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PREFÁCIO


			No intrigante livro O dia depois de amanhã, somos levados a uma profunda reflexão sobre o presente do trabalho e as transformações impulsionadas pela pandemia da Covid-19. Nesta obra, exploraremos as temáticas centrais que buscam documentar os movimentos desencadeados pela crise global de saúde e fornecer argumentos em prol da modernização das relações e condições de trabalho.


			Ao adentrarmos nas páginas deste livro, somos imediatamente apresentados às disputas entre três correntes de pensamento que estão moldando o cenário atual do trabalho. De um lado, encontramos as forças da mudança, defensoras do trabalho remoto e livre de fronteiras, que desejam derrubar as barreiras que separam o “dentro” e o “fora” das organizações. Em oposição, temos o conservadorismo pouco imaginativo do Híbrido 1.0, que propõe uma combinação limitada de dias de trabalho no escritório e em casa. Por fim, há a corrente reacionária, que enxerga a digitalização do trabalho como um hiato desagradável e busca o retorno ao modelo 100% presencial pré-pandemia.


			É importante ressaltar que não há um modelo de trabalho único e universalmente aplicável. A maioria dos profissionais administrativos e do conhecimento, os chamados “profissionais de escritório”, enfrentará um futuro de alternância entre o trabalho presencial e remoto. No entanto, já existem aqueles que se encontram totalmente online ou fisicamente presentes no local de produção. Com base nas vontades e desejos da força de trabalho, espera-se um aumento na parcela remota do modelo híbrido, com visitas ao escritório mais espaçadas e bem planejadas. No entanto, a concretização desse desfecho, que encontra simpatia neste autor, não está garantida. Nos próximos meses e anos, conservadores e reacionários, que tendem a ocupar posições de liderança nas organizações, utilizarão todos os recursos disponíveis para forçar um retorno ao “velho normal” pré-pandemia.


			O dia depois de amanhã busca não apenas documentar as mudanças desencadeadas pela Covid-19 no mundo do trabalho, mas também fornecer argumentos sólidos em favor da modernização das relações e condições de trabalho. Almejamos munir as forças da mudança com informações relevantes e, se possível, desencorajar as forças do atraso.


			A jornada deste livro teve início em abril de 2020, quando um grupo de quatro amigos, incluindo o autor, fundou a ODDDA [O Dia Depois De Amanhã]. Movidos pela necessidade de entender o mundo que surgiria após a maior crise de saúde pública em décadas, eles se dedicaram a estudar o presente do trabalho, a fim de construir futuros adaptados às necessidades individuais. Desde então, a temática das transformações no mundo do trabalho e os novos paradigmas da macroeconomia têm sido incansavelmente explorados, buscando uma compreensão mais profunda e oferecendo perspectivas valiosas para um futuro que ainda está por se desdobrar.


			Agora, convido você, caro leitor, a embarcar nessa jornada fascinante e explorar os horizontes promissores que se desvelam diante de nós.


			Boa leitura e descobertas inspiradoras!


			ChatGPT 
22 de maio de 2023


		




		

			
INTRODUÇÃO


			O futuro (próximo) do trabalho é (predominantemente) híbrido, tendendo ao remoto.


			A deselegância dos parênteses é medida cautelar. Os primeiros se devem ao fato de que não sou futurista nem futurólogo, e este não é, a rigor, um livro sobre o futuro, mas sobre o presente do trabalho. Sobre tendências gestadas, pelo menos, uma década atrás, aceleradas pela pandemia e hoje objeto de uma disputa não propriamente silenciosa entre três correntes de pensamento. As forças da mudança, pró-trabalho remoto e livre de fronteiras — incluindo os muros que separam o “dentro” do “fora” das organizações. A segunda força é a do conservadorismo pouco imaginativo simbolizado pelo que chamo de Híbrido 1.0, com suas semanas de dois ou três dias no escritório e três ou dois dias em casa. A terceira e última é reacionária, entende a digitalização do trabalho como um hiato inevitável (e desagradável) nos anos da pandemia e quer a volta ao 100% presencial o mais rapidamente possível. O outro par de parênteses é o reconhecimento antecipado do óbvio: não há nem haverá modelo de trabalho de tamanho único. A imensa maioria do pessoal administrativo e de trabalhadores do conhecimento, os profissionais “de escritório”, passará os próximos anos alternando entre trabalho presencial e remoto, mas muita gente já está e continuará 100% online ou 100% no espaço físico de produção. A depender da vontade manifesta e dos desejos ocultos da força de trabalho, a tendência é de aumento da parcela remota do modelo híbrido, com idas ao escritório mais esparsas e, sobretudo, mais bem desenhadas. Contudo, este desfecho, que conta com a simpatia não disfarçada deste autor, não está assegurado. Nos próximos anos, conservadores e reacionários, hiper-representados na liderança das organizações, usarão todos os recursos ao seu alcance para forçar uma volta ao modelo pré-pandemia, o “velho normal”.


			Este livro procura documentar os movimentos desencadeados pela Covid-19 no mundo do trabalho e municiar as forças da mudança com argumentos a favor da modernização das relações e condições de trabalho. Se possível, quem sabe, desencorajar as forças do atraso.


			Sua preparação começa, embora eu não soubesse disso, no fim de abril de 2020, quando três amigos e eu criamos a ODDDA [O Dia Depois De Amanhã]. Vivíamos, então, as primeiras semanas da pandemia e pensávamos no mundo que surgiria depois da maior crise de saúde pública em um século. A ODDDA foi fundada por três jornalistas — Arnaldo Comin, Clayton Mello e eu — e um designer, Gabriel Calou. Para construir futuros sob medida, entendíamos que era preciso estudar o presente do trabalho. A pandemia é um momento único na história contemporânea, de perplexidade permanente com a aceleração de partículas comportamentais. Queríamos “radiografar” este experimento involuntário. Transformações no mundo do trabalho e um novo paradigma na macroeconomia são temas recorrentes no conteúdo que venho produzindo desde então. Buscando entender e antecipar micro e macrotendências que estão moldando o futuro. 


			Em agosto daquele ano, publicamos o primeiro ODDDA Report, newsletter que, desde então, registra semanalmente o que de mais relevante acontece no mundo do trabalho.


			Em meados de 2022, já sem os parceiros de primeira hora na ODDDA, comecei a trabalhar neste livro com três perguntas em mente: o que aprendemos nos últimos dois anos? O que tal aprendizado diz sobre o dia depois de amanhã? Qual o nosso papel neste processo?


			O mundo do trabalho passa, há três anos, por profundas transformações, desconfortos e inéditos desafios. A área de gestão de pessoas precisa mapear permanentemente as “dores” de seu pessoal e as necessidades da organização, cruzar as variáveis e traçar uma rota sob medida para o futuro. Mas será que líderes de pessoas estão atuando desse modo? Que perfil de liderança dá conta desse recado? Quão preparada a liderança pré-pandemia está para o pós?


			Até os gestores mais conservadores foram forçados a engolir o trabalho remoto durante a pandemia, mas a maioria não se desapegou do sistema de comando e controle. É animador ver o conceito de anywhere office finalmente popularizado. Por outro lado, é evidente agora que subestimamos as forças reacionárias da resistência à mudança. Conceito-irmão de anywhere office, o ROWE, sigla em inglês para Ambiente de Trabalho Apenas de Resultados, não pegou por aqui — e receio que o problema não seja de tradução. Passado o susto inicial com o advento da pandemia, gestores começaram a se angustiar com perguntas como: e se as pessoas estiverem usando seu tempo livre para trabalhar para outra empresa, se envolver em outros projetos? Na lógica do ROWE, isso só é um problema se a qualidade e a pontualidade das entregas caírem. Na lógica do comando e controle, trabalhar para fora é traição. Pura e simples.


			Proponho que apontemos nossas armas retóricas contra este alvo nefasto, o 24/7. Tomemos emprestados, respeitosamente, os gritos de guerra de outros movimentos: “Meu cérebro, minhas regras”; “Não é não”; “Vidas pessoais importam”. Precisamos (re)aprender a vender qualidade, em vez de quantidade. Mentes, em vez de braços. Impor limites, que podem até incomodar no curto prazo, mas reverterão em ganhos, inclusive para chefes e clientes.


			Fácil de falar; difícil de executar. Esta é uma briga que precisa ser comprada. É uma confusão que precisa ser provocada. Mas atenção: não se entra nesse jogo blefando. Gente que teve o privilégio de estudar o quanto quis e escolher o que fazer da vida, em muitos casos, tem condições de sacar seus argumentos em favor da mudança necessária para adequar sua realidade profissional ao seu design de rotina. Prepare-se, porém, para uma boa briga. Chefes resistem a revoltas de funcionários. A média gerência resiste a mudanças propostas por subordinados. E até mesmo por superiores. Sócios desentendem-se diante da transformação comportamental. No limite, poderá ser preciso renunciar ao emprego. Ao cliente. Ao negócio.


			Para discutir nosso destino e influir em sua construção, é preciso entender de onde viemos e ter clareza sobre onde estamos hoje. Portanto, boa parte deste livro é dedicada a organizar a memória da jornada pela noite pandêmica, sempre da perspectiva do trabalho.


			O resto são futuros.


			Nosso ponto de partida é o presente. O primeiro capítulo é uma crítica ao Híbrido 1.0, o modelo de trabalho vigente. No 2 e no 3, você encontrará benchmarks, para o bem e para o mal.


			Ninguém pode dizer que já encontrou o modelo de trabalho para o pós-pandemia. Neste sentido, os cases aqui reunidos servem mais de alerta (Google e Apple) do que de inspiração (Airbnb, Uber, Yelp e um exemplo brasileiro: a Sulamérica e seus “momentos que importam”).


			Os dois capítulos seguintes tratam das principais dificuldades de gerir equipes remotas, e o sexto apresenta o que vejo como um modo alternativo de se pensar o trabalho híbrido: (re)construir o modelo tendo como método o que chamo de Design de Experiências de Trabalho.


			Depois de toda a experiência remota que adquirimos nos confinamentos, é frustrante que o modelo de trabalho hoje se resuma a três dias no escritório e dois em casa ou vice-versa — as versões 3x2 e 2x3 do modelo híbrido. Daí a proposta de uma alternativa híbrida desenhada sob medida para cada equipe dentro de cada organização. É, acredito, a única forma de reduzir a tensão entre lideranças e funcionários que deteriora o ambiente da maioria das empresas.


			Qual a razão de fundo para a resistência ao trabalho remoto da maioria das lideranças? “Acham muito difícil liderar virtualmente”, veremos o ex-Google Lazlo Bock, um dos gurus do trabalho contemporâneo, dizer logo adiante. Ora, se a grande questão do momento é como fazer o trabalho híbrido funcionar, precisamos (re)qualificar essas lideranças ou trocá-las por outras mais contemporâneas. Como diz Nicholas Bloom, o professor de Stanford à frente da maior pesquisa da atualidade sobre trabalho remoto e híbrido, do mesmo modo que não desistimos dos automóveis quando vemos acidentes causados pela imperícia de motoristas, não faz sentido renunciar ao teletrabalho porque muitas lideranças não sabem dirigir a distância.


			Precisamos, isto sim, evitar ou reverter efeitos colaterais nocivos do remoto e do híbrido. Eles se manifestam em conceitos relativamente novos, como viés de proximidade, e outros já consagrados, como fadiga de Zoom. Livres para escolher, trabalhadores deverão privilegiar modelos flexíveis. É preciso, portanto, criar ambientes virtuais e presenciais seguros.


			Esta visão mais holística do bem-estar dos funcionários é o mote do capítulo 7, que resume o momento de reinvenção do RH. Acompanhado pelo 8, que trata da aprendizagem corporativa para construção de futuros. Afinal, o futuro da aprendizagem também é híbrido.


			Para fechar a parte I, um capítulo sobre o escritório, essa relíquia da era industrial que deve se transformar em um lugar para interações cara a cara que a tecnologia pena para replicar.


			A segunda parte deste livro, “O mundo à nossa volta”, joga luz sobre tendências que se desenvolvem fora do ambiente empresarial ou na fronteira dele com o exterior, mas impactam (ou deveriam impactar) a formulação de políticas para o trabalho. O capítulo 10 trata da automação e do consequente ganho de produtividade, os quais resultam, ao mesmo tempo e de forma até certo ponto paradoxal, em mais desempregados e trabalhadores mais poderosos.


			Combinados, esses fatores podem levar ao fim da era conhecida como a Grande Estagnação, tema do capítulo 11. Vivemos uma época de materialização dos avanços tecnológicos anunciados nas décadas passadas. O caso mais evidente, hoje, são os robôs conversacionais equipados com inteligência artificial, como o ChatGPT, que convidamos para escrever o prefácio deste livro. Mas há, também, uma corrida rumo ao metaverso — e indícios sólidos de que a realidade aumentada e virtual moldará o futuro do trabalho remoto (capítulo 12). É um cenário positivo para quem faz parte da bolha socioeconômica dos chamados trabalhadores do conhecimento (aqueles 11% da população economicamente ativa do Brasil que pudemos trabalhar remotamente durante a pandemia).


			Não se devem perder de vista, porém, três verdades inconvenientes. A primeira, detalhada no capítulo 13, é o outro lado da moeda da automação, em tempos de concentração de renda crescente: menos trabalho significa mais desigualdade. A segunda é que está acabando o tempo para reagir ao aquecimento global e conter/reverter as mudanças climáticas, sabendo que para isso o único objetivo sensato é reduzir a zero as emissões de gases do efeito estufa (capítulo 14). Terceira: a saúde mental do mundo piorou (muito) com a pandemia, e temos hoje uma força de trabalho à beira do burnout ou já clinicamente esgotada, tema do capítulo 15.


			A terceira e última parte de O dia depois de amanhã discute movimentos iniciados na pandemia ou acelerados por ela que moldarão alguns dos futuros possíveis para o trabalho ou verão seus rebeldes serem derrotados pelas forças do conservadorismo corporativo. Os capítulos 16, 17 e 18 tratam do mais visível e debatido desses movimentos, que ficou conhecido como a Grande Demissão. É a história de como os desligamentos voluntários de gente que “pediu as contas” por não ver mais sentido em empregos que pecam por remuneração e/ou flexibilidade criaram uma espécie de desemprego programado e deram início à nova era da autodeterminação. É, também, a história de como a Grande Demissão se transformou em um Grande Remorso, que pode (ou não) reverter os avanços na conquista de mais flexibilidade.


			Por fim, o capítulo 19 aborda discussões e experimentos para a adoção de uma semana de trabalho de quatro dias, e o 20 (atenção para o spoiler) deixa em aberto o desfecho do duelo filosófico entre os defensores de um trabalho mais flexível e humanizado e os proponentes do mote “longas horas em alta intensidade”, formulado por Elon Musk, CEO da Tesla e do Twitter e inimigo público número 1 do trabalho remoto. Quem vencer define o futuro do trabalho.


		




		

			
PARTE I 
O PRESENTE DO TRABALHO


		




		

			
1. O MODELO HÍBRIDO 1.0 NAS VERSÕES 3X2 E 2X3


			O modelo híbrido de trabalho, tal como adotado na maioria das empresas, não funciona. Nem poderia, dado que é aleatório, inflexível e mentalmente preguiçoso.


			A única regra deste jogo, em princípio, é que parte do trabalho seja presencial e parte remota. De resto, pode-se criar qualquer combinação entre escritório, casa, cafés, coworkings, sedes e subsedes, horários, jornadas, comunicação síncrona e assíncrona, o que quer que funcione melhor para cada grupo de pessoas dentro e ao redor de organizações — e entre elas.


			Como, porém, as semanas de trabalho (ainda) têm cinco dias, lideranças ao redor do mundo acharam por bem limitar o modelo híbrido ao formato três dias no escritório e dois dias em casa ou vice-versa. Para facilitar, vamos chamar este modelo de Híbrido 1.0, disponível nas versões 3x2 e 2x3. É ele que não funciona, repito, por ser aleatório, inflexível e mentalmente preguiçoso.


			Se você trabalha para uma organização do meio corporativo, em função administrativa, é quase certo que tenha um novo modelo de trabalho, pós-pandemia, já definido. Que muita gente da sua equipe tenha criado uma rotina em casa e ainda esteja penando para se adaptar ao modelo híbrido. Parte das pessoas se acostumou ao remoto e não quer voltar. Escritórios “encolheram” ou mudaram de endereço. Lideranças sentem que o modelo sofre resistências.


			Até o início de 2023, a maioria das organizações mal começara a pensar e a articular as especificidades de como realizar uma combinação mais permanente (e efetiva) de trabalho remoto e presencial para todas as funções não necessariamente desempenhadas no local físico de trabalho. Agora a questão já não é se o modelo híbrido será adotado. É como fazê-lo funcionar.


			É preciso compreender os diferenciais de poder que tais arranjos criam dentro das equipes — diferentes acessos a recursos e diferentes níveis de visibilidade, poder e influência — e tomar medidas para nivelar o campo de jogo. Em 2022, à medida que as taxas de infecção e mortes por Covid caíam, ficava cada vez mais claro que existe uma discrepância entre como os funcionários se sentem em relação ao retorno ao escritório e como suas lideranças se sentem.


			Por que, então, o retorno ao escritório não está funcionando? Basicamente, porque as regras não fazem muito sentido, e as pessoas em todos os tipos de trabalho só estão voltando porque precisam, não porque há uma boa razão para voltar. À medida que as empresas chamam os trabalhadores de volta ao escritório, muitos se perguntam o que estão fazendo lá. “A maioria dos americanos não trabalha em casa, mas entre aqueles que o fazem, há uma batalha acontecendo sobre onde trabalharão no futuro”, afirma uma matéria da Vox[ 1 ]. “Aqueles que querem ficar remotos estão chateados porque gostaram de trabalhar em casa e não entendem por que, depois de dois anos fazendo um bom trabalho lá, precisam voltar ao escritório. Os que mal podiam esperar para retornar não estão encontrando a situação de antes da pandemia.”


			As razões pelas quais o retorno ao escritório não está dando certo são inúmeras. Chefes e funcionários têm entendimentos diferentes sobre a função do espaço físico e, depois de mais de dois anos trabalhando remotamente, todos desenvolveram suas próprias expectativas sobre a melhor forma de investir seu tempo. “Existem, porém, maneiras de melhorar o retorno ao escritório, mas isso exigirá uma profunda reflexão sobre por que os empregadores querem funcionários no escritório e quando devem deixá-los à vontade”, escreveu Rani Molla, da Vox. Depois de experimentar o modelo híbrido, as pessoas tendem a gostar do aspecto remoto, mas ainda não está claro para muitos para que serve a parte do escritório, ponderou a jornalista.


			De acordo com dados do professor Nicholas Bloom, da Universidade Stanford, os indivíduos que trabalham remotamente estão mais produtivos hoje do que no início da pandemia[ 2 ]. Basicamente porque as pessoas não estavam preparadas quando começaram a trabalhar em casa, em março de 2020. Desde maio daquele ano, Bloom trabalha com acadêmicos da Universidade de Chicago e do MIT para realizar uma grande pesquisa contínua sobre os arranjos de trabalho e as atitudes em relação ao trabalho remoto, a WFH Research. Em abril de 2022, profissionais que atuavam pelo menos parte do tempo remotamente disseram ser 9% mais produtivos trabalhando em casa do que no escritório. Essa mesma estimativa era 5% em meados de 2020. Leve em conta que essas informações de produtividade são autorrelatadas por pessoas que, na maioria, querem continuar trabalhando em casa. Dê um desconto se quiser, mas não é nesses números que se dá a divergência entre capital e trabalho.


			O cisma é, digamos, filosófico. Voltaremos a ele em seguida.


			Em junho de 2022, com 70% dos trabalhadores de escritório em todo o mundo de volta ao espaço físico pelo menos uma vez por semana, a empolgação que muita gente sentia no início do retorno estava desaparecendo. A maioria das pessoas com quem a repórter da Vox conversou usa softwares como Teams, Slack e Zoom para se comunicar mesmo quando está no escritório, tornando a experiência semelhante à de casa. Na realidade, houve até um aumento nas reuniões virtuais, apesar do retorno ao escritório — e não está claro o que fazer a respeito.


			Uma complicação é que o significado de “trabalho híbrido” muda de empresa para empresa e até mesmo de equipe para equipe. Como vimos, os empregadores estão pedindo aos trabalhadores que compareçam ao escritório um determinado número de dias por semana, geralmente dois ou três. Algumas empresas estão especificando quais dias, outras estão fazendo isso por equipes e há as que estão deixando a escolha a critério de cada trabalhador. A natureza do trabalho dos indivíduos também determina o quanto acham que devem estar no escritório.


			Resolver o enigma do escritório não é fácil e, provavelmente, será impossível deixar todo funcionário feliz. Mas é importante lembrar que ir ao escritório nunca funcionou para todos. Era só o que todo mundo fazia. “O problema agora é que você definiu algo que não é realista e não funciona, e, quando os funcionários experimentam e não funciona, eles desistem”, disse Bloom. “Se os funcionários se recusam a comparecer, significa que o sistema não está funcionando.”


			Para corrigi-lo, os empregadores devem entender não apenas por que querem as pessoas no escritório, mas monitorar se trazer funcionários para o espaço físico de trabalho está propiciando o atingimento desses objetivos. Dito isso, Bloom acredita que não há uma regra de ouro sobre quantas vezes seria necessário comparecer ao escritório para obter os benefícios esperados. O importante é que, quando os trabalhadores comparecem, não devem se ocupar com nada que poderiam estar fazendo em casa. “Primeiro, descubra de forma construtiva quantos dias por semana ou por mês seria bom ter pessoas cara a cara, e isso depende de quanto tempo elas gastam em atividades que são melhores presencialmente”, disse ele, referindo-se a coisas como integração, treinamento e socialização. O quanto alguém precisa estar no escritório também pode variar de acordo com a equipe a que pertence ou o tipo de trabalho que faz. “Os empregadores precisam ser realistas sobre quanto trabalho presencial precisa acontecer”, diz.


			Especialistas ainda estão divididos sobre o que vai acontecer daqui para frente. Alguns estudiosos preveem um equilíbrio de longo prazo no qual profissionais do conhecimento trabalharão em casa cerca de 20% do tempo. Executivos ouvidos em um levantamento da consultoria McKinsey disseram que não há uma visão unificada entre suas principais equipes sobre como operar no modelo híbrido[ 3 ]. Como regra, sabem que é uma experiência positiva para um número significativo de funcionários e que a grande maioria quer manter essa possibilidade. Ainda assim, as lideranças relutam em assentir. Entre os americanos, 72% dos chefes que supervisionaram funcionários remotamente na pandemia prefeririam que todos os profissionais voltassem ao escritório, segundo um estudo da Society for Human Resource Management[ 4 ].


			Atender expectativas de lideranças e funcionários exigirá uma mudança de mentalidade que considere a experiência dos últimos anos. Na prática, gestores se sentem encurralados entre as expectativas da liderança e as dos funcionários — e impotentes para impulsionar uma mudança positiva para suas equipes. A fonte dessa tensão é clara, já que a maioria das lideranças busca um retorno ao passado: 50% diziam que sua empresa já exigia, ou planejava exigir, trabalho presencial em tempo integral em 2023. Isso contrasta com os dados sobre a importância da flexibilidade para profissionais. “Não há dúvida de que a tecnologia ajudou a preservar a produtividade durante a pandemia, mas o medo de perder esses ganhos pode estar influenciando o retrocesso ao trabalho presencial”, disseram os pesquisadores da Microsoft.


			Trabalhar em casa durante a pandemia demonstrou claramente que funcionários são capazes de ser produtivos a distância. Como contraponto, as melhores possibilidades sociais e criativas para os trabalhadores estão no escritório. Em casa, pelo menos em tese, profissionais em início de carreira estariam perdendo experiências gerenciais e interpessoais relevantes.


			Um gestor de fundos de hedge entrevistado pela Bloomberg News disse ver jovens cometendo um grave erro ao optar pelo home office e não voltar ao escritório[ 5 ]. “É difícil ter as experiências gerenciais e interpessoais de que você precisa em um ambiente de trabalho remoto”, disse Ken Griffin, executivo da Citadel, uma das primeiras gestoras de fundos dos Estados Unidos a permitir que funcionários retornassem ao escritório de forma voluntária. 


			Sete em cada dez profissionais da geração Z (com idades entre 16 e 24 anos), de fato, acreditam que trabalhar só em home office pode impactar o seu crescimento profissional[ 6 ]. Falta de contato presencial com líderes diretos e colegas mais experientes é o principal problema. A pesquisa realizada pelo LinkedIn aponta que 72% dos jovens profissionais sentem que a pandemia prejudicou o seu aprendizado de habilidades comportamentais, as soft skills.


			O levantamento foi feito em agosto de 2021 com o objetivo de avaliar a percepção dos jovens sobre o mercado de trabalho e os impactos da pandemia no seu crescimento profissional, tendo em vista que muitos iniciaram suas carreiras remotamente, devido aos confinamentos.


			De acordo com 43% dos respondentes, a falta de contato presencial com seus líderes e colegas de equipe mais experientes é o principal motivo de preocupação, seguido pela dificuldade de aprender com esses mesmos profissionais a distância (31%). Além disso, 53% creem que há um estigma negativo associado ao trabalho remoto. Apesar de a maioria achar que o trabalho remoto pode prejudicar sua progressão de carreira, 38% dos profissionais da geração Z preferem o modelo híbrido de trabalho, no qual parte do tempo é passada em casa e a outra em algum espaço físico da empresa, e 27% preferem trabalhar totalmente remotos.


			A parcela mais jovem da força de trabalho, ao que tudo indica, está sofrendo com a falta de conexão interpessoal. “Como redatora sênior da geração Z que entrou na profissão com um estágio em 2020 — em meio aos lockdowns do verão —, posso atestar a dificuldade de iniciar uma carreira, aprender as regras do local de trabalho e abrir um caminho profissional no porão dos meus pais”, conta Bella Pittinger, em artigo para a Fast Company[ 7 ]. “Atualmente, a geração Z representa cerca de 13% da força de trabalho dos EUA, e muitos de nós nunca experimentaram um escritório pré-pandêmico [...] À medida que o modelo de trabalho remoto continua a evoluir, devemos considerar os efeitos de longo prazo dessa configuração nos funcionários mais jovens.”


			Isto deve ser visto não só como algo para o bem dos jovens trabalhadores, nota Pittinger, mas como um investimento na saúde e crescimento dos negócios, que dependem da retenção, do engajamento e do crescimento dos funcionários. Da perspectiva de uma profissional da geração Z que nunca experimentou trabalho presencial, ela sugere quatro pontos a considerar:


			1. PRECISAMOS DE ALIMENTO PARA O CÉREBRO. “Os jovens trabalhadores que conheço têm fome de trabalhar, aprender, mostrar seus pontos fortes e se tornar os profissionais que sempre sonharam. Quando esse entusiasmo é negligenciado, pode ser desmoralizante, tornando mais difícil encontrar um propósito e produzir um trabalho de qualidade.”


			2. PROSPERAMOS COM FEEDBACK CONSTRUTIVO. Em pesquisa que ajudou a conduzir, Pittinger descobriu que mais de 40% dos funcionários de empresas ranqueadas na Fortune 500 são motivados a fazer seu melhor trabalho quando recebem regularmente feedback claro. Esse número provavelmente é maior para funcionários jovens — para muitos, o único ponto de referência é o que os professores escreveram nas suas avaliações.


			3. OLHAMOS PARA VOCÊ. “Encontros individuais são empolgantes para funcionários jovens; é uma chance de mostrarmos no que estamos trabalhando e como estamos agregando valor ao time. Do mesmo modo, é uma chance para vermos como é o desenvolvimento profissional”, escreveu Pittinger. “Ao se reunir com um funcionário mais jovem, compartilhe no que você está trabalhando. Compartilhe seu calendário, os desafios que está enfrentando e seus processos de pensamento ao superá-los.”


			4. TODOS TEMOS QUE TOMAR A INICIATIVA. “Trabalho remoto pode ser difícil, mas sua orientação e progressão na carreira não dependem só de seu chefe. Seja proativo ao descobrir com quem você deseja aprender e entre em contato com eles”, diz Pittinger. Mesmo pequenos esforços, como ligar a câmera em reuniões, podem ajudar a estabelecer sua presença numa equipe e a lembrar outras pessoas de sua ambição.


			“Para que todos prosperem num ambiente remoto, o crescimento profissional e o engajamento devem ser prioridades, especialmente ao orientar talentos promissores. As lideranças têm a oportunidade de construir parcerias significativas com a próxima geração de trabalhadores”, pondera Pittinger. “Embora isso exija um esforço intencional durante o trabalho em casa, essa parceria tem o poder de criar imenso valor para todos os envolvidos. A adaptação a esse novo modelo de orientação levará tempo, mas é um desafio valioso a ser conquistado.”
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