultos, o mesmo foi amplamente divulgado pela Secretaria de Educação 
do Estado do Rio Grande do Norte. Mesmo após a queda de Vargas a 
campanha se manteve de pé e prevaleceu durante todo o Estado Novo 
(ARAÚJO; GUMIERO, 2019).

Dermeval Saviani

Nascido em 1943, e se formando na Pontifícia Universidade Católi-
ca de São Paulo (PUC-SP), o educador leciona até os dias atuais no local 
onde ele se formou, lá ele realiza diversos projetos e pesquisas na área 
da educação, especialmente, na defesa de análise crítica dos conteúdos 
agregada ao ensino das matérias comuns da escola (ARAÚJO; GUMIERO, 
2019).

Criou, ao lado de José Carlos Libâneo, entre o final da década de 70 
e início da década de 80, a Teoria Crítica-Social dos Conteúdos, que afir-
ma que a escola, principalmente a pública, e os conteúdos apresentados 
em sala de aula devem levar a reflexão dos alunos. O estudo foi criado 
em contrapartida ao momento político da época, no qual ditadura mili-
tar presente no Brasil censurava grades curriculares que levavam o aluno 
a ponderar questões históricas e sociológicas. Para Debora, a teoria pode 
ser aplicada, em sala de aula, para abordar o papel do governo na ques-
tão dos transportes públicos a partir da história, matemática e geografia 
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(ARAÚJO; GUMIERO, 2019).

Célestin Freinet

Nascido em 1896, o pedagogo francês é criador do Estudo do 
Meio, que tem como premissa as explorações educativas para além da 
sala de sala, bem como a correspondência entre estudantes de diferen-
tes escolas e realidades. O estudo procura oferecer uma educação que 
seja adequada às necessidades das práticas cotidianas. Vale ressaltar que 
Freinet é criador de técnicas e não de um meio de trabalho (ARAÚJO; 
GUMIERO, 2019).

Com isso, deseja formar o homem o mais responsável possível, ca-
paz de agir e interagir, além de contribuir na transformação da socieda-
de por meio do desenvolvimento do espírito crítico, questionamento de 
ideias recebidas e espírito de curiosidade. Pode-se citar como exemplo 
torneios escolares de matérias, como português, matemática e educação 
física, que buscam a interação entre alunos de diversas instituições de 
ensino, além do aumento da curiosidade e do senso crítico dos envolvi-
dos.

Entre essas técnicas criadas pode-se mencionar as aulas de campo, 
a autoavaliação, a autocorreção, a comunicação entre as escolas chama-
da de correspondência interescolar, o fichário de consulta que são fichas 
criadas por alunos e docentes para preencher lacunas deixadas por livros 
didáticos, o jornal escolar e o plano de trabalho (ARAÚJO; GUMIERO, 
2019).

Rudolf Steiner

Nascido em 1861, o educador austríaco é responsável pela peda-
gogia Waldorf, que é responsável por uma relação direta do estudante 
com a natureza em um processo exploratório e investigativo. Os conteú-
dos devem ser ensinados várias vezes durante o ciclo escolar, entretanto, 
nunca da mesma maneira (ARAÚJO; GUMIERO, 2019).

O aluno é estimulado a pensar por meio de fábulas, lendas e con-
tos, quando criança, e com rigor científico quando chega a adolescência. 
O estudante, também, é estimulado a interagir com o que lhe é apre-
sentado de forma teórica. Aulas de química em laboratórios onde há a 
criação de substâncias por meio da aplicação de fórmulas vistas no qua-
dro negro - inicialmente apresentadas durante a aprendizagem de ciên-
cias -, são exemplo do modelo que abrange diversas fases da vida escolar 
(ARAÚJO; GUMIERO, 2019).
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Maria Montessori

Nascida em 1870, Maria Montessori foi a primeira mulher a se for-
mar em medicina na Itália não pôde exercer a profissão por ser proibi-
da de examinar corpos masculinos. Maria, então, se dedicou a estudar 
crianças com problemas de aprendizagem e, posteriormente, aplicou o 
estudado em pessoas isentas dessas dificuldades. Dentre suas criações 
está o método construtivista, onde as crianças aprendem trabalhando 
com materiais em vez de instruções diretas (ARAÚJO; GUMIERO, 2019).

A italiana criou uma série de cinco exercícios: para a vida cotidiana, 
sensorial, linguagem, matemática e ciências. Os materiais são constituí-
dos por peças sólidas de diversos tamanhos, formas, espessuras e sons 
para que o aluno possa interagir com o conteúdo, até então apresentado 
no quadro negro, por meio do toque, visão, além da audição. Dentre eles 
está o “material dourado”, auxiliador na compreensão do sistema numé-
rico decimal frequente nas séries iniciais das escolas brasileiras (ARAÚJO; 
GUMIERO, 2019).

METODOLOGIA

Para a confirmação do presente artigo houveram momentos onde 
se pode colocar em prática, um destes momentos foi quando houve a 
alteração de um manual para melhorar a capacitação de pessoas em 
uma determinada empresa, o que só se concretizou devido a algumas 
alterações no manual original, começando pela maneira de descrever 
a função, usando um linguajar um pouco mais acessível fez com que as 
pessoas tivessem melhor compreensão. O método de aplicá-lo também 
se modificou, desde as edições ao invés de tentar explicar tudo de uma 
só vez de maneira breve se divide os capítulos por dias da semana onde 
ocorrem o treinamento.

A utilização de lousa e de imagens também foi bem vista pois 
exemplificou e prendeu mais a atenção de quem estava naqueles mo-
mentos. A lousa ajudou para que a explicação saísse somente da imagi-
nação, conforme o educando explicava e exemplificava ia escrevendo e 
desenhando na mesma para que todos seguissem a mesma linha de ra-
ciocínio. As imagens fizeram com que as pessoas que ainda não tivessem 
total contato com determinadas ferramentas e utensílios da empresa pu-
dessem também saber do que tratava quando falado da mesma.

CONSIDERAÇÕES FINAIS

As pessoas aprendem de formas diferentes e cabe ao educador sa-
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ber como lidar com isso e como inovar as situações do cotidiano, o que 
vai aplicar e alterar nas formas padrões de ensino, sejam aplicando algo 
colorido, imagens ou até mesmo músicas.

As alterações no modo de educar, como a implementação de novas 
ferramentas, tiveram resultado positivo já que a partir dela foi observa-
do melhor desempenho mediante aos trabalhos, ao interesse e melhor 
aproveitamento do tempo já que agora os colaboradores da empresa sa-
biam como de fato as coisas deveriam ser feitas. Podendo-se observar 
deste modo que a partir do momento que o ser humano é motivado e 
aprende o que se foi passado a ele, o seu desempenho mediante a isso 
tende a ser melhor. 

Hoje em dia alguns modelos de educadores, como Paulo Freire, já 
são vistos como antigos e não tão inovadores, mas ao olhar a história 
é interessante ver o quanto eles inovaram em suas épocas e isso serve 
de inspiração para que ao capacitar alguém as pessoas abram os seus 
olhos e saiam do conforto da mordomia. Além de ser gratificante ver que 
pessoas que não compreendiam agora compreende, também é uma rea-
lização pessoal e, comercialmente falando uma melhora no rendimento 
empresarial.
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