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    Ao meu falecido pai, seu Valnei, que sempre fez o melhor para ser um bom exemplo de pai.




    À minha mãe, d. Verocilda, guerreira e encorajadora, a personalidade mais desafiadora, questionadora e inconformada que conheço. Pode não parecer, mas você é o meu modelo, mãe. E essa maneira de ser eu herdei de você.




    À minha esposa, Marúbia, que me acompanha e me apoia em todos os momentos. Sua generosidade me permitiu voar. Sua simplicidade mantém meus pés no chão.




    Aos meus preciosos, talentosos e graciosos filhos, Pedro Lucas e João Miguel Toé. Que eu possa simbolizar tudo de melhor no seu crescimento, que não cessa nunca.




    Vocês são o verdadeiro sentido da minha vida. Amo vocês.
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    APRESENTAÇÃO




    O mundo MUDOU. As relações humanas, cada dia mais efêmeras e fugazes, não obstante, mais frequentes. A geografia não representa mais obstáculo à ideação e ao conhecimento.




    As múltiplas transições de vida – novo emprego, aposentadoria, novo título, residência em outro país, ter filhos, ter netos etc. – cada dia mais agressivas, mais frequentes, mais intensas, enfim.




    Pode-se afirmar que sabemos lidar com isso? Estamos preparados para uma sociedade praticamente em convulsão permanente e recorrente? A identidade do indivíduo médio seria resiliente o bastante para os desafios da nova Era? Para as novas necessidades e expectativas de um cotidiano sem igual histórico?




    Há de se refletir…




    O que permitiria ao agente social gerir – ou até mesmo sobreviver a – esse novo mundo, nas palavras de Zygmunt Bauman, “líquido”; em que não há “longo prazo”, nas palavras de Richard Sennett?




    A dúvida (e daí o problema) que exploraremos é que diferentes capitais – no sentido tratado por Pierre Bourdieu – interferem de forma desigual nos momentos de mudança, de transição, de ruptura, de transformações pessoais e, naturalmente, como se espera da investigação a se desenvolver na dissertação, nas transições profissionais de carreira.




    Essa questão será averiguada junto a uma elite meritocrática.




    Esta dissertação tem como seu principal assunto o tema TRABALHO e CULTURA ORGANIZACIONAL, notadamente, mas não exclusivamente, seus sistemas de transição, avaliação e sucessão amparados em MÉRITO e PERFORMANCE.




    O enfoque do trabalho é SOCIOLÓGICO.




    Seu contexto, o momento de transição histórica que vivemos, inerente à QUARTA REVOLUÇÃO INDUSTRIAL – ou, como preferimos, a ERA DA INFORMAÇÃO.




    O grupo de controle estudado compreende ex-funcionários do BANCO BRASILEIRO, em específico, da elite meritocrática daquela corporação. Notadamente (mas não exclusivamente) aqueles que estão ou estiveram recentemente em TRANSIÇÃO DE CARREIRA, seja por aposentadoria, seja por desligamento voluntário.




    A ferramenta de inovação e interpretação utilizada, a TEORIA BOURDIEUSIANA, aplicada ao mundo corporativo e apoiada pelos recursos digitais, pela Ciência de Dados e pela Gestão do Conhecimento.


  




  

    PREFÁCIO




    Prof. Dr. Luís Otávio Teles Assumpção




    A tese de Leonardo Toé apresenta várias contribuições a serem destacadas. Começo pela originalidade do tema; trata-se de uma leitura inovadora sobre um relevante assunto, abrindo novos caminhos de investigação e novas possibilidades analíticas.




    Toé investiga uma importante dimensão da reprodução social e da circulação de elites tecnoburocráticas nas empresas modernas. Analisa este processo na era da informação, onde intensas mudanças e rápidas transformações organizacionais, tecnológicas e de gestão ocorrem permanentemente




    Na construção deste objeto de pesquisa cabe, logo, sublinhar o cuidado e a atenção metodológica do autor. Toé definiu com muita propriedade o foco empírico de sua pesquisa, não perdendo o fio norteador de seu objeto em tema tão vasto. Concentrou-se em investigar um momento marcante vivenciado por inúmeros membros da elite tecnoburocrática - a transição na carreira profissional.




    Analisou este momento tão carregado de incertezas e ansiedades situando-o no contexto da quarta revolução industrial, a era da informática. Em seu trabalho demonstrou com vasto material empírico e significativas entrevistas qualitativas o quanto estas transições são momentos de instabilidade com profundas desestruturações e reorganizações identitárias, em particular considerando a liquidez das relações sociais do mundo moderno, conceito de Zigmunt Baumann tão bem destacado pelo autor.




    Cabe acrescentar que, ao analisar as incertezas das transições profissionais no mundo do trabalho, onde imperam relações de produção tão fragmentadas e “não há longo prazo”, no dizer de Richard Sennett, outro importante autor incorporado na tese, Toé contextualiza o imenso desafio daqueles que, voluntariamente, decidem mudar e empreender novos desafios.




    Leonardo tem seu foco analítico concentrado nesta elite tecnoburocrática inquieta e insatisfeita que, mais ou menos ciente dos inúmeros riscos de uma sociedade em constante reestruturação produtiva, exigindo readaptações constantes, não se acomoda com a segurança, os benefícios e o emprego estável que, sabe-se, constitui um privilégio para reduzida parcela da força de trabalho empregada.




    Toé analisa este arriscado movimento e os recursos sociais, culturais e simbólicos que permitem e favorecem o desligamento voluntário de membros desta elite, os quais, acreditando e confiando em seu “campo de possibilidades”, abandonam uma carreira estável, rompem com uma identidade profissional já construída e buscam novas direções e realocações.




    O autor se pergunta sobre os fundamentos que os permite realizar um passo tão decisivo em suas carreiras profissionais.




    Para sua resposta fez uso de um instrumental analítico pouco conhecido e pouco difundido nas Ciências da Administração. Cabe, aqui, destacar uma das mais relevantes contribuições teórico-conceituais deste trabalho.




    Leonardo Toé foi buscar em campo científico afim o fundamento para sua análise. Encontrou na Sociologia um aporte conceitual que tornou seu trabalho tão instigante e original, contribuindo sobremaneira para enriquecer as discussões e as análises cientificas na Administração e na Governança. Embasou sua discussão com a teoria sociológica de um dos mais importantes sociólogos do século XX, o francês Pierre Bourdieu.




    Apresentando e discutindo conceitos bourdieusianos fundamentais como capital, poder simbólico, habitus e campo, Toé mostra o que permite a reprodução social e a circulação de uma elite tecnoburocrática na era moderna, revelando as bases que tornam possível enfrentar os desafios, as tomadas de decisão e as realocações presentes nas múltiplas transições de carreira deste grupo tão particular.




    Trazendo a teoria sociológica de Pierre Bourdieu para este debate, Toé verdadeiramente alargou as possibilidades conceituais e analíticas do campo da Administração e da Governança, enriquecendo suas capacidades investigativas e suas linhas de pesquisa.


  




  

    ELEMENTOS INTRODUTÓRIOS
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    Figura 1: Releitura da Dança (autor: Lucas Toé, 2021)


  




  

    JUSTIFICATIVA




    Encerramentos e transições de carreira são CONSTRUÇÕES SOCIAIS. Cada pessoa lida, gere (no sentido de gerir, fazer gestão) e responde de maneira particular a esses momentos marcantes de sua trajetória profissional. Alguns são gravemente afetados, outros respondem com maior tranquilidade e ainda outros transformam esse momento em verdadeiros “trampolins de carreira”. Essas diferentes atitudes e posturas mantêm relação muito estreita com os hábitos e os capitais acumulados ao longo de suas carreiras.




    Como dito na apresentação, a dissertação será sobre TRABALHO E CULTURA ORGANIZACIONAL, com enfoque SOCIOLÓGICO e no contexto da ERA DA INFORMAÇÃO.




    Até que se chegasse a esse ponto de elaboração do problema de pesquisa, o debate ocorrido se desenvolveu segundo a estrutura que segue:




    PREMISSAS DO ESTUDO




    Este estudo parte de algumas premissas, devidamente explanadas no projeto de qualificação, que receberão nova abordagem específica em tempo e momento oportunos no corpo desta dissertação. São elas:




    • Contexto Histórico Revolucionário: a Era da Informação




    • Emprego x Empregabilidade




    • Job x Career




    • Aposentadoria e as transições de carreira




    • Reinvenção de habilidades profissionais




    Da exploração de tais premissas naquele texto, foi possível derivar a seguinte proposta-problema:




    COMO diferentes capitais interferem, segundo a apropriação, a qualidade, o volume e o manejo – considerando o contexto da Era da Informação e uma empresa de elevado capital simbólico –, no processo de reconversão em diferenciais de mercado?




    A seguir, apresentamos o desenvolvimento introdutório da proposta, que justifica inúmeros passos dados durante o caminho da pesquisa.




    DESENVOLVENDO A PROPOSTA: SEUS PROBLEMAS E LIMITAÇÕES




    A proposta, a princípio, aparenta estar “recheada” de um inegável, mas “matreiro”, truísmo: parece lógico que quem tem mais e melhores habilidades deve se conduzir melhor na vida.




    Mas só parece. Essa é uma “verdade evidente” que é meramente parcial ou, minimamente falando, enviesada: sem contexto, ela pode ser falsa; e, no contexto da Era da Informação, por vezes vem sendo falsa, vide os estudos de Sennett, Standing e Antunes, notadamente no tocante aos desempregados ou subempregados de alta qualificação, os proficians (Standing, 2013) – entre outros.




    Também cabe a assunção de que a proposta/problema não seria original: Pierre Bourdieu, em meados do século XX, logrou sucesso na análise e descrição da reconversão dos capitais cultural e social, principalmente, mas não somente, nos campos da cultura erudita e da educação, inclusive denunciando os efeitos da dita “libertação pela educação” como, e na verdade, sendo um processo de reprodução e perpetuação das desigualdades sociais, não obstante sua pesquisa de cinco anos – efetuada entre 1964 e 1969 e que culminou na publicação do livro O Amor pela Arte – ter, em sua conclusão, um aparente e indignante “truísmo” inerente ao relativamente óbvio enunciado: os detentores de mais alto nível educacional também são os maiores detentores da maneira culta/erudita.




    Parece óbvio. Mas, em profundidade, não necessariamente. A “parte indignante” do enunciado de Bourdieu não estaria na sua obviedade, mas na explicitação de tudo que há de “indizível” nele e na prática social culta, aquilo que perpetua desigualdades, o que – obviamente – não tem nada de óbvio.




    Na verdade, praticamente tudo o que exaustivamente se investiga, em termos de sociologia, parece corroborar essa percepção. Nada em sociologia é óbvio, apesar de sua aparência óbvia ao olhar não educado ou carregado pelo senso comum.




    Voltando ao problema: atento ao supraexposto, faz-se necessária uma definição estrita do objeto de pesquisa: pelo referido, faz sentido que se opte por pesquisar entre os mais preparados para tais reconversões de capital – aqueles mais distintos sob o aspecto meritocrático – acerca de como os capitais econômico, cultural e social interferiram nesse processo. Faz sentido efetuar tal averiguação junto a uma elite meritocrática, mas essas circunstâncias ensejariam também alguns pontos de observação, que se abordam a seguir.




    RISCO/OPORTUNIDADE DE ESTABELECIMENTO DUMA “SOCIOLOGIA DAS ELITES”




    Uma leitura rasa do livro O Precariado, de Guy Standing, pode fazer transparecer que as classes mais “empurradas” para aquela “nova classe perigosa” (subtítulo do livro) são as mais desprovidas. Fato que, não obstante, não pode ser generalizado: Standing dedica tempo para evidenciar que o precariado pode afetar pessoas de todas as classes, apesar da evidente maior dificuldade de ocorrência nas elites. Para corroborar essa percepção – e, por consequência, pelo menos temporariamente, neutralizar o risco/oportunidade em epígrafe –, ver a reportagem (disponível nas Referências Bibliográficas) “Mais da metade dos brasileiros já trabalhou ou conhece quem já fez corridas ou entregas por app”, com especial atenção ao Rio de Janeiro, onde 74% da população conhece alguém que já esteve dirigindo por aplicativo. Com esse patamar de incidência, não é impossível afirmar que proficians podem ter “frequentado” o Precariado de trabalhos inseguros. O Precariado pode estar mais perto do que se pensa.




    NECESSIDADE DE INVESTIGAR UMA “ELITE MERITOCRÁTICA”




    Por “elite” pode-se entender, etimologicamente falando e segundo o dicionário do Google (que utiliza o Oxford Languages como fonte): “1. O que há de mais valorizado e de melhor qualidade, esp. em um grupo social; [sociologia] minoria que detém o prestígio e o domínio sobre o grupo social”.




    Por meritocracia pode-se entender, ainda segundo o Dicionário do Google: “1.Predomínio numa sociedade, organização, grupo, ocupação etc. daqueles que têm mais méritos (os mais trabalhadores, mais dedicados, mais bem dotados intelectualmente etc.). 2. [por metonímia] classe ou grupo de líderes num sistema desse tipo”.




    À interpretação de “elite meritocrática” permitir-se-á o entendimento como “elite da meritocracia”, de que se pode oferecer o conceito provisório, baseado estritamente na etimologia, como sendo “minoria que detém o prestígio e o domínio sobre uma sociedade, organização, grupo, ocupação etc. daqueles que têm mais méritos (os mais trabalhadores, mais dedicados, mais bem dotados intelectualmente etc.)”.




    Estar-se-ia falando, portanto, e por assim dizer, da “elite da elite”, do crème de la crème, ou alternativamente “dos maiores detentores de mérito, reconhecidos entre os próprios detentores de mérito em seu campo”. Esse conceito se aproxima de forma bastante contundente a algo que Pierre Bourdieu chamou de capital simbólico, que mais adiante será especificado.




    As pessoas aqui entrevistadas foram tomadas “por dado”: maiores salários, maior responsabilidade, maior autoridade, cargos de direção etc. O que aqui se visa é à investigação dos capitais nas transições de carreira, e faz pouco ou nenhum sentido investigar tais capitais em quem detém poucos e/ou insuficientes. A elite meritocrática, ao contrário, presta-se exatamente a esse objetivo. Sendo tomados por dado, adota-se nesta dissertação a opinião desses profissionais – bem como as elucubrações e os gráficos e dados produzidos a partir delas – como verdade empírica, de forma a atribuir status científico aos achados deste pesquisador. Durante o desenvolvimento da dissertação, utilizaremos fortemente as falas dos entrevistados como ferramenta de refutação ou corroboração dos elementos teóricos, das propostas e das hipóteses utilizados.




    INFORMAÇÕES TRUNCADAS/INSUFICIENTES POR PARTE DE PROFISSIONAIS SUJEITOS AO SIGILO PROFISSIONAL




    A posição elevada de um funcionário em sua empresa (por exemplo, Diretor) vem acompanhada de severas restrições quanto à divulgação de informações cobertas pelo sigilo funcional ou segredo industrial, mesmo considerando que um debate crítico em alto nível sempre será capaz de trazer contribuições para os stakeholders envolvidos nela.




    Essa “omissão seletiva” (ou mesmo, forçada) poderia ter efeitos negativos ou até mesmo distorcer o mapeamento de altos capitais que seria parte vital da solução do problema. A escolha dos membros dessa elite meritocrática teria de se restringir a um grupo de controle, cuja distinção teria de ser estabelecida previamente e que, adicionalmente, não estivessem mais sob o “jugo” de tais restrições do sigilo profissional. Aposentados e ex-funcionários de dada empresa, reconhecidamente distinta, estariam no objeto da vez, portanto.




    Para resolução desse e de outros problemas, pede-se atentar ao tópico Lócus de Pesquisa, especificado na Metodologia desta dissertação.




    A seguir, avançaremos nas especificações de tudo explanado até aqui, iniciando pela Hipótese Relevante.


  




  

    HIPÓTESE RELEVANTE




    Observada a influência do ambiente revolucionário da Era da Informação, diferentes capitais interferem de maneira desigual, segundo sua apropriação, qualidade, volume e manejo, no processo de transição de carreira, na empregabilidade e na meritocracia.


  




  

    OBJETIVO GERAL




    Analisar a importância e a influência de diferentes capitais na transição de carreira, na aposentadoria e na empregabilidade de funcionários da elite meritocrática corporativa do Banco Brasileiro.




    OBJETIVOS ESPECÍFICOS




    • Analisar os capitais detidos pelos membros da elite meritocrática estudada, identificando, se possível, os elementos da distinção em nível corporativo;




    • Estudar os processos de aposentadoria e transição de carreira de funcionários portadores do elevado capital simbólico proporcionado pelo Banco Brasileiro;




    • Verificar, junto a esses profissionais, o que lhes possibilita melhor se posicionarem em seu novo campo de atuação;




    • Estabelecer, ainda junto a esses profissionais, como os capitais influenciaram no campo de possibilidades disponíveis no momento da aposentadoria e/ou da transição de carreira;




    • Verificar, na visão desses profissionais, como funciona o sistema mediador e gerador de práticas do habitus em ambiente corporativo.


  




  

    METODOLOGIA DE PESQUISA




    Para atingimento dos objetivos desta dissertação, utilizar-se-ão, entre várias ferramentas metodológicas, prioritariamente as que seguem:




    • Revisão de literatura (vide Referências Bibliográficas);




    • Entrevistas dirigidas: pedimos atentar aos itens Grupo de controle, Critérios de inclusão do público-alvo nas entrevistas dirigidas e ao anexo 01, que seguem;




    • Aplicações de surveys (Microsoft Forms) quando couber a modalidade, visto se tratar de ferramenta apropriada para perguntas objetivas ou quantificáveis em seus pesos;




    • Utilização de ferramentas de gestão do conhecimento para otimização de obtenção de bases de arquivos e artigos científicos pertinentes: localizar a informação científica de ponta e utilizá-la para embasar esta pesquisa;




    • Ferramentas de comunicação, tais como aplicativos para conferência e gravação de áudio e vídeo. Exemplos: Skype, Hangouts Meet, WhatsApp etc.




    Utilizamos o modelo IDC neste estudo por entendermos sua característica dissertativa como mais adequada a este trabalho, não obstante sua absoluta aderência ao rigor científico.




    Outro ponto relevante para a validade científica dos achados desta pesquisa é atribuir à teoria bourdieusiana o status de verdade teórica, condição para que as comparações dos achados empíricos com sua teoria tenham, dessa forma, fundamentação, além de fornecer um excelente ponto de partida para o debate.




    LÓCUS DE PESQUISA




    A seguir, determinaremos o lócus de pesquisa e os critérios de escolha do grupo de controle/público entrevistado que o enquadram na elite meritocrática que foi investigada. Delimitar o objeto de pesquisa como sendo a “elite meritocrática corporativa” resolve aqueles problemas expostos nas premissas do estudo, vide justificativa:




    • Uma única Corporação de entrada (leia-se: input) não exclui uma multiplicidade de Corporações “de saída”(analogamente: output) – a maioria dos executivos do grupo de controle deverá estar recolocada no mercado, denotando sua capacidade e seus diferenciais em face do processo de reconversão de capitais inerente a cada recolocação no mercado de trabalho, a cada transição de carreira.




    • Ao se escolher uma única Corporação de origem desses profissionais, ter-se-ia ainda, e por exemplo, uma forma de comparação com a quantidade de membros do board dessa mesma dada empresa (tamanho de amostra).




    • A escolha de uma única Corporação-Origem especificamente do mercado financeiro também se prestaria a amostra ainda mais qualificada que qualquer outra (por exemplo, um clube de futebol), por estar o dinheiro presente em todas as atividades que ensejam lucro: mais uma vez, a característica de ter executivos oriundos de UMA corporação recolocados em várias corporações denota esse diferencial de termos uma amostra de saída de nossa pesquisa que seja de mercado, não obstante a amostra de input ter sido do mercado financeiro.




    Pede-se especial atenção ao fato de que esta pesquisa, nos termos supra, poderia ser feita com quaisquer outras corporações, indistintamente: times de futebol, Igrejas, Universidades (públicas e privadas), empresas de capital aberto e fechado, startups, fintechs, o GAFA (acrônimo de Google, Amazon, Facebook, Apple) etc.




    A escolha de uma instituição financeira faz mais sentido nessa etapa da pesquisa pelo seu alcance social: todas as corporações citadas dependem de capital econômico para continuidade de suas atividades, em maior ou menor grau de intensidade. O campo financeiro, por isso, guarda homologia – um conceito bourdieusiano que dá sentido, entre outras coisas, ao espaço político e do poder, o que abordaremos adiante – com todos os demais campos elencados e muitos outros, permitindo uma transposição/reconversão de capitais que aumenta inclusive as possibilidades de aplicação futura dos achados desta pesquisa, tanto no campo financeiro como em quaisquer outros.




    Uma empresa distinta do campo financeiro foi a escolha, portanto. E o Banco Brasileiro foi a empresa escolhida por todos os vastos elementos de distinção que indicaremos no momento adequado.




    GRUPO DE CONTROLE




    Ex-funcionários do Banco Brasileiro, aposentados ou desligados voluntariamente, obrigatoriamente ex-membros da elite meritocrática corporativa circunscrita àquela empresa em sua origem, em transição de carreira ou já recolocados no mercado.




    Como já dito e será demonstrado, a escolha do Banco Brasileiro faz sentido por ter o banco, em si e em seu corpo funcional, reconhecida distinção, seja pelos serviços prestados à sociedade, seja pela excelência de seus profissionais nas mais diversas áreas em que atuem (finanças, crédito, captação, pessoas, educação, marketing, tecnologia, desenvolvimento de produtos, análise de cenários etc.).




    A escolha pelo BBRA não é imperativa ou determinante para os trabalhos de pesquisa aqui descritos: ela se dá por uma questão de adequabilidade e alcance: essa instituição poderia ser substituída a qualquer momento, sem ressalvas, por outra ou outras quaisquer, inclusive de campos diferentes, desde que apresentassem caráter corporativo, ou seja, fossem corporações.




    CRITÉRIOS DE INCLUSÃO DO PÚBLICO-ALVO NAS ENTREVISTAS




    • Dotados de alto grau de responsabilidade funcional no momento de seu desligamento (RF04 ou inferior, no jargão da empresa);




    • Com poder diretivo ou normativo-regulatório (executivos, nos mais diferentes níveis funcionais);




    • Dotados de alto capital (no sentido bourdieusiano previamente explicitado) junto ao funcionalismo, reconhecidos como distintos, de uma forma geral, pelos seus pares, superiores e subordinados;




    • No mínimo quinze entrevistados: optou-se por essa medida em função de ter o Board do BBRA, em 2021, OITO membros ativos, ou seja, a quantidade de entrevistados equivaleria a praticamente dois conselhos de administração, por assim dizer. Essa medida não restritiva foi superada: lembramos que foram entrevistados dezessete, e não quinze executivos como inicialmente parametrizado.


  




  

    DESENVOLVIMENTO TEÓRICO
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    Figura 2: Black Lives Matter (autor: João Miguel Toé, 2020)
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    Figura 3: Meninos jogando bola (autor: João Miguel Toé, 2018)


  




  

    A ERA DA INFORMAÇÃO




    Também conhecida (ou talvez MAIS conhecida) como Quarta Revolução Industrial.




    Manuel Castells (2010), em seu livro A Sociedade em Rede, pág. 87, pergunta: “Que Revolução?”




    Thomas Kuhn, em A Estrutura das Revoluções Científicas, já nos alertava em relação à incomensurabilidade das Revoluções, pela paulatina destruição do paradigma científico anterior sem nenhuma base de comparação com o novo mundo, no nosso caso, o ambiente produzido pela nova economia de dados, o “Mundo VUCA”, por assim dizer.




    A incomensurabilidade, seja segundo Kuhn, seja na visão de Feyerabend, impediria o cidadão comum de perceber a mudança de coisas à sua volta: de acordo com especialmente, mas não tão somente, com Kuhn, apenas os protagonistas de uma Revolução científica eram realmente cientes do quanto estavam modificando o entendimento do mundo. De fato, e só para exemplificar, quase ninguém sabe o que é flogisto. Mas qualquer adolescente sabe o que é oxigênio e que ele é o comburente em uma queima, tal qual o flogisto já foi. O novo paradigma do fogo revelado por Lavoisier “destruiu” o flogisto, por assim dizer, até que ninguém, a não ser os historiadores da ciência, soubesse do que se trata.




    No entanto, essa “realidade incomensurável” parece não ser totalmente aplicável no caso da Quarta Revolução Industrial: ela ocorre diariamente em nossas mãos por meio dos inúmeros gadgets eletrônicos que fazem parte de nossa vida cotidiana.




    Não é possível afirmar que o cidadão comum está atento a essa Revolução que ocorre enquanto dormimos e comemos, mas certamente é errado dizer que ele está alheio, já que participa dela, mesmo que inconscientemente, cada vez que concorda com um novo cookie instalado em seu celular ou notebook, ou cada vez que diz “e aí, Siri?” para o seu iPad, ou “Ok, Google!” para o seu novíssimo dispositivo Android.




    Essa é, portanto, a grande diferença – e, por que não dizer, a grande inovação – da Era da Informação em relação às demais. Manuel Castells esclarece este ponto:




    O exagero profético e a manipulação ideológica que caracterizam a maior parte dos discursos sobre a revolução da tecnologia da informação não deveriam levar-nos a cometer o erro de subestimar sua importância verdadeiramente fundamental. Esse é, como este livro tentará mostrar, no mínimo, um evento histórico da mesma importância da Revolução Industrial do século XVII, induzindo um padrão de descontinuidade nas bases materiais da economia, sociedade e cultura. […] A tecnologia da informação é para esta revolução o que as novas fontes de energia foram para as revoluções industriais sucessivas, do motor a vapor à eletricidade, aos combustíveis fósseis e até mesmo à energia nuclear, visto que a geração e a distribuição de energia foram o elemento principal na base da sociedade industrial. Porém, essa afirmação sobre o papel preeminente da Tecnologia da Informação muitas vezes é confundida com a caracterização da revolução atual como sendo essencialmente dependente de novos conhecimentos e informação. Isso é verdade no caso do atual processo de transformação tecnológica, mas foi assim também com as revoluções tecnológicas anteriores, conforme mostraram os principais historiadores da tecnologia, como Melvin Kranzberg e Joel Mokyr. A Primeira Revolução Industrial, apesar de não se basear em ciência, apoiava-se em um amplo uso de informações, aplicando e desenvolvendo os conhecimentos preexistentes. E a segunda Revolução Industrial, depois de 1850, foi caracterizada pelo papel decisivo da ciência ao promover inovação. […]




    O que caracteriza a atual revolução não é a centralidade de conhecimentos e informação, mas a APLICAÇÃO destes conhecimentos e dessa informação para a geração de conhecimentos e de dispositivos de processamento/comunicação da informação, em um ciclo de realimentação cumulativo entre inovação e seu uso.[…] O ciclo de realimentação entre a introdução de uma nova tecnologia, seus usos e seus desenvolvimentos em novos domínios torna-se muito mais RÁPIDO no novo paradigma tecnológico. Consequentemente, a difusão da tecnologia amplifica seu poder de forma infinita, à medida que os usuários se apropriam dela e a redefinem. As novas tecnologias da informação não são simplesmente ferramentas a serem aplicadas, mas processos a serem desenvolvidos. Usuários e criadores podem tornar-se a mesma coisa. Dessa forma, os usuários podem assumir o controle da tecnologia como no caso da internet. […] Há, por conseguinte, uma relação muito próxima entre os processos sociais de criação e manipulação de símbolos (a cultura da sociedade) e a capacidade de distribuir bens e serviços (as forças produtivas). Pela primeira vez na história, a mente humana é uma força direta de produção, não apenas um elemento decisivo no processo produtivo.




    (CASTELLS, Manuel. 2010, págs. 88-89).




    Pelo enfoque sociológico desta dissertação, faz muito mais sentido adotar a expressão Era da Informação, cunhada por Castells, do que o termo Quarta Revolução Industrial, motivo pelo qual, doravante, abandona-se tal nomenclatura em favor da primeira, ou seja, Era da Informação.




    A seguir, listamos em tópicos nossa abordagem sobre a Era da Informação denotando seu viés corporativo:




    • Contexto Histórico Revolucionário




    • O mundo VUCA, o mundo BANI




    • Emprego x Empregabilidade




    • Job x Career




    • Organizações exponenciais




    • Uma era de novas necessidades




    CONTEXTO HISTÓRICO REVOLUCIONÁRIO




    Manuel Castells (2010) deixa claro, à página 89 de seu livro A Sociedade em Rede, que a grande diferença dessa revolução histórica que vivemos é que a Era da Informação se caracteriza pela participação ativa da grande massa populacional mundial no estabelecimento desse novo paradigma social. “Usuários e criadores podem tornar-se a mesma coisa”, diz Castells.




    Parece evidente que diariamente têm-se colocado, nas mãos do cidadão comum, aplicações e aparelhos com potencial real para revolucionar as vidas e a maneira como se relacionam as pessoas, seja a trabalho, seja de outras formas.




    Muito por conta dos eventos da pandemia da covid-19, o trabalho em casa (home office), que já era uma tendência, tornou-se uma realidade, um fato social na excelência do preconizado por Émile Durkheim. Um outro exemplo: diversos alunos do mestrado em Governança, Tecnologia e Inovação da UCB, por essa condição, estão entre os primeiros laureados a mestres por videoconferência.




    Esses são alguns dos múltiplos exemplos possíveis para essa revolução, a Era da Informação, que adotamos preferencialmente por muito fortemente corroborar o pensamento previamente exposto, inerente também à Standing, Antunes e Sennett.




    Mudanças sociais intensas atribuídas aos meios de produção e às relações de trabalho não são novidade: tanto que, em outras literaturas, esse mesmo momento histórico da Era da Informação também é chamado de Quarta Revolução Industrial ou Indústria 4.0. Minimamente, por essa observação, seria possível afirmar que esse momento já aconteceu três vezes antes na história recente, guardadas as proporções e, principalmente, as distinções caracterizantes de cada momento.




    A Figura 4, a seguir, ilustra os quatro momentos históricos relativos a cada estágio da Revolução Industrial:
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    Figura 4: As quatro Revoluções Industriais, perspectiva histórica (fonte: dex.descomplica.com.br)




    Há de se considerar, principalmente pelo supraexposto, a associação da Era da Informação com a Revolução Industrial como sendo pelo menos relativamente correta, e daí a contagem faria sentido. Mas Revolução Industrial (que remete a máquinas, equipamentos, bens de produção) não faz justiça a dois dos fatores mais importantes dessa revolução, devidamente identificados por Castells: o uso de dados informatizados e a participação ativa da sociedade.




    Qualquer um – ainda e pelo menos por enquanto – há de se chocar que outro alguém, voluntariamente, proponha-se a adquirir um veículo para trabalhar e gerar receita para uma empresa alheia, sem nenhuma contrapartida em benefícios, apenas a remuneração do serviço prestado, todos os riscos inerentes correndo por conta desse tal alguém. Mas isso ocorre de forma bastante comum hoje em dia, e se chama Uber (só para citar um caso entre muitos).




    Também há riscos para as empresas adeptas da Transformação Digital: como emprestar a marca, a credibilidade, os clientes, o conhecimento, a influência, os capitais para um colaborador perfeitamente remoto, autônomo e não supervisionado (já que não se trata de um empregado) sem arriscar todos esses ativos nas mãos de um mal-intencionado?




    A vigilância, e daí a segurança, é – seria, hipoteticamente – provida pelos dados de deslocamento de ambos, usuário e colaborador, ao risco e às expensas de cada um e ao lucro da empresa, que ainda e também aufere rendimentos desses e de outros dados minerados, mesmo em sua forma bruta. E isso ocorre – esse fornecimento de informações que torna todo o arcabouço descrito possível – de forma absolutamente – e frisamos, absolutamente – VOLUNTÁRIA.




    Salvo melhor juízo, os supracitados riscos, pelo menos para a empresa, mais denotaram oportunidades que riscos, na verdade. Os grandes riscos incidiriam sobre o trabalhador, que mesmo assim os aceita. Mas essa seria outra discussão.




    Alguns argumentarão que “Uber não é carreira”, mas meramente uma alternativa de renda durante os hiatos de transição para a verdadeira carreira do agente social. Trabalhar em Uber (ou outro similar) também teria a “serventia secreta” de propiciar um “momento de revisão e reavaliação” dos capitais do próprio indivíduo em sua busca de recolocação profissional, que será tão mais simples ou complicada quanto for a sua empregabilidade. Leia-se: quanto mais raros e mais valiosos os capitais do agente, mais simples tal recolocação e mais suaves – ou menos traumáticos – serão os processos de transição profissional de carreira.




    Será?




    Sob esse aspecto, inclusive, tais empresas nativas digitais, típicas da Era da Informação, em vez de proverem empregos precários para uma massa social significativa, estariam, segundo elas próprias, exatamente provendo uma segurança mínima para os não detentores de capitais em seu momento de fragilidade socioprofissional e de revisão, inclusive identitária, que é a transição de carreira – tal e como ainda seria a aposentadoria, cabe dizer –,enquanto ainda não capacitados, empoderados para ela. Uma “renda complementar”na transição entre um emprego e outro, por assim dizer.




    De fato, alguns chamam essa nova economia da Era da Informação de economia de dados. Tom Slee (2016), em tom relativamente jocoso, chama essa nova economia de economia do compartilhamento em seu livro What is yours, is mine: Against the Sharing Economy, cujo título em português, sugestivamente (ou não), é Uberização – A nova onda do trabalho precarizado.




    Duas coisas parecem certas acerca do debate supra: em primeiro lugar, emerge um novo padrão social, cuja reprodução permanece não investigada em sua completude, pelo menos sob um aspecto científico metodológico; e, em segundo, reconversões de conhecimentos, de habilidades, de capitais – independentemente de ocorrerem em um emprego ou em um trabalho –serão cada vez mais constantes, e até mesmo necessárias, pelo caráter de adesão voluntária do agente social a essas mudanças históricas do tempo corrente.




    Quarta Revolução Industrial ou Era da Informação: seja qual for a nomenclatura que se adote, o fato mais categórico é que o trabalho está mudando, e, com ele, todas a relações sociais aí envolvidas.




    Em tempo: J. Cascio já acredita que estaríamos “enfrentando a Era do Caos” (expressão que ele usa como título de seu artigo, Facing the Age of Chaos), inclusive como consequência da pandemia da covid-19 e da Era da Informação. A seguir, exploraremos melhor esse contexto utilizando a contribuição dele para entender melhor o mundo VUCA, o mundo BANI.




    O MUNDO VUCA, O MUNDO BANI




    VUCA testemunha pelo acrônimo (em inglês) de Volatile (volátil), Uncertain (incerto), Complex (complexo)e Ambiguous (ambíguo), segundo Cascio.




    O termo foi cunhado pelo U.S. Army War College, no final dos anos 1980, utilizado intensamente no meio militar americano durante os anos 1990, e teria começado a aparecer na literatura administrativa no começo dos anos 2000. A expressão VUCA era utilizada para descrever, de forma simples e com propriedade, o ambiente pós-Guerra Fria.




    Mas Cascio alega em seu artigo que os quatro conceitos, no advento do novo século, estariam caindo no senso comum (Bachelard, 1938). Cascio é membro do Institute for the Future e, como tal, argumenta que:




    As variedades de ferramentas que criamos para gerenciar este nível de mudança – estudos futuros e cenários, simulações e modelos, transparência e sensoriamento – são mecanismos que nos permitem pensar e trabalhar dentro de um ambiente VUCA. Estas ferramentas não nos dizem o que vai acontecer, mas elas nos possibilitam entender os parâmetros do que poderia acontecer em um mundo volátil (incerto, etc.). Estas são metodologias construídas da necessidade de se criar uma estrutura para o indefinido.




    (Cascio, 2020).




    Por se tratar de um conjunto de conceitos que descrevem uma realidade passada, bastante desconexa em relação aos eventos da pandemia, Cascio clamaria pela obsolescência do conceito. O framework VUCA, portanto, estaria entrando em obsolescência, ou minimamente perdendo sua capacidade de fomentar cenários e decisões como teria feito no passado.




    Ele então pede que se considere um novo framework: o BANI.




    BANI também é um acrônimo em inglês, intencionalmente ligado/comparável a VUCA, que testemunha por:




    • Brittle (Frágil): segundo Cascio, fragilidade seria a ilusão da força, da fortaleza. “Sistemas frágeis são sólidos, até não serem”. Ainda segundo Cascio “sistemas frágeis não falham graciosamente. Eles se estilhaçam”.




    • Anxious (Ansioso): esse conceito carrega consigo uma “sensação de estar indefeso”, que, não importa o que se faça, será a coisa errada ou insuficiente. “Em ansiedade, cada escolha parece ser potencialmente desastrosa” (Cascio, 2020). Cascio alerta ainda que a ansiedade pode vir acompanhada da passividade (ou da ataraxia, como veremos adiante, em Illusio), pois faria (faz) sentido pensar que “não há escolha errada se você simplesmente não escolher”. Como escolhas são efetivamente decisões, caberia perguntar: quão ansiosos estão seus colaboradores, em todos os níveis (desde o zelador até os executivos)?




    • Nonlinear (Não lineares): em eventos não lineares, causa e efeito pareceriam desconectados, ou mesmo desproporcionais nessa nova Era. Cascio considera a pandemia da covid-19 uma crise não linear. E eventos não lineares fugiriam ao escopo do pensamento tradicional, de natureza linear e incremental. A não linearidade da realidade não é exclusividade da pandemia: segundo Ismail, Malone e Van Geest (2015), as organizações, no advento da Era da Informação, também são exponenciais, ou seja, responderiam segundo uma lógica (principalmente de crescimento), que é tudo, menos linear. Abordaremos o tópico mais à frente.




    • Incomprehensible (Incompreensíveis): sim, incompreensíveis. As circunstâncias do momento histórico da Era da Informação, por vezes, são incompreensíveis, até porque, e como já dito, são incomensuráveis. Mas grande parte dessa incomensurabilidade, dessa incompreensibilidade, nesses termos – e esse é outro diferencial desse momento histórico –, ocorre não pela falta, mas pelo excesso de informação. Cascio alerta: “incompreensibilidade é um efeito, um estado final da ‘sobrecarga de informação’”.




    Independentemente da efetividade do uso de VUCA ou BANI (apesar de BANI parecer mais fortemente conectado ao contexto atual), o ambiente de escolhas e decisões a cada momento é o ambiente do trabalho. Harari (2019b) nos alerta, em Homo Deus: “atualmente ter poder significa saber o que ignorar”.




    No momento da transição de carreira, as decisões, em contexto, atestam pela capacidade de se recolocar, pela empregabilidade do agente. A seguir, analisaremos essa premissa, mais uma vez, dentro do escopo da Era da Informação.




    EMPREGO X EMPREGABILIDADE




    Não há dúvidas de que, atualmente, vive-se um período de profundas reestruturações no mundo do trabalho, não obstante os indicadores elevados de desemprego. Entendendo esse trabalho, aqui citado como sendo aquele orientado por tarefa de que trata Guy Standing em seu livro “O Precariado, 2013”, pode-se perceber que obter renda (precária) por tarefa, hoje em dia, é aparentemente mais simples do que foi no passado, vide a infinidade de aplicativos em que a modalidade é amplamente oferecida, tais como o Uber ou iFood.




    Frise-se que esses trabalhos não são empregos, no sentido tradicional da palavra, por não oferecerem as garantias trabalhistas (ou seja, a segurança) inerentes ao segundo, tais como a contribuição mensal para uma aposentadoria, férias anuais, décimo terceiro, multa rescisória etc. Esses trabalhos, via de regra, também não apresentam em sua estrutura nenhuma maneira ou meio formal de encarreiramento, sendo que este traria consigo uma perspectiva de mobilidade social ascendente – ou pelo menos estabilidade social.




    Na verdade, faz pouco sentido oferecer uma carreira ao agente se seus relacionamentos de trabalho ocorrem quase exclusivamente com uma tela de celular. Seu chefe é um aplicativo, seu escritório não existe ou foi provido por você mesmo, bem como suas ferramentas de trabalho; sua equipe se resume, literalmente, à euquipe, você não tem subordinados, não exercita a delegação, o controle, ou a liderança, não agrega relacionamentos ou conhecimentos a mais ninguém além de você mesmo e sua empresa; quando muito, socializa – e, portanto, articula-se – com clientes, que não podem prover nenhuma ajuda ou solidariedade na luta de uma “classe trabalhista” que não congrega – ao contrário, desagrega – seus trabalhadores. Não há, nesses trabalhos, representatividade de classe que permita a obtenção de direitos pela luta, obviamente sem nenhum viés de violência no termo, claro.




    Tome-se aqui o exemplo dos profissionais de TI, já que foram citados aplicativos de celular: ao contrário dos médicos, que têm o CRM (Conselho Regional de Medicina), ou dos engenheiros e agrônomos, que têm o CREA (Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e Agronomia), esses profissionais, cuja demanda está em alta por sua enorme contribuição à Governança Corporativa, não têm nenhum tipo de ordem, conselho regulador ou entidade agregadora de classe, não obstante sua importância funcional e até mesmo sua expressividade numérica.




    Note que esses profissionais teriam – pelo exposto e, pelo menos, em termos de senso comum – alta empregabilidade. Pelos altamente desejados conhecimentos tecnológicos que possuem, eles realmente não ficam sem trabalho, pelo menos não por longos períodos. Eles podem trabalhar de projeto em projeto, tendo hiatos entre um e outro trabalho, mas não necessariamente tendo problemas de recolocação, por haver uma potencial demanda, por exemplo, em função dos eventos da Transformação Digital. Standing, como já mencionado, chama essa classe não regulamentada de proficians, altos especialistas de dado campo, que não precisam ser unicamente da área de TI, mas que, apesar de sua condição econômico-financeira relativamente privilegiada, também, por vezes, não gozam das condições de segurança de um emprego.




    Se simplesmente se recolocar no mercado de trabalho não parece um grande desafio, se recolocar bem, com bons salários, direitos e segurança (ou seja, se empregar) vem se tornando um desafio cada vez maior: ainda em sua primeira campanha, o então candidato a presidência, Jair Bolsonaro, deixou claro que, no Brasil, teríamos de escolher entre “mais direitos ou emprego”. E transferiu a responsabilidade por essa escolha, para o trabalhador: “Trabalhador terá de escolher entre mais direitos ou emprego”, foi o que disse Bolsonaro.




    Essas percepções apontam para ciclos de vida profissionais mais curtos e constantes revisitações ao “portfólio pessoal” de capacidades e habilidades profissionais, visto que, para que continuem sendo percebidas como de alto valor pelo mercado, com efeitos positivos sobre as possibilidades de recolocação, ou seja, na empregabilidade do indivíduo, elas (as capacidades e habilidades) precisam ser constantemente recicladas ou, até mesmo, substituídas.




    E o agente faria tudo isso praticamente só, visto que, pelo menos em termos de percepção (e esse é um ponto que se pretende escrutinar na pesquisa), o mercado de trabalho vem se articulando para priorizar formas de trabalho que não incentivam ou priorizam a socialização e articulação que empodera uma classe, enfraquecendo, portanto, todos e cada um nela, sejam quais forem essas classes dominadas, levando-se em conta aí a posição relativa de dado grupo de agentes em seu campo de atuação.




    JOB X CAREER




    Se os ciclos profissionais são curtos (e às vezes, desconexos), então teríamos em mãos a forte possibilidade de concretização da hipótese descrita por Richard Sennett em sua obra A Corrosão do Caráter (1995).




    Sennett, em seu livro, narra que, ao contrário do que acontecera com seu pai, Enrico, que teve um único emprego e se aposentou na mesma empresa em que trabalhou com afinco e lealdade durante toda a sua vida, Rico, o filho, sofria em caráter pessoal e temia pelas consequências familiares inerentes às constantes mudanças em função de propostas de trabalho em regiões diferentes do país, no caso, os EUA.




    Em nome de uma desejada mobilidade social ascendente, ele, como milhões de trabalhadores no Brasil e mundo afora, teria sacrificado os vínculos familiares e a segurança dessa estrutura. Nenhuma ação passa impune às suas próprias consequências, e Rico notou que o modelo ético que ele era para seu filho passava longe daquele que seu pai foi para ele: sua carreira, de serviço em serviço, era fragmentada, bem como suas relações pessoais. Consequentemente, também eram as de seu filho e as de uma enormidade de filhos de pessoas que vivem exatamente como ele. Inclusive este pesquisador.




    A lealdade de seu pai a uma única empresa nem de longe era um valor para Rico, e certamente não seria para seu filho também. Rico, não se engane, tinha uma condição econômico-financeira melhor que a de seu pai, proporcionada inclusive com muito sacrifício do patriarca para seus estudos, mas nem de longe tinha a previsibilidade profissional (traduzida, por exemplo, em segurança que proporciona condições para um planejamento de longo prazo) que a humilde profissão de zelador de seu pai proporcionava.




    Seu pai tinha amigos de longa data e uma participação relevante em sua comunidade, que lhe conferia um respeito e uma autoridade normalmente reservada aos élderes, não obstante sua humilde posição social. Rico temia a obsolescência de seu conhecimento e que alguém mais jovem, com conhecimentos mais atualizados, tomasse seu lugar. Rico não permanecia em um só lugar tempo suficiente para a construção de relações de confiança, cada vez mais difíceis de conceber. Nunca teria o respeito de uma comunidade que seu pai tinha, mesmo se esforçando. Isso porque não existia longo prazo para Rico.




    Note que, para Rico, sua mobilidade (geográfica) era um fator positivo de sua empregabilidade. Mas é correto afirmar que esse “fator positivo” só proporcionava a ele jobs de curto prazo, e não uma career estável e segura, que propiciaria, pelo menos em tese, um planejamento de ascensão/mobilidade social sem o sacrifício das suas relações familiares e humanas.




    A inexistência de planos e estabilidade de longo prazo também deveria afligir Rico sob outro aspecto: ao contrário de seu pai, muito provavelmente Rico teria dificuldades quando quisesse parar de trabalhar.




    Sennett antecipou, já na década de 1990, a tendência ao intenso curto-prazismo,que é aparentemente inerente aos millennials, mas que, pela leitura de seu A Corrosão do Caráter, já vinha sendo gestado antes – lembre-se de Cascio: o mundo é ansioso.




    As transições de carreira (ou meramente de trabalho), segundo Sennett, tornavam-se mais intensas, sendo, a cada uma delas, transferida ao indivíduo a responsabilidade de preparar e programar a sua velhice.




    Considerando os avanços científicos que estão aumentando a longevidade humana, é razoável esperar que tenhamos cada vez mais idosos no mundo. Idosos esses que hoje ainda são relativamente jovens, mas que estão devidamente “programados” para uma visão estritamente ansiosa, de curto prazo, sem significado ou significância extraída de, para e pelas suas profissões.




    Trabalham “alegremente” os agentes sociais desta nova Era para empresas como a Rappi ou a Loggi, caindo de suas motos em alta velocidade e tendo que contar apenas com o INSS para prover sua seguridade social, já que nenhuma das duas empresas (provavelmente e em 2021) fornece plano ou seguro-saúde. Vivem perigosamente e não são remunerados pela periculosidade. Para trabalhar, precisam investir no seu instrumento de trabalho (suas motos). Não convivem com seus pares – por vezes, sequer os conhecem e até os identificam como “competidores pela entrega” – e não têm nenhuma possibilidade aparente de mobilização para uma luta sindical, por exemplo. E, se sofrerem acidentes, cessa a renda, o que põe em xeque até mesmo a subsistência. Como diz Antunes no título de um de seus livros, trata-se de O Privilégio da Servidão.




    Uma servidão que pode ser sem fim mesmo na velhice e incentivada pelos governos ao alongarem o início das aposentadorias sob a alegação da inviabilidade dos modelos de previdência e seguridade social vigentes.




    A transição de carreira mais óbvia, e por muitos ainda a mais esperada, estaria, nesse cenário, em muito provável risco. A seção “Transições de Carreira e seus impactos” reserva especial atenção ao assunto. Mas, por ora, vamos falar das empresas, as exponenciais.




    ORGANIZAÇÕES EXPONENCIAIS




    Segundo Ismail, Malone e Van Geest (2015), Organizações Exponenciais – ou simplesmente ExOs – podem ser definidas da seguinte forma:




    Uma organização exponencial (ExO) é aquela cujo impacto ou resultado é desproporcionalmente grande – pelo menos 10 vezes maior comparado aos seus pares – devido ao uso de novas técnicas organizacionais que alavancam as tecnologias aceleradas.




    (Ismail, Malone e Van Geest, 2015).




    O quadro a seguir exemplifica esse fato utilizando as empresas Uber e Lyft:
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    Figura 5: Receita anual das empresas Uber e Lyft, em bilhões de dólares (fonte: Google Images)




    Note que ambas as empresas conseguiram atingir faturamento na casa dos bilhões de dólares num espaço de tempo inimaginavelmente curto para a esmagadora maioria das empresas tradicionais.




    Ismail, Malone e Van Geest (2015) atribuiriam esse fenômeno, além da adoção de tecnologias disruptivas, à implementação de um MTP (Massive Transformative Purpose, ou Propósito Transformador Massivo, em português) e à existência/adoção na/pela empresa de pelo menos três dos dez atributos que seguem:




    

      [image: ]

    




    Figura 6: MTP ou Propósito Transformador Massivo (fonte: miro.medium.com)




    • SCALE: faz alusão ao lado direito do cérebro, onde estão hospedadas a criatividade, a incerteza e as estratégias de crescimento/expansão. SCALE é um acrônimo que agrega os seguintes conceitos (em inglês):




    o Staff on Demand: ou “equipes por demanda”, ativadas segundo a necessidade da empresa e “mutantes” numa linha de tempo, de acordo com as competências requeridas para dado momento ou projeto. Segundo Ismail, Malone e Van Geest (2015):




    Para qualquer empresa hoje, ter uma força de trabalho permanente e em tempo integral é algo repleto de perigos crescentes, já que os colaboradores não conseguem manter suas habilidades atualizadas, resultando em pessoas que necessitam de maior gerenciamento.




    (Ismail, Malone e Van Geest, 2015)




    Longe de ser uma falácia, na Era da Informação essa percepção é bem real e o empresário precisa levá-la muito a sério. Note que esse conceito abarca exatamente o que foi tratado nos tópicos “Emprego x Empregabilidade” e “Job x Career”: não obstante ser um fato, há consequências bastante sérias e palpáveis, principalmente quando se considera questões como a segurança e a estabilidade pessoal, além do convívio familiar e social.




    o Community and Crowd: Comunidade e Multidão. Segundo Ismail, Malone e Van Geest (2015):




    É importante notar que a interação entre uma organização exponencial e sua comunidade não é simplesmente uma transação. A verdadeira comunidade ocorre quando há o envolvimento peer-to-peer. No entanto, quanto mais aberta for a comunidade, o modelo de liderança tem que ser mais tradicional e orientado às melhores práticas. […] Você precisa de uma liderança forte para gerenciar a comunidade, porque, embora não existam colaboradores, as pessoas ainda têm responsabilidades e precisam ser cobradas pelo seu desempenho.




    (Ismail, Malone e Van Geest, 2015).




    Multidão, por analogia e supersimplificando o conceito, seria a população fora da sua comunidade, deduzido o staff sob demanda.




    o Algorithms: Algoritmos. Mais do que simples “receitas de bolo”, os algoritmos têm potencial para automatizar praticamente toda a tarefa que segue um rito normatizado. Segundo Ismail, Malone e Van Geest (2015):
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