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Nas Gltimas décadas, vivemos um cenario de
intensas transformacdes. No ambiente socioeco-
némico, que se reflete no mercado de trabalho,
registramos algumas mudangas significativas.
Dentre outras, o aumento da competicdo em nivel
global, a diminui¢ao das margens, crises globais ou
locais mais profundas e com maior frequéncia,
vinculos empregaticios menos duradouros,
a evolugdo das carreiras Y, a agilidade
nas informacdes, profissionais cada vez
mais conectados e multitarefas e novas
oportunidades de ascensao.

Ja na inddstria, que teve suas
décadas de ouro no passado, é visivel
a redugdo de sua atratividade junto aos
jovens. Segundo pesquisa realizada pela FIESP,
em 1985 a industria de transformacéo brasileira repre-
sentava 21,6% do PIB. Em 2014, essa participacado
despencou para 10,9%. Em contrapartida, o setor de
servicos cresceu na mesma propor¢do, sem considerar
o trabalho no terceiro setor. Atentos a essa situacéo,
0s jovens buscam setores com apelo de crescimento e
inovacdo diferenciados.

A baixa atratividade da indistria e as transforma-
¢des no mercado de trabalho desafiam as organizagdes a
buscarem novas formas de atragao e retengao de jovens
profissionais, com agdes que os motivem. O jovem n&o se
adapta mais aos modelos tradicionais de gestdo, mas as
industrias demoraram a perceber essa mudanca. Dentre as
opgdes que tem hoje — trabalhar no Google, em uma con-
sultoria sempre envolvida em grandes projetos de diversos
setores da economia, ou na indistria de transformagao
— qual escolha parece ser mais atrativa para esse jovem?

Pensem nos profissionais que tém como opgao tra-
balhar em grandes centros urbanos ou fixar residéncia
em qualquer localidade no interior do pais. Nao estamos
falando do profissional maduro, casado e com filhos,
que prefere a seguranga e o custo de vida menor. Mas
sim dos jovens que querem continuar seus estudos e
estarem conectados, que valorizam o network fora de seu
ambiente de trabalho, sdo empreendedores e buscam
ascensdo rapida na carreira. E bom lembrar que, cada
VezZ mais, as empresas procuram por incentivos fiscais,
e isso sO se da em regides que querem se desenvolver.

Criar um modelo préprio, fortemente ligado as
necessidades e caracteristicas da industria, facilitaria a
assertividade da escolha e evitaria frustagdes por parte
dos jovens. Mesmo as companhias com um perfil mais
tradicional tém mecanismos para se tornarem atrativas.

A atracdo e retencdo de jovens profissionais é um
tema recorrente nas areas de recursos humanos das
indlstrias. Porém, um grande equivoco das empresas
é adotar um mesmo modelo de atragao e retencao de
jovens, independente do setor de atuac&o.

Uma pratica ainda muito utilizada é o programa de
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trainees. Ao implantarem essa iniciativa, as orga-
nizacBes devem considerar os seguintes fatores:

e O programa gera uma expectativa de
que o profissional s6 tera ascensao rapida de
carreira e sera reconhecido pela organizacao, se
trabalhar no ambiente corporativo. Falta estimu-
lo ao jovem para desenvolver sua carreira
nas areas industriais.

e Para que o jovem possa fazer
uma escolha segura, a evolugdo da
carreira na area industrial precisa ser
clara e atrelada a um forte plano de

desenvolvimento e acompanhamento.
e Mostrar que a carreira técnica —
que chamo de “especialista” — é extremamente
importante para as organizagdes, possui um plano de
desenvolvimento, é reconhecida como estratégica e atua
fortemente na inovacéo.

e Ter um plano de sucessao consistente, que con-
sidere o crescimento da organizagdo, as posi¢des-chave
em vias de aposentadoria e com risco de perda, € o
tempo de preparagcéo desses profissionais.

e Por ser extremamente estratégico, o mapa de
sucessao deve ser validado pela alta administracdo da
empresa, pois, em Ultima analise, pode garantir a perpe-
tuidade do negdécio no que se refere as pessoas.

e Ter um forte sistema de avaliagdo que tire o
maximo possivel de subjetividade da analise e garanta
feedbacks com foco no desenvolvimento do profissional.

e Oferecer iguais oportunidades aos jovens talentos
e trainees, de forma a proporcionar crescimento profis-
sional e evitar que se criem grupos privilegiados dentro
da organizagao.

e Envolvimento da alta administracdo da empresa,
que deve estar comprometida com o programa, abrindo
espaco em sua agenda para encontros e atuando como
mentores desse publico.

e A participagdo em projetos, principalmente inter-
departamentais, estimula o jovem, cria visao sistémica e
melhora o comprometimento.

e Ter coragem de apostar nos jovens. Se a empre-
sa confia na consisténcia do seu programa e que seus
jovens profissionais estdo sendo adequadamente prepa-
rados, deve promové-los e apoiéa-los na transi¢do para
uma nova posicao. Isso exige esforco e paciéncia, mas o
resultado é compensador.

Um forte indicativo de como a industria pode se
reinventar em todos os seus processos, e estimular a per-
manéncia de jovens profissionais na empresa, é sendo
criativa e inovadora. Mostrar que o segmento industrial
continua tendo um papel fundamental na economia e
que os novos profissionais sao os motores do desenvol-
vimento do Pais.
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