N FGV IDE

ALEXANDRE LEACHI

A GESTAO DE PESSOAS DIANTE DA GERACAOQ Y: O
DESAFIO DAS EMPRESAS PARA O DESENVOLVIMENTO
DE TALENTOS

Trabalho apresentado ao curso MBA Executivo
em Desenvolvimento Humano de Gestores,
Po6s-Graduacdo lato  sensu, Nivel de
Especializacéao, do Programa FGV
Management da Fundacdo Getulio Vargas,
como pré-requisito para a obtencdo do Titulo
de Especialista.

Edmarson Bacelar Mota

Coordenador Académico Executivo
Gianfranco Muncinelli
Orientador

Londrina - PR

2018



FUNDACAO GETULIO VARGAS
PROGRAMA FGV MANAGEMENT
MBA EXECUTIVO EM DESENVOLVIMENTO HUMANO DE GESTORES

O Trabalho de Conclusao de Curso,

A gestdao de pessoas diante da Geragédo Y: o desafio das empresas para o
desenvolvimento de talentos,

elaborado por Alexandre Leachi e aprovado pela Coordenacdo Académica, foi aceito
como pré-requisito para a obtencdo do certificado do Curso de Pés-Graduacao lato
sensu MBA Executivo em Desenvolvimento Humano de Gestores, Nivel de

Especializacdo, do Programa FGV Management.

Londrina, 19 de outubro de 2018.

Edmarson Bacelar Mota

Coordenador Académico Executivo

Gianfranco Muncinelli

Orientador



TERMO DE COMPROMISSO

O aluno Alexandre Leachi, abaixo assinado, do curso de MBA Executivo em
Desenvolvimento Humano de Gestores, Turma DHG1-Londrina(1/2016) do
Programa FGV Management, realizado nas dependéncias da instituicdo conveniada
ISAE, no periodo de 02/12/2016 a 19/08/2018, declara que o contetudo do Trabalho
de Conclusdo de Curso intitulado A gestdo de pessoas diante da Geracado Y: o

desafio das empresas para o desenvolvimento de talentos, é auténtico e original.

Londrina, 19 de outubro de 2018.

Alexandre Leachi



A todos aqueles que de alguma forma
estiveram e estdo proximos a mim, fazendo

esta vida valer cada vez mais a pena.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente a Deus que permitiu tudo isso acontecesse, ao longo de minha
vida, e ndo somente nestes anos como universitario, mas que em todos os
momentos é o maior mestre que alguém pode conhecer.

A fundagado Getulio Vargas, seu corpo docente, diregdo e administragédo que
oportunizaram a mim e aos meus colegas um o6timo curso, em ambiente ético,
confiavel e amigavel.

Aos colegas de turma, por todo o companheirismo e apoio.

Aos professores pela dedicacéo e incentivo, em especial ao meu orientador
gue foi de grande auxilio no decorrer da elaboracéo deste.

A minha familia, pois sem eles eu nada seria.

A todos que direta ou indiretamente fizeram parte da minha formacao, o meu

muito obrigado!



RESUMO

O presente trabalho tem como tema a Geragao Y e objetiva identificar qual a maior
dificuldade que os gestores tém para reter e desenvolver os talentos dos integrantes
desta geracdo. Uma vez que estes estdo na fase adulta e cada vez mais inseridos
no mercado de trabalho, faz-se imprescindivel reconhecer que as suas
caracteristicas diferem das geracdes anteriores, com pessoas mais imediatistas, que
dominam as tecnologias e priorizam a sua vida social. E, tendo em vista que as
aptiddes individuais e organizacionais consistem no diferencial competitivo das
organizacdes, € preciso, portanto tomar conhecimento das melhores formas para
reter, desenvolver e valorizar estes talentos. Desta forma, o trabalho justifica-se, pois
traz grande relevancia para o cenario atual, de modo que essa geracdo vem
revolucionando as empresas pela sua forma de atuar, sendo dinamica, criativa,
empreendedora e totalmente engajada pelas causas sociais. A metodologia adotada
para tal é a pesquisa bibliografica, juntamente com a pesquisa de campo e, por meio
da realizacdo de entrevistas e aplicacdo de questionarios com questdes abertas e
fechadas em quatro empresas ficticias do mesmo ramo, busca-se conhecer a
opinido dos participantes acerca do assunto, de modo que apds a obtencédo dos
dados, estes séo analisados e apresentados em forma de gréficos e tabelas. Como
referencial teodrico utilizou-se os estudos de varios autores, tais como Chiavenato
(1999), Souza (2002), Branco (2013), entre outros.

Palavras Chave: Empresas. Gestado. Geracao Y. Talentos.



ABSTRACT

This work has the theme of Generation Y and aims to identify the greatest difficulty
that managers have in retaining and developing the talents of the members of this
generation. Since these are in the adult phase and increasingly inserted in the labor
market, it is imperative to recognize that their characteristics differ from previous
generations, with more immediate people who dominate the technologies and
prioritize their social life. And because individual and organizational skills are the
competitive edge of organizations, we need to be aware of the best ways to retain,
develop and value these talents. In this way, the work is justified, because it brings
great relevance to the current scenario, so that this generation has been
revolutionizing the companies by their way of acting, being dynamic, creative,
entrepreneurial and totally engaged by social causes. The methodology adopted for
this is the bibliographical research, together with the field research and, through
interviews and application of questionnaires with open and closed questions in four
companies of the same branch, it is sought to know the opinion of the participants
about the subject, so that after obtaining the data, these are analyzed and presented
in the form of charts and tables. As theoretical reference was used the studies of
several authors, such as Chiavenato (1999), Souza (2002), Branco (2013), among
others.

Keywords: Companies. Management. Generation Y. Talents
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1 INTRODUCAO

Toda empresa possui metas e objetivos a serem atingidos e para tal necessita
de pessoas. Ao longo dos anos as empresas mudaram e passaram a ter
necessidades diferenciadas, de modo que coube as pessoas modificarem seus
perfis para se adaptar ao mercado de trabalho atual. Busca-se uma ascensao na
carreira, ao passo em que se compreende a necessidade do mercado e suas
exigéncias; € preciso qualificacdo para obtencdo de cargos e, para manter-se
competitivo, o caminho a ser percorrido necessita muito esfor¢o e trabalho. Ainda
assim, algumas empresas apresentam dificuldades quanto a retencédo de talentos,
fazendo com que a selecéo de profissionais seja bastante rigida e vagarosa.

Os individuos que fazem parte da “Geracdo Y” buscam sua realizacio
profissional e pessoal e, agindo segundo seus proprios interesses, estao
encaminhando a sociedade a um novo patamar que sera inteiramente distinto do
atual. Este fato ocasiona alta rotatividade destes individuos nas empresas, uma vez
que qualquer pequena insatisfagdo ocasionaria a troca de emprego, pois consideram
mais pratico seguir novas diregbes. Porém, estes ndo sdo individuos revoltados,
mas pessoas que priorizam as relagcdes humanas e novas aprendizagens, possuindo
valores éticos bastante elevados. Desta forma o presente trabalho tem o objetivo de
analisar o motivo pelo qual a Geragéo Y se desenvolve e acelera o processo de
desenvolvimento em tao pouco tempo, e qual a maior dificuldade que as empresas
vem enfrentando para reter esses talentos.

Estes profissionais da geracédo Y sao pessoas cuja exposicao a tecnologia se
deu muito mais cedo do que a geragao anterior, de modo que a competitividade,
capacidade criadora, flexibilidade e questionamentos sdo suas caracteristicas mais
marcantes, portanto buscamos entender as dificuldades e o grande desafio que as
empresas tem encontrado para desenvolver e reter seus talentos; porque essa é
uma geracao que quer acelerar o processo de desenvolvimento e ndo tem muito
tempo e nem paciéncia para esperar, e 0 motivo pelo qual essa geracdo nao se

apega a empresa e nem ao cargo que ocupam.

1.1 PROBLEMA
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Qual é a maior dificuldade dos gestores para reter e desenvolver os talentos

da Geracao Y?

1.2 OBJETIVO GERAL

Identificar qual a maior dificuldade que as empresas vem enfrentando para

reter e desenvolver os talentos da Geragao Y.

1.2.1 Objetivos especificos

Conhecer a gestao de pessoas e sua evolugao.

Compreender como se da a atracao e retencado de novos talentos da Geracao

|dentificar as caracteristicas positivas e negativas desta geragao.

1.3 DELIMITACAO DO TEMA

O pesquisador optou pelo tema Geragao Y, uma vez que é gestor de uma
empresa e possui o intuito de ampliar a sua compreensao sobre esta geragéo e suas
formas de pensar, a fim de que possa reter e desenvolver os talentos daqueles que
dela fazem parte, uma vez que o aumento da capacidade destes desencadeia

melhores resultados para a empresa.

1.4 JUSTIFICATIVA/RELEVANCIA

A Geragdo Y €& composta por jovens que possuem a necessidade de
reconhecimento pelas atividades que desenvolvem e que buscam balancear a
qualidade de vida com a qualidade do seu ambiente de trabalho e muito
provavelmente irdo trabalhar em uma quantidade maior de empresas ou terdo maior
numero de oportunidades profissionais. Desta forma, o trabalho justifica-se, pois traz
grande relevancia para o cenario atual, de modo que essa geracdo vem
revolucionando as empresas pela sua forma de atuar, sendo dinamica, criativa,

empreendedora e totalmente engajada pelas causas sociais.
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1.5 METODOLOGIA

Sabe-se que ndo existe pesquisa sem que haja apoio de técnicas e
instrumentos para sua realizagdo. José Filho (2006, p.64) aponta que “o ato de
pesquisar traz em si a necessidade do dialogo com a realidade a qual se pretende
investigar e com o diferente, um dialogo dotado de critica, canalizador de momentos
criativos”, e para tal fazemos uso de técnicas e instrumentos adequados segundo o
intuito da pesquisa.

Pode-se dizer que metodologia consiste no estudo e escolha de métodos
gue melhor identifique e interligue os conhecimentos, sendo varias as opcoes
disponiveis. Para o desenvolvimento do presente trabalho optou-se primeiramente
pela pesquisa bibliografica, que segundo Carvalho et. al. (2004):

[...] € a busca de uma problematizacdo de um projeto de pesquisa a partir
de referéncias publicadas, analisando e discutindo as contribui¢cdes culturais
e cientificas. Ela constitui uma excelente técnica para fornecer ao
pesquisador a bagagem tedrica, de conhecimento, e o treinamento cientifico
gue habilitam a producéo de trabalhos originais e pertinentes (CARVALHO
et. al. 2004).

Este tipo de pesquisa visa conhecer e revisar a literatura referente ao
assunto tratado e pode ser realizada em sites, periodicos, livros, artigos e outros.
Boccato (2006) enfatiza que este tipo de pesquisa propicia a obtencdo de

conhecimentos acerca do assunto pesquisado, porém,

[...] é de suma importdncia que o pesquisador realize um planejamento
sistematico do processo de pesquisa, compreendendo desde a definicao
tematica, passando pela construgédo légica do trabalho até a decisdo da sua
forma de comunicacéo e divulgacdo (BOCCATO, 2006, p.207).

Além disso, optou-se pela realizacdo de uma pesquisa de campo, que de
acordo com Trujillo (1982, p.229 apud BARROS; LEHFELD, 2000, p.75) néao
consiste apenas na coleta de dados, mas sim na busca do que se pretende coletar
por meio de objetivos preestabelecidos. Assim, € recomendado 0 uso da pesquisa
bibliografica anteriormente a pesquisa de campo, visando que o pesquisador se
inteire do assunto que € o0 seu objeto de estudo, por meio do estudo de literaturas ja

publicadas.
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Com a utilizacdo de ambos, pesquisa bibliografica e pesquisa de campo,
pretende-se alcancar a producdo de um trabalho cientifico que consiste em uma
pesquisa de cunho particular desenvolvida a partir de uma visdo cientifica de
determinado fato.

Para tanto, a pesquisa tem natureza qualitativa, de modo que foram
realizadas entrevistas por meio de aplicacdo de questionarios com questdes abertas
e fechadas. Em seguida esses dados foram expressos e expostos em tabelas e
gréficos, e estas trazem em seu bojo as respostas adquiridas. Minayo, (2007, p.2)
ressalta que a pesquisa qualitativa “trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, 0 que corresponde a um espaco
mais profundo das relacfes, dos processos e dos fenbmenos que ndo podem ser

reduzidos a operacionalizacido das variaveis.”

1.6 FORMA DE DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

O trabalho consiste na apresentacdo de referencial tedrico que trata do
assunto em questdo, bem como na realizacdo de uma pesquisa de campo. A
pesquisa de campo foi realizada em quatro empresas ficticias, cujo ramo de atuacéo
€ o0 mesmo do pesquisador, sendo ainda as referidas empresas localizadas na
cidade de Cornélio Procopio, no interior do Estado do Parana. Em cada uma das
empresas criadas para o desenvolvimento do trabalho, trés colaboradores se
colocaram a disposicdo para participacao da pesquisa, que gerou dados que foram

analisados pelo pesquisador.
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2 GESTAO DE PESSOAS E SUA EVOLUCAO

A partir do final do século XIX até as primeiras décadas do século XX
ocorreram muitas transformacdes em relagdo a economia dos paises mais
industrializados, de modo que este processo iniciou-se com 0 surgimento da
maquina a vapor e foi apenas com o advento da Primeira Guerra Mundial que as
inddstrias ocidentais passaram por uma mecanizagao.

O avanco tecnolégico fez com que o trabalho se tornasse mais detalhado,
necessitando de maos de obras diversas, logo a selecdo de funcionarios que
anteriormente era feita de maneira improvisada, a partir de filas em frente as
empresas, neste momento passa a ser mais criteriosa (TONELLI et al, 2002).

Chiavenato (1999, p. 55) confirma que o0 século XX trouxe muitas
transformacdes e intitula-o como o “século das burocracias ou das fabricas”. Assim,
neste periodo de transicao entre os séculos XIX e XX, os valores passam a ser mais
humanistas, de modo que os governantes da época comecaram a se atentar mais
as precarias condicdes de trabalho das fabricas, realizando modificac6es. Diante
destas mudancgas surgem trés eras organizacionais: a Era da Industrializacédo
Classica, a Era da Industrializacdo Neoclassica e a Era da Informacéo.

A Era da Industrializacdo Classica engloba os anos de 1900 a 1950 e diz
respeito ao periodo de industrializacdo brasileira, momento em que as empresas
criaram o modelo burocratico, centralizaram as decisdes no topo da piramide
organizacional e consideravam as pessoas como recursos para a producédo, tais
como um material da empresa, mera extensédo da maquina.

ApOs a Segunda Guerra Mundial, deu-se inicio a Era da Industrializacédo
Neoclassica, perdurando entre os anos de 1950 e 1990, periodo em que o modelo
até entdo adotado (piramidal, burocratico e centralizador) jA ndo atendia as
necessidades, sendo necessario construir um projeto de organizacdo da empresa,
dividindo-a em departamentos, a fim de tornar o trabalho mais rapido, inovador e
com maior competitividade. Assim, as mudancas neste periodo eram constantes e
muito rapidas, levando ao surgimento do setor de Administracdo de Recursos
Humanos, junto a visdo de que as pessoas ndo sao um fator imével em meio a

producdo, mas sim recursos vivos e com inteligéncia.
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Em 1990 surgiu a Era da Informacdo, caracterizada pela tecnologia e
globalizacdo da economia, periodo em que O recurso mais importante para uma
organizacdo é o conhecimento e ndo mais o capital. Apos o surgimento da internet a
informagéo pbde atravessar o planeta em poucos segundos, as mudancgas passaram
a acontecer rapidamente e sem continuidade com o passado, ocasionando grandes
transformacdes nas empresas e trazendo um contexto turbulento e imprevisivel
(CHIAVENATO, 1999).

E certo que com tanto progresso e transformacdes, as organizacbes
atualmente estdo focadas em buscar aquilo que € novo, deixando de lado antigos
padrbes. Souza (2002) discorre que em meio as diversas formas de alcancar as
metas pré-estabelecidas, a visdo compartilhada se sobressai como facilitadora do
desafio organizacional, uma vez que quando todos os integrantes da empresa
compartilham das mesmas ideias, o trabalho flui.

Para tanto, vé-se que o empreendedorismo apresenta ideias enérgicas e
diferenciadas, respeitando a opinido de todos, priorizando a criatividade, a
diversidade e a conectividade entre as pessoas e, investindo na principal matéria
prima de qualquer organizagao: o capital intelectual de seus colaboradores. Souza
(2002, p. 38) aponta que “os ultimos vinte anos da histéria marcaram uma profunda
transicdo nas empresas” e, deste modo a Administragdo de Recursos Humanos
passa a existir em beneficio do reconhecimento do ser humano nas organizacfes e

de sua valorizagéo.

2.1 AS GERACOES

Geracgao pode ser compreendida como um grupo de pessoas que coexistem
em um mesmo periodo ou época. No decorrer dos anos é possivel identificarmos
diversas transformacfes e adaptacdes nos mais variados aspectos de nossas vidas,
de forma que cada época possui caracteristicas proprias.

Karl Mannheim (1928, p.126), discorre que ‘[...] jovens que experienciam 0s
mesmos problemas histéricos concretos, pode-se dizer, fazem parte da mesma
geracao”, ou seja, as geracdes sdao marcadas pelas caracteristicas histéricas das
quais “participaram”, pelos acontecimentos que fazem parte de sua “época”.

Assim, para o autor, no decorrer de varias décadas “geracado” era definida
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como o periodo que sucedeu aos seus pais, possuindo em média 25 anos. Todavia,
nos ultimos cinquenta anos, houve mudancas na forma de produzir e realizar as
coisas, a tecnologia criou marcas no tempo e o intervalo entre geracdes tornou-se
mais curto. Atualmente, pode-se considerar a existéncia de uma geracdo nova a
cada dez anos, 0 que nos aponta que as pessoas diferem cada vez mais umas das
outras e a convivéncia nas organizacdes, escolas e residéncias € cada vez mais
distinta. Corroborando desta ideia, Motta (2010, p. 122) profere que “geracao institui
um grupo de individuos que vivem em certo periodo ou tempo social, com
aproximadamente a mesma idade e que partilham certa experiéncia ou vivéncia”.

Ainda que cada geracdo possua caracteristicas marcantes, ha pessoas que
podem tomar uma postura diferente e até oposta ao de sua geracdo. Em épocas
marcadas por manifestacdes politicas, por exemplo, nem todos 0s que presenciaram
0s acontecimentos participaram dele ou por ele foram marcadas. Cada individuo
possui caracteristicas proprias, uns mais conservadores, outros radicais, e como
discorre Mannheim (1928, p.128), “Todas as pessoas convivem com pessoas da
mesma e de diferentes idades [...]. Mas para cada uma 0 mesmo tempo é um tempo
diferente”.

Normalmente, cada geracdo vive segundo o0s conceitos estabelecidos pelo
mundo que a cerca. A identidade de cada pessoa perante a sociedade se da com
base nos padrbes adotados por cada familia, somados aos fatores econbémicos,
sociais, culturais e evolutivos da época (SHINYASHIKI, 2010).

2.1.1 Geracdao Tradicional

A geracdo intitulada como Tradicional abrange as pessoas que nasceram até
0 ano de 1945 e considerando suas caracteristicas pode-se dizer que este é o tipo
de profissional tido como “perfeito” para as organiza¢des, sendo suas principais
gualidades a dedicacdo e competéncia. S&o pessoas mais formais, burocraticas e
tolerantes, que compreendem e assentem alguns sacrificios e recompensas tardias
e que respeitam a hierarquia sem contestacdes. Para estes a tomada de deciséo
sob pressédo ndo é algo dificil de ser realizado e o dever vem sempre antes do lazer.

Crespo (2007, p. 29 apud SIMON, 2007, p. 44) discorre que isso se da, pois

as pessoas nascidas nesta geragcao tiveram como acontecimento muito marcante a
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guerra e pos-guerra na Europa, de modo que cresceram em um ambiente com
poucos recursos, com valorizacdo da lealdade, autoridade e rigidez. Normalmente
suas vidas pessoais eram influenciadas por suas familias e demais grupos sociais e,
no ambiente de trabalho, predominava o respeito e hierarquia.

Em consonancia com esta ideia, Branco (2013) afirma que os tradicionalistas
ou veteranos representam uma geracao que foi marcada por diversos conflitos, tais
como a Segunda Guerra Mundial, a grande depressdao e periodos de grandes
dificuldades e escassez, desta forma apresentam-se como pessoas que dao grande
valor a familia, ao pais em que vivem e a empresa em que trabalham,
permanecendo na mesma por toda a vida.

O autor ainda explicita que uma vez que os individuos dessa geracao
comumente perderam familiares e conhecidos na guerra, acabaram por desenvolver
valores como a indulgéncia e solidariedade, valores estes que influenciaram suas
escolhas e decisdes. Com a ideia de que nada é conseguido sem esfor¢co e que o
dever deve sempre anteceder ao prazer, no ambito do trabalho os individuos dessa
geracdo possuem forte senso de respeito as autoridades e as regras, bem como séo
atraidos pela estabilidade e seguranca no trabalho, de modo que séo leais as
empresas das quais fazem parte. Quando séo lideres tém um perfil autoritario, com

vista ao controle e superviséo de seus subordinados.

2.1.2 Geragao Baby Boomers

A geracao que se seguiu é a chamada Baby Boomers, que surgiu em tempo
de Ditadura Militar no Brasil e compreende o periodo entre os anos de 1946 e 1964.

De acordo com Branco (2013) possui esse nome, pois os individuos que dela
fazem parte nasceram apés a Segunda Guerra Mundial e neste momento a taxa de
natalidade subiu significativamente entre as familias, o que ocasionou um “boom” no
aumento da populacéo, sobretudo nos Estados Unidos.

Brito (2013) corrobora das ideias de Branco (2013) quando afirma que “Baby
Boomers” é um termo em inglés que denota a “explosdo de bebés”, que foi
desencadeada nos Estados Unidos ao final da Segunda Guerra Mundial, uma vez
gue os soldados voltaram aos seus lares e conceberam filhos.

Shinyashiki (2010, p. 34) aponta que “esta geracao se caracteriza por serem
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preocupadas com os ganhos e produtividade e, aceitarem com facilidades as regras
criadas e impostas por grupos anteriores a eles”. E uma geracéo que recebeu uma
educacdo bastante rigida, de modo que desde cedo aprenderam a respeitar 0s
valores familiares e, posteriormente; os valores organizacionais, sendo severamente
punidos quando contestavam alguma autoridade, seja em casa, nos estudos ou no
trabalho. Acostumados a aceitar hierarquias rigidas, os individuos dessa geracéao
davam maior valor ao seu “tempo de casa”, do que a sua proépria colaboracdo com o
crescimento da empresa.

Brito (2013) expde que a geragao Baby Boomers:

Tem como caracteristica a lealdade e a disciplina. Esses trabalhadores
tendem a respeitar a autoridade. Eles se reuniam em grande nldmero e
contribuiram para o sucesso em sistemas hierarquicos do passado.
Apareceram durante o periodo de guerra e do pds-guerra, adaptado a um
ambiente de escassez, valorizando austeridade. Os objetivos sociais da paz
e da prosperidade nacional séo importantes para esse grupo. Como regra,
eles sdo pragmaticos e disciplinados. Hoje, boa parte, gozam da
aposentadoria, mas ha os que ainda estdo em plena ativa, e muitos estédo
retornando as atividades corporativas (BRITO, 2013, p. 67).

Os chamados Baby Boomers possuiam horror as guerras e demais conflitos,
de modo que passaram a incentivar um mundo de “paz e amor”, valorizando
trabalhos artisticos, musicas bem elaboradas e demais formas de cultura que
poderiam incentivar a evolugao humana.

Branco (2013) assinala que a emancipagdo da mulher ocorrida em meados de
1960, com sua lenta, porém existente entrada no mercado de trabalho, fez com que
muitos divorcios e novas unides ocorressem, remodelando o conceito de “familia”.
Assim, do mesmo modo que a geragao anterior — Tradicionalista — os Baby Boomers
surgiram em periodo marcado por diversas rupturas, porém esta geracao sofreu
forte influéncia das redes de comunicagéo, tais como as radios e TVs. Neste periodo
surgiu entdo o Marketing, com o intuito de vender anuncios que poderiam agitar
mais o mercado, desencadeando maior namero de vendas as empresas e
consequentemente mais empregos. Além destas, esta geracao presenciou muitos

outros avangos, como Crespo (2007) (apud SIMON, 2007) destaca:

Esta geracdo viveu a Revolucdo de maio de 1968 e protagonizou outras
revolugdes sociais, tais como o divércio, o aborto, a pilula anticonceptiva e a
explosdo do consumismo. Protagoniza, por isso, uma ruptura com o0s
valores anteriores. Com o passar do tempo, volta, contudo, a recuperar
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parte do conservadorismo dos seus antecessores (CRESPO, 2007, p. 30
apud SIMON, 2007, p. 42).

\

Atualmente, grande parte dos individuos pertencentes a geracdo Baby
Boomers, ocupam altos escaldes em empresas, como geréncia e diretoria. S&o
lideres e gestores que esperam O sucesso, porém nao comungam das mesmas
ideias que as geracdes mais jovens, o que desencadeia conflitos. Pode-se afirmar
gue esta geracao prioriza o trabalho em detrimento da familia, tendo como meta o
“trabalhar para pagar contas”, porém com valorizagdo e busca de status.

Comumente sdo pessoas conservadoras, mas sem grande rigidez.

2.1.3 Geragao X

A Geracédo X abrange as pessoas nascidas entre 1965 e o final dos anos
1970. De acordo com Brito (2013), a geracdo anterior a esta — Baby Boomers -
realiza diversos avancos tecnoldgicos, de modo que esta ja nasce fazendo uso
destes.

No Brasil essa geracdo presenciou diversos acontecimentos historicos, tais
como as “Diretas Ja” e o fim da Ditadura Militar. E uma geracdo que sofreu forte
impacto dos acontecimentos sociais e econdmicos de sua época, 0 que a tornou
menos otimista, porém com maior confianga em si mesma.

Eisner (2005) aponta que a Geragdo X fez parte de diversos avangos
historicos, tais como o multiculturalismo e a popularizacéo de divorcios, bem como o
desenvolvimento dos computadores pessoais € 0 consequente aumento do
armazenamento de informacdes, sendo a primeira geracdo a legitimamente dominar
0s computadores.

Discordando de Eisner (2005), Solomon (2008) discorre que embora tenham
acompanhado diversos avancgos, os individuos da Geracdo X sao iniciantes no uso
de tecnologias e por isso correm maior risco de desemprego. De acordo com este,
no ambito profissional estes individuos caracterizam-se por incentivar o trabalho em
equipe, ao passo em que apresentam resisténcia ao novo e inseguranca quanto a
manutencdo de seu emprego, uma vez que existem pessoas mais jovens e com
maior facilidade com o uso da tecnologia.

Porém, é certo que os individuos da Geracdo X possuem qualidades
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significativas, como uma formac&o mais solida e experiéncia. Sdo pessoas que vém
rompendo com os padrdes tradicionais, por meio da criacdo de ambientes informais
de trabalho, com estruturas flexiveis e valorizacdo do desenvolvimento de
habilidades. Procuram estar sempre atualizados, sdo ageis e para atingir seus
objetivos podem quebrar regras, se preciso for. Uma vez que possuem grande
iniciativa pessoal e uma porcdo de descrenca nas grandes empresas, esses
individuos vém se tornando empresarios e gestores e pode-se afirmar que um dos
grandes valores da Geracdo X é alcancar um equilibrio entre a carreira e qualidade
de vida (EISNER, 2005).
Shinyashiki (2010) ao abordar a Geracéo X aponta que:

Os membros da Geracéo X sdo autoconfiantes, transitérios nas empresas e
tendem a permanecer nas organizacdes de trés a cinco anos, por serem
mais apegados aos valores familiares, competentes e com alta capacidade
de aprendizagem. Por terem vivenciado o pés-guerra, presenciaram a
demissdo de adultos das grandes corporacdes e, com isso, criaram uma
incredibilidade na dedicacdo por uma empresa. Sendo assim, eles
preocupam-se com o que realmente importa a eles e tornam-se abertos a
guestionar a hierarquia (SHINYASHIKI, 2010, p. 55).

Deste modo, pode-se afirmar que os individuos que fazem parte desta
geracdo sao descrentes frente a dificuldade de entrar no mercado de trabalho,
criando e ampliando sua iniciativa pessoal por meio de reorganizacdes e jungdes
constantes nas organizacdes. Criam empresas quando sentem que sua atuacao no
mercado esta ficando dificil, sendo responsaveis pelo novo modelo econdmico das
familias e o empreendedorismo téo falado e estudado atualmente.

A Geragcdo X possui o grande desafio de conviver e trabalhar com
colaboradores livres, individualizados, cada vez mais especializados e sem

nenhuma lealdade para com a organizacdo: a Geracao Y.

2.1.4 Geragao Y

A Geracdo Y, também conhecida como geracdo da Internet, engloba as
pessoas nascidas entre os anos de 1980 e 1999, as quais tiveram uma infancia de
agenda lotada com diversas atividades e contato intenso com aparelhos eletrénicos.

Quando as pessoas dessa geracdo comecaram a nascer, encontraram o

Brasil passando por grande instabilidade econémica e, pouco depois, reinstalando a
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democracia. Ja no cenario mundial, presenciaram a cultura da impermanéncia e a
falta de garantias, em decorréncia dos mercados volateis. E a primeira geracdo da
histéria a ter maior conhecimento do que as anteriores na tecnologia. Convivendo
com a diversidade das familias, as pessoas dessa geracdo sdo multifacetadas,
vivem em agao e administram bem o tempo. Captando os acontecimentos em tempo
real e se conectando com uma variedade de pessoas, desenvolveram a visdo
sistémica e aceitam a diversidade.

Para Loiola (2009) (apud DOS SANTOS et al, 2011), o perfil desta geracéo
pode ser descrito como: ambiciosos, individualistas, instaveis, esperangosos,
decididos, coletivos, de boa formacdo académica, preocupados com 0 meio
ambiente (sustentabilidade) e com os direitos humanos, agem por si mesmos,
consumistas, multitarefa, gostam de variedades, desafios e oportunidades, ndo sao
opostos a diversidade. Em relacdo a serem multitarefa, Loiola (2009) (apud DA
SILVA; PAVANATO E BRITO, 2011) salienta que:

Segundo pesquisa, 0s jovens dessa faixa etaria sdo capazes de realizar
entre quatro e sete coisas ao mesmo tempo”. Vicente ressalta, que eles
podem assistir televisdo, conectados na internet, ligados ao MP4, trocando
mensagens por SMS e, no meio de tudo isso, atenderem ao telefone
celular, sdo alguns exemplos. Estar presente nos sites de redes sociais
também é imprescindivel, como Facebook, Twitter, Blog e outros. Por terem
nascidos na era da tecnologia acabaram desenvolvendo essas habilidades,
dessa forma seus gestores tém necessidades de estarem atentos para nao
serem mal interpretados e também porque trazem grandes beneficios para
empresa (LOIOLA, 2009, p. 50-53 apud DA SILVA; PAVANATO E BRITO,
2011, p. 7-8).

Oliveira (2010) afirma que os integrantes desta geragdo buscam viver suas
experiéncias intensivamente, aumentando constantemente a quantidade de pessoas
com que se relacionam pessoal e profissionalmente. E uma geracdo que tem
necessidade de reconhecimento, que muito indagam, e que possuem grande
criatividade e flexibilidade. Uma vez que nasceram praticamente no mesmo periodo
em que houve o principio das evolu¢des tecnoldgicas e, por decorréncia, da
globalizacdo, estes acontecimentos seguramente influenciaram em suas
caracteristicas, ideais e comportamentos. Acostumados com videogames, trazem
para a vida real a impaciéncia e competitividade, respondendo cada vez menos aos
modelos tradicionais, que embora sejam considerados ultrapassados, ainda

predominam na maior parte das organizagoes.
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Diferente das demais geracdes que davam total importancia a carreira,
elevacdo de cargo, estabilidade e vinculo profissional, para os individuos
pertencentes a Geracdo Y o trabalho deve consistir-se em um local de aprendizado
e prazer. Eles sdo a primeira “remessa” de jovens do ambiente digital,
hiperestimulados e mergulhados na interatividade, e, portanto sdo pessoas que
buscam um ambiente de trabalho inovador, com flexibilidade de horarios, mobilidade
e uma tomada de decisdo bastante rapida, ficando extremamente frustrados em
ambientes cujo controle é rigido e com superiores que opinam no que 0s demais
estao realizando.

O antigo modelo “recrutar, gerenciar € manter’ adotado ha anos pelas
organizacbes ja se vé ultrapassado, uma vez que o0s colaboradores atuais
demandam oportunidades de aprender e adquirir responsabilidades pelo que
executam.

Segundo Soares (2009), para a Geragao Y os critérios para a escolha de um

emprego sao:

[...] estabilidade, equilibrio entre a vida profissional e pessoal e um nivel
salarial adequado. Outro critério que valorizam é a diversidade, e pensam
no curto prazo. [..], visam resultado e nado processo, por isso a
remuneracdo esperada também deve estar relacionada aos resultados,
além de dar preferéncia a alta remuneracéo, para manter elevado padrao de
vida. Os jovens dessa geracgédo visam a liberdade de decisédo, a flexibilidade
de tempo e espaco e a valorizagdo da iniciativa. [...] como desenvolvimento
profissional focam as oportunidades de aprendizado e os desafios
profissionais. Em contrapartida, oferecem as empresas alto nivel de
formacdo, iniciativa, criatividade e resultados (SOARES, 2009, p. 7).

De acordo com Flink, (et. al, 2012), uma pesquisa realizada pela Bridge
Research, que envolveu 672 profissionais de 20 a 29 anos das cidades de Séo
Paulo, Rio de Janeiro e Porto Alegre identificaram as seguintes caracteristicas

profissionais da Geracéao Y:

1- Relacéo diferente com hierarquia, horarios e produtividade.

2- Profissionais que preferem vestir a prépria camisa a da empresa.

3- Para permanecer na empresa o essencial é ter feedback constante dos
gestores.

4- Buscam mais do que salarios e beneficios: sdo movidos a desafios
continuos.

5- O comprometimento e permanéncia na empresa dependem de
capacidade de inovacéo da organizacdo (FLINK, et. al, p. 14, 2012).

Lacombe (2010), evidencia que as caracteristicas dessa geracao originaram-
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se do rapido avanco tecnolégico fazendo com que se adaptassem ao excesso de
informacéo e imagem e, também do protecionismo da criacéo dos pais. Os pais mais
liberais, permissivos e a facilidade de acesso a informacgao impossibilitou a Geracéo
Y de desenvolver a paciéncia e a produtividade, em consequéncia disso, tornou-se
uma geragao que busca resultados rapidamente, mas nao tem calma para desfrutar
a leitura de um livro. Deste modo, esta geracédo costuma levar sua vida em um ritmo
acelerado, pois ja se habituaram a viver na velocidade das novas tecnologias, com
as comunicacdes em questdo de segundos e, portanto, estdo sempre descontentes
ao ter que aguardar por cinco ou dez segundos devido a lentiddo de sistemas ou por
sites que demoram a carregar. Assim, 0 que esta geracdo exige das empresas e
seus lideres € o feedback e respostas aos seus questionamentos em tempo real,
com transparéncia e objetividade, uma vez que nao toleram perder tempo e desejam
trabalhar com objetivos e recompensas previamente determinadas.

Surge entdo a duvida quanto ao que os motiva, o que os faz querer dar o seu
melhor todos os dias. Crespo (2007, p. 33 apud SIMON, 2007) assinala que a

Geragéo Y deve ser motivada:

[...] com desafios, desenvolvimento profissional, constante aprendizagem,
formacéo, prémios de desempenho, muita flexibilidade e autonomia. N&o
tem tempo para perder com burocracia. Recusam-se a viver para trabalhar
(CRESPO, 2007, p. 33, apud SIMON, 2007).

Frente ao exposto, saber qual a motivacdo da Geragcdo Y é imprescindivel
para gerir e reter estes talentos nas organizagoes.

Maldonado (2005) evidencia como medidas eficazes:

AcBes que aproximem os niveis hierarquicos, a énfase em uma
comunicacao clara e habil, o incentivo as sugestdes e ideias que possam
trazer bons resultados a organizacdo e maior responsabilizagdo dos
colaboradores como forma de reconhecimento de seu desempenho
(MALDONADO, 2005, p. 69).

Além disso, a responsabilidade individual, a liberdade para tomada de
decisdes, um ambiente de trabalho agradavel que promova as relagdes sociais,
oportunidades de aprendizado e crescimento, a possibilidade de colaborar nas
tomadas de decisdo conjuntas, a existéncia de um feedback acerca do seu trabalho,

a comunicacdo aberta, a gestdo proxima e acessivel aos colaboradores, a
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remuneracao por resultados, respeito a todos, a flexibilidade temporal e espacial,
dentre outros pontos, sdo aspectos importantes para comecar bem com esta
geracdo (DYTCHWALD, 2006 apud SIMON, 2007).

A Geracdo Y j4 desafia o padrdo de negdcios existente, pois o considera
pouco inovador, e é inquestionavel sua capacidade de ver o trabalho como sendo
um novo valor intangivel das organizagdes. Por outro lado, ndo ha como nao
considerar a importancia destes jovens no rompimento de hierarquias socioldgicas
de varias tradiges.

Estudiosos do assunto, afirmam que muitas geragbes ainda estao por vir e
gue estas desconstruirdo modelos ja estabelecidos e construirdo novos padrbes de
inovacdo e interacdo, tanto dos ambientes em que estamos, quanto dos

instrumentos que utilizamos.
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3 GESTAO DE PESSOAS: ATRACAO E RETENCAO DE NOVOS
TALENTOS DA GERACAO Y

Quando se trata de analisar os pontos positivos e negativos em relacdo a
Geracdo Y fica dificil mensurar, pois estes dependem muito da cultura
organizacional de cada empresa, tendo em vista que 0s pontos positivos para uma
determinada empresa podem n&o ser positivos para outra; e vice versa. Portanto,
cabe a cada organizacdo estabelecer e avaliar quais caracteristicas sdo positivas ou

negativas para o seu empreendimento.
3.1 CARACTERISTICAS POSITIVAS E NEGATIVAS

Para Dos Santos et al. (2011, p. 8), as pessoas da Geragao Y “dominam com
exceléncia a tecnologia”, caracteristica que Engelmann (2009, p. 18, apud DOS
SANTOS et al, 2011, p. 8) apresenta como fundamental para o mercado de trabalho
contemporaneo, e ressalta que isso foi possivel devido aos estimulos virtuais
recebidos desde muito cedo, o qual os ajudou a “desenvolver o pensamento
sistémico e global via internet”.

A pesquisadora Foja (2009) propés um estudo e realizou uma pesquisa com
pessoas da Geracdo Y que ocupavam cargos de liderangca em grandes empresas do
mesmo seguimento. A pesquisa expds que os gestores possuiam perfil para gestdo
de negdcios, direcionando o seu olhar para os resultados e a lideranca. De acordo
com a autora supracitada, tais caracteristicas sdo “relevantes para uma carreira
executiva, pois tratam de visdo de longo prazo, de planejamento, de
dimensionamento de recursos, de foco em resultados e de mobilizacdo de pessoas”
(FOJA, 2009, p. 124). No entanto, o relacionamento interpessoal dessa geracao

deixa a desejar:

[...] nas funcdes relativas a relacionamento pessoal foram encontradas
oportunidades de desenvolvimento que denotam ainda uma necessidade de
amadurecimento pessoal. E quando se apresentam como passionais em
seus relacionamentos, por preferirem estabelecer rela¢des informais
baseadas na confianga e na amizade e pela possibilidade de agirem de
forma impulsiva diante das situacdes por apresentarem ainda menor
controle emocional (FOJA, 2009, p. 124).
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Observou-se também pela autora que essas pessoas possuiam boa formacéao
técnica, porém ndo sabiam lidar muito bem com situa¢cdes onde eram contrariadas e
acabavam por apresentar comportamento agressivo e impulsivo. Desta forma,
constatou-se a necessidade de trabalhar o desenvolvimento da paciéncia no sentido
de aprender a lidar com as mudancgas, com o ritmo de trabalho dos colegas e de si
mesmo, evitando se estressar com facilidade. Wada e Carneiro (2010) expdem a

visdo de alguns autores em relagdo a dificuldade de aceitar criticas:

Devido a tantos estimulos que receberam de seus pais, foram privados de
algumas habilidades sociais e psicologicas que segundo alguns autores
como Huntley (2006) e Fields (2008) tem como consequéncia a dificuldade
em aceitar criticas. Fields (2008) aconselha que os jovens devam ouvir para
gue aprendam a lidar com situacfes emocionais. Cita ainda que deva estar
consciente das emocdes para que haja conexdo com a vida e com a
sociedade, e, portanto, fazer parte da sociedade as vezes significa expor-se
a situacBes as quais sdo necessarias criticas, o que leva esta geracdo a
pressdo, stress, soliddo e depressdo. Uma maneira de resolver este
problema, escondendo ou mostrando a personalidade sem expor-se,
menciona Fields (2008) seria sua interagcdo virtual (WADA; CARNEIRO,
2010, p.9).

Dos Santos et al (2011) evidenciam que as pessoas da Geracdo Y possuem
muita agilidade, capacidade de iniciativa, pré-atividade e alta motivacdo e
produtividade. Portanto, acreditam que essa geragcdo possui maior potencial de
crescimento, pois conta com a criatividade aliada a informacéo, o que acarreta no
“‘desenvolvimento de habilidades com maior desempenho e obtengdo de éxito nas
fungbes” (DOS SANTOS et al, 2011, p.12).

Segundo Wada e Carneiro (2010), as empresas apreciam tais caracteristicas:
absorcdo de informacdes, empreendedorismo e aprendizado continuo. Raines
(2000, apud DOS SANTOS et al, 2011), destaca que a Geragao Y possui certo
envolvimento com questbes de enriquecimento cultural, adquiridas por meio de
experiéncias internacionais com estagios, intercambios e lazer, e isso desperta
interesse das empresas, pois denotam o conhecimento de uma lingua estrangeira,
gerando enriquecimento no capital intelectual das mesmas.

Engelmann (2009, apud DOS SANTOS et al, 2011) ressalta que o
desenvolvimento acelerado dos colaboradores mais novos tem causado certa
preocupacdo e intimidacdo nos mais velhos, pois estes 0s enxergam como
concorrentes. O relacionamento das pessoas da Geragdo Y com seus superiores

costuma ser de igualdade, o que, para muitos, soa como desrespeito,
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insubordinacdo, enquanto na realidade as pessoas da Geracdo Y respeitam 0s
cargos e os curriculos dos seus superiores e/ou pares, demonstram admiracao pela
competéncia real e pelo comportamento ético dos demais (ENGELMANN, 2009,
apud DOS SANTOS et al, 2011, p.6).

Para Veloso (2008, apud DOS SANTOS et al, 2011), a relagao de trabalho
praticada pela Geracdo Y envolve satisfacdo e aprendizado, diferente das geracdes

anteriores.

O profissional Y ndo € mais atraido pela marca de uma empresa, como as
geracOes anteriores: ele analisa o grau de aderéncia dos objetivos da
organizagdo com suas crencas e valores. Suas expectativas de carreira
também ndo se baseiam meramente em ascensdo de cargos e
remuneracdo: ele busca uma oportunidade de trabalho motivadora, que
ofereca desafios constantes e reconhecimento. Outro interesse deste novo
profissional é a garantia de autonomia: ele precisa ter independéncia para
trabalhar (DOS SANTOS, 2011, p.4)

De acordo com Dos Santos (et al, 2011), a Geracdo Y é responsavel pelos
altos indices de rotatividade das empresas, pois buscam status, auto realizacédo e
reconhecimento, no entanto ha conflitos entre os objetivos organizacionais como

ressalta Tapscott (2010):

Muitos da Geracdo Y ocupam cargos estratégicos e de responsabilidade
nos quais a criatividade e agilidade sdo motivo de admiracdo das pessoas
de geracBes anteriores, porém a impaciéncia e infidelidade da empresa
podem gerar alguns conflitos no ambiente de trabalho (TAPSCOTT, 2010,
p.65).

Goncalves (2011, p. 4, apud DOS SANTOS et al, 2011, p. 6) acredita que as
pessoas da Geragcdo Y “precisam de razbes e estimulos para se manter no
emprego”. Desta forma, o perfil desta geracédo fez com que os recursos humanos
das empresas repensassem acerca de como administrar e integrar a vida pessoal e
profissional, j& que estes “profissionais procuram ser reconhecidos por aquilo que
eles podem oferecer a empresa e o respeito a sua filosofia de que o trabalho apenas
faz parte da vida” (LIPKIN, PERRYMORE, 2010, p. 60).

3.2 RETENCAO DE TALENTOS
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No mundo atual, vivemos na era dos talentos e da capacidade de atrair,
desenvolver e reter pessoas talentosas, e estes sdo indicadores de desempenhos
empresariais importantes, como explica Marras (2011).

Chiavenato (2004) elucida que o talento possui trés caracteristicas principais,
sendo a primeira o conhecimento (é o saber e aprender); a segunda a habilidade (ter
a consciéncia do que fazer e utilizar o conhecimento na resolucédo de problemas,
criar ou inovar); e por ultimo a competéncia (€ o resultado, o fazer acontecer, no qual
possibilita superar metas), desta forma é imprescindivel que “as empresas
implantem estratégias que atraiam, desenvolvam e retenham profissionais em
potencial, que certamente terdo maiores chances de enfrentar a concorréncia e
sobreviver no mercado” (CHIAVENATO, 2004, p. 11).

Para Chiavenato (2014) atrair talentos ndo denota importar os talentos de fora
da organizacdo, mas sim desenvolver ou descobrir os talentos que existem
escondidos na mesma. Muitos gestores possuem dificuldades para identificar em
seus proprios quadros de funcionarios, profissionais que atendam a demanda de
competéncias desejadas pela empresa.

No que diz respeito ao desenvolvimento de talentos, n&o basta apenas
treinar, ofertando os conhecimentos técnicos necessarios ao desempenho da
funcdo, mas faz-se imprescindivel investir no potencial humano, oportunizando a
pratica de novas atitudes e solu¢gdes para que desta forma possa ser desenvolvida a
criatividade, de modo a modificar habitos e comportamentos, gerando maior eficacia
e qualidade no servico ofertado.

Lacombe (2010), explica que:

As empresas procuram investir no desenvolvimento de carreiras de seus
funcionarios que, além de motiva-los, evitam perdé-los. No entanto, cada
individuo pensa, age e se motiva de diferentes maneiras uma vez que sua
produtividade esta diretamente ligada a estes motivadores. Afirma ainda,
que identificar a “equagdo motivadora” de cada colaborador e se possivel
atendé-la é fundamental para garantir um ambiente corporativo mais
produtivo e com alta taxa de retencao de talentos (LACOMBE, 2010, p. 11).

E notorio que as organizacdes veem buscando cada vez mais motivar seus
funcionarios, e em troca buscam o comprometimento destes. Assim, as empresas
procuram proporcionar ambientes favoraveis para que seus colaboradores possam
trabalhar mais eficazmente, excitando seu desenvolvimento, diferenciando assim

das demais empresas.
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3.3 POLITICAS E PROGRAMAS DE RETENCAO DE TALENTOS PARA
INDIVIDUOS DA GERACAO Y

De acordo com Chiavenato (2014), as politicas e programas de retencdo de
talentos sdo fundamentais para o incentivo e motivacdo dos colaboradores da
empresa, pois de um lado temos os objetivos organizacionais a serem alcancados, e
do outro os objetivos individuais a serem satisfeitos.

Para Lacombe (2010),

Recompensar significa retribuir, premiar ou dar reconhecimento pelos
servicos de alguém, assim como, a recompensa € elemento fundamental
em termos de retribuicdo no processo de reter talentos, portanto utilizar a
recompensa é um fator importante para a retencéo de talentos (LACOMBE,
2010, p. 12).

Bergamini (2008) explana que o ato de recompensar os colaboradores dentro
das organizacbes € a forma mais eficaz para reter os talentos. Os meios de
recompensa que a empresa oferece podem adotar processos fixos e rigidos,
genéricos e padronizados, tradicionais, modernos e sofisticados, flexiveis e de bem
estar, 0 importante € incentivar e motivar os funcionarios para que sejam
conservados os seus talentos.

De acordo com Vergara (2012), o modelo do homo economicus,
predominante na abordagem tradicional, veicula que as pessoas sdo motivadas por
incentivos salariais, financeiros e materiais e, possui padrdes rigidos para avaliagao
de cargos, de modo que estes se aplicam a todos os funcionarios e ndo levam em
consideracgao as diferencas individuais e o desempenho.

O modelo do homem complexo, predominante na abordagem moderna,
assume que as pessoas sao motivadas por uma variedade de incentivos, tais como
salario, objetivos e metas a atingir, satisfacdo no cargo e na organizacgao,
necessidades de auto realizagéo, entre outros. Assim, a remuneracgéo é flexivel, pois
baseia-se nas metas e resultados alcancados individualmente, respeitando
diferencas de cada um.

Para tanto, Marras (2011) evidencia que as organizacbes desenvolvem
recompensas que sao capazes de incitar e provocar impactos que geram

motivacdes e retém a atencdo dos funcionarios, pois de um lado a empresa espera



30

receber um trabalho a contento, e do outro o funcionario espera receber o
reconhecimento e a recompensa pelo servico ofertado. Portanto, € importante
compreender que ndo é suficiente apenas ofertar remuneragdes financeiras, mas
beneficios que possam impulsionar o fator motivacional possibilitando assim a
retencao de talentos.

Vergara (2012) expde dicas preciosas no processo de retencdo dos talentos

de uma organizacgéao, séo elas:

a) Dinheiro: esta relacionado ao salario, 13° bdnus ou qualquer outra
recompensa monetaria. Se ele deseja um ganho maior como principal
motivador e a empresa ndo quer perdé-lo, a dica é procurar oferecer um
bom bénus baseado em desempenho.

b) Seguranca: tem relacdo com a estabilidade de emprego, regras claras e
um bom ambiente de trabalho. Se a pessoa valoriza muito a seguranca e o
local em que trabalha, oferecer horarios flexiveis e garantias de emprego &
uma opcao.

c¢) Aprendizado: é todo conhecimento que a empresa proporciona por meio
de treinamentos formais e do aprendizado informal que se adquire durante o
expediente. Se o colaborador deseja aprendizado intenso, o conselho é
oferecer a ele o melhor treinamento que se possa bancar, além de ensinar
pessoalmente o que faz de melhor.

d) Status: E como a empresa proporciona aprovacdo social ao individuo:
elogios publicos, promoc¢éo e reconhecimento. Se o individuo valoriza muito
isso, fazer elogios desde que sinceros em publico, e aumentar as
responsabilidades dele visando ser reconhecido como muito capaz, também
trard bons resultados (VERGARA, 2012, p.13).

Deste modo, como a Geracdo Y estd cada vez mais presente no mercado de
trabalho, torna-se um grande desafio para a gestdo de pessoas a criagcdo de
politicas e acdes para retencdo de talentos, portanto faz-se imprescindivel que os
gestores de pessoas conhecam os individuos pertencentes a essa geragao para que

suas acdes e politicas sejam mais assertivas e eficazes.
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4 ORGANIZACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Com o intuito de conhecer mais acerca da realidade do assunto pesquisado,
optou-se pela realizagdo de uma pesquisa em quatro organizagdes, a qual consistiu
em uma entrevista por meio de questionario contendo doze questdes, sendo elas
abertas e fechadas. O questionario utilizado para tal estd no apéndice I.

A partir das respostas obtidas foram elaborados tabelas e gréaficos que nos
permitem ter uma no¢cdo do ponto de vista dos colaboradores das quatro
organizagOes pesquisadas e, a partir delas, fazer analises e discussdes que possam
trazer respostas as hipéteses e indagacfes do pesquisador.

A primeira questdo buscou conhecer qual o género dos colaboradores das

organizacGes em questdo, de modo que se obteve o seguinte grafico:

Grafico 1 - Género dos entrevistados

B Feminino

= Masculino

Fonte: o pesquisador, 2018.

Constatou-se a partir do gréfico 1 que ha quantidade igual de homens e
mulheres e, cabe destacar que os colaboradores sdo o principal ativo de uma
organizacgao, seu maior e mais importante recurso, assim, uma vez que sao o capital
intelectual das organizacdes, essa questdo foi de grande relevancia para que se
caracterizasse o grupo que compde as agéncias pesquisadas.
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Com a segunda questdo procurou-se conhecer qual a faixa etaria destes

colaboradores, e, a partir das respostas obtidas tém-se o gréfico 2.

Grafico 2 - Faixa etaria

B Até25anos mde26a35anos ®de36a45anos acima de 46 anos

0%

Fonte: o pesquisador, 2018.

Vé-se que a maior parte dos colaboradores que participaram da pesquisa sao
jovens, uma vez que 41% deles afirmou ter menos de 25 anos e 42% possui entre
26 e 34 anos. Apenas 17% tém entre 36 e 45 anos e ndo ha colaboradores com
mais de 46 anos.

A faixa etaria dos colaboradores influencia consideravelmente na forma como
a organizacao € gerida, uma vez que cada faixa etaria faz parte de uma geracéao,
gue pensa e age de determinado modo. As agéncias que possuem colaboradores
mais jovens normalmente ndo possuem grandes experiéncias e acumulo de
conhecimentos, porém, por outro lado, também ndo possuem dificuldades para
inovar. Logo, o fato de as organizagbes em questdo possuirem, em sua maioria,

colaboradores jovens, tém suas desvantagens e vantagens, pois sabe-se que:

Quando sdo elogiados e estimulados, os jovens Y revelam todo seu
potencial e seu compromisso com a empresa aumenta. No entanto, quando
sdo ignorados nessa &rea (ou quando sdo tratados como 0s outros
funcionérios), seu potencial se atrofia, afetando os resultados financeiros da
organizagdo (PIPKIN; PERRYMORE, 2010, p. 76).
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Deste modo, se bem estimulados, os colaboradores da Geracdo Y podem

contribuir grandemente com a organizacdo, como aponta Chiavenato (1999):

As pessoas também podem ser definidas como parceiros das organizacoes,
por fornecerem parte de seus conhecimentos, habilidades, capacidades e
sua inteligéncia, proporcionando decisdes racionais que dao significado e
rumo aos objetivos gerais (CHIAVENATO, 1999, p. 342).

A terceira questao versa a respeito da escolaridade dos colaboradores que
participaram da pesquisa e a organiza¢cdo dos dados obtidos resultou no gréafico 3, a
seqguir:

Gréfico 3 - Escolaridade
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M Ensino médio
completo/tecndlogo

M Graduagdo

M P6s graduagao

Mestrado

H Doutorado

Fonte: o pesquisador, 2018.

Sao varias as organizacdes que se preocupam com o indice de escolaridade
de seus colaboradores, pois atualmente investe-se muito na capacitacdo dos
profissionais a fim de que possam se manter atualizados e dentro do mercado. Um
alto nivel de formacdo € meta ndo sO das organizagbes, mas de muitos
colaboradores, que estdo sempre em busca de desenvolvimento e aperfeicoamento
profissional, seja por meio de graduacdo, pés-graduacao, cursos de atualizagdo,
dentre outros.

A partir da analise dos dados apresentados no grafico 3 é possivel constatar

gue a grande maioria dos colaboradores possui como nivel de escolaridade a
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graduacédo (59%), seguido da pos-graduagdo com 33% e do ensino médio ou
tecnélogo (8%). Vé-se também que as opcbes “mestrado” e “doutorado” ndo foram
assinaladas. Deste modo, € possivel afirmar que a escolaridade dos colaboradores é
boa, embora néo atinja niveis muito elevados de escolarizagdo, mas como afirmam
Milkovich e Bondreau (2000, p.339) “o desenvolvimento inclui ndo apenas o
treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias”’, portanto todo o
conhecimento e experiéncia do colaborador contam como formacéo.

No que tange o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa em que
estdo, os resultados podem ser observados no grafico 4:

Gréfico 4 - Tempo de trabalho na organizagéo

H Até 5 anos
mde6allanos
mdellal5anos

mais de 16 anos

Fonte: o pesquisador, 2018.

Dos colaboradores entrevistados, 67% afirmou ter até 5 anos de trabalho na
organizacdo em que atualmente esta, o que nos aponta que ha possivel rotatividade
de colaboradores.

A presenca de rotatividade na organizacao traz beneficios no sentido de que
a chegada de novos colaboradores contribui com ideias e novos modelos de
desenvolvimento do trabalho, o que impede que o comodismo de instale. Possibilita
ainda gque os antigos colaboradores que ainda se encontram na organizacao possam
receber novas opinides e sugestdes que agregam aos processos ja instaurados.

Porém, é imprescindivel destacar que o excesso de rotatividade traz ndo s6é uma
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imagem ruim para a organiza¢do que parece ndo manter nenhum colaborador, como
incide na perda de profissionais que ja conhecem a rotina da organizacao e que
passarédo a desempenhar seu papel na concorréncia (LUZ, 2008).

Ja com tempo de trabalho entre 6 a 10 anos de organizacdo estdo 17% dos
entrevistados e, as opgdes “de 11 a 15 anos” e “mais de 16 anos” compdem 8% do
grafico, cada uma. Sabe-se que os colaboradores que ultrapassam 5 anos de
organizacdo, possuem grande conhecimento acerca das rotinas e atividades da
mesma, conhecendo bem o ritmo e o clima que esta possui e, se ndo cairem no
comodismo, sdo de alto valor para a organizagao.

A quinta questao elucida: “No que diz respeito a Geracao Y, vocé acredita que
as politicas do setor de RH atendem as necessidades dos colaboradores da

organizagao?” e possui como opgdes: “sempre”, “frequentemente”, “as vezes” e

“nunca”. Os dados estdo expressos a seguir:

Gréafico 5 - Atendimento as necessidades

0%

B Sempre
B Frequentemente
1 As vezes

Nunca

Fonte: o pesquisador, 2018.

A partir da analise do grafico 5 € possivel afirmar que, em geral, os
colaboradores acreditam que as necessidades da Geragcdo Y sao atendidas pelo
setor de Recursos Humanos, vez que 18% deles assinalou sempre e 55%

frequentemente, ao passo que 27% assinalaram as vezes. A Oopg¢ao nunca possui
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0%, o que demonstra que mesmo que ndo sejam atendidas todas as necessidades
da Geracao Y, elas ndo sao deixadas de lado.

O atendimento das necessidades dos colaboradores da Geragdo Y sO é
possivel nos dias atuais, pois o0 setor de Recursos Humanos foi e € moldado ao
longo dos anos, considerando as necessidades das organizagdes e do mercado,
buscando atender da melhor forma os colaboradores que constituem o capital

intelectual das organizacOes. Dessler (2003) afirma que:

A metamorfose do departamento de recursos humanos em administracéo
de recursos humanos reflete o fato de que nas organizacdes atuais,
achatadas, competitivas e voltadas para o downsizing, sdo os funcionarios
altamente treinados e comprometidos, e ndo as maquinas, que geralmente
constituem a grande chave para a competitividade da empresa (DESSLER,
2003, p. 9)

A questdo de numero seis apresenta uma tabela para analisar o perfil dos
jovens da Geragéo Y tendo como base alguns quesitos a serem elencados como
‘ruim”, “médio”, “bom” ou “6timo”, de modo que os resultados obtidos junto aos

colaboradores que responderam a pesquisa estdo expressos na tabela 1, logo

abaixo.

Tabela 1 - Andlise do perfil da Geracdo Y

Ruim Médio Bom Otimo

Vestuario 0 1 9 2
Comunicagéao 0 6 3 3
verbal
Comunicacao 0 6 5 1
escrita
Atencdo e foco 0 4 7 1
nas atividades
Pontualidade 0 3 9 0
Relacionamento 0 1 8 3
no ambiente
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interno

Comprometimento 0 4 3 5

Agilidade 0 3 3 6

Tomada de 0 6 4 2

decisdes

Responsabilidade 0 3 8 1

Criatividade 0 2 5 5

Por serem 0 1 9 2

guestionadores

Persistentes 1 1 2 8
TOTAL 1 41 75 39

Fonte: o pesquisador, 2018.

A partir da organizacdo e somatéria dos dados expressos em sua ultima linha,
pode-se constatar que 0s entrevistados acreditam que em geral, o perfil apresentado
pelos integrantes da Geracdo Y € bom, uma vez que esta op¢do apresentou 75
votos, seguida da opcdo “meédio” com 41 votos, da opcao “6timo” com 39 votos e
‘ruim” com apenas 1 voto. O quesito persisténcia foi o Unico a ser julgado como
‘ruim” por um dos entrevistados e, ainda que tenha recebido este voto, em sua
maioria 0s integrantes da geracdo Y foram julgados como pessoas bastante
persistentes.

Por sua vez, a questdao de numero sete versou acerca dos problemas que a
Geragéo Y pode estar enfrentando nas organizagdes pesquisadas, indagando: “Em
sua opinido, a Geracao Y vem enfrentando atualmente algum desses problemas na
organizacdo em que vocé trabalha?”. Foram apresentadas diversas opgdes e cada
colaborador poderia assinalar mais de uma, caso julgasse necessario. Assim, 0
gréfico abaixo apresenta os resultados, considerando todas as respostas

assinaladas pelos respondentes.
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Grafico 6 - Problemas enfrentados pela Geracédo Y
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Fonte: o pesquisador, 2018.

A partir da observacao do grafico 6 pode-se concluir que o principal problema
enfrentado pelos colaboradores da Geracdo Y € a cultura organizacional rigida
(53%), seguida da pouca ou nenhuma flexibilidade de horario (27%).

A cultura organizacional consiste no modo de pensar e de agir de uma
organizacao e, sendo esta rigida, torna-se dificil que o colaborador se sinta parte da
organizacdo, pois como afirma Maximiliano (1989, p.98) “uma das funcdes que a
cultura organizacional procura exercer € conseguir a adesao, o consentimento, ou
seja, a co-participacdo de individuos e grupos”. A pouca ou nenhuma flexibilidade de
horario também esta interligada a cultura organizacional rigida, que ndo permite que
haja alteracdes em sua estrutura.

Os entrevistados também assinalaram as opc¢des hierarquia (13%) e salarios
incompativeis com o mercado (7%). Logo, cabe destacar que a valorizacdo do
colaborador s6 trara beneficios a organizacdo, uma vez que quando este se sente
valorizado e recompensado pelo trabalho que desempenha, se sente motivado, com

cada vez mais vontade de buscar resultados. Chiavenato (2004) discorre:

Como parceiro da organizacdo, cada funcionario esta interessado em
investir com trabalho, dedicacdo e esforco pessoal com o0s seus
conhecimentos e habilidades desde que receba uma remuneracao
adequada. As organizagbes estdo interessadas em investir em
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recompensas para as pessoas desde que delas possam receber
contribuicbes ao alcance de seus objetivos (CHIAVENATO, 2004, p.257).

Questionou-se ainda como os entrevistados classificavam o relacionamento
do superior imediato com os subordinados da Geragao Y, para o qual gerou-se o

seguinte grafico:

Gréfico 7 - Relacionamento do superior com a Geragdo Y
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Fonte: o pesquisador, 2018.

A partir da analise do gréfico acima é possivel afirmar que o relacionamento
do superior imediato com os subordinados da Geracdo Y € bastante satisfatorio nas
organizagbes pesquisadas, uma vez que 55% dos entrevistados afirmou que o
relacionamento é Otimo, 36% opinou que € excelente, 9% que € bom e as
alternativas “ruim” e “péssimo” ndo foram assinaladas.

Por sua vez, a nona questdo busca conhecer a opinido dos entrevistados
guanto ao que acreditam levar as pessoas da Geragao Y a trabalharem na mesma
organizacao que eles, de modo que as respostas resultaram no grafico 8 que segue
abaixo:
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Gréfico 8 - O que leva a Geracado Y a trabalhar na mesma empresa que vocé
0% 0% T 0%

0%

M Cooperativismo
M Salario
Plano de carreira
Flexibilidade nos horarios
M Status por trabalhar em uma empresa de nome no mercado
M Oportunidade de crescimento
Inovagao

Fonte: o pesquisador, 2018.

Com base no grafico acima € possivel afirmar que os entrevistados
destacaram quatro principais motivos para os integrantes da Geracgéo Y trabalharem
na mesma empresa em que eles, que sao: oportunidade de crescimento com 35%
dos votos, o salario com 26%, logo em seguida o plano de carreira com 23% e por
fim o status por trabalhar em uma empresa de nome no mercado, com 16%.

Vé-se também que o0s demais quesitos ndo receberam votos, o0 que
demonstra que a opinido dos entrevistados ndo apresenta muitas divergéncias,
porém, cabe destacar e realizar um comparativo com o grafico 6, pois embora tenha
sido exposto que um dos problemas enfrentados pela geracdo Y sejam salarios
incompativeis com o mercado, nesta questdo asseguram que o salario € um dos
motivos que leva esta geracéo a trabalhar na mesma empresa que 0s entrevistados.
Assim, pode-se supor que as empresas pesquisadas atribuem aos integrantes da
Geracdo Y um salario adequado, que possivelmente ultrapassa a média do
mercado.

No que tange a oportunidade de crescimento e o plano de carreira,
cabe destacar que sdo quesitos esperados por qualquer individuo, independente da
geracdo a qual faz parte. Somado ao item “status por trabalhar em uma empresa de
nome”, & possivel verificar que, segundo a visao dos entrevistados, ainda que 0s

integrantes da Geracdo Y se mostrem desprendidos, eles buscam estabilidade,
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ascensao, status e recompensas pelo seu trabalho e, estas podem ser financeiras,
como o salario compativel com as fungdes que exerce, ou “[...] podem ser
entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais
como: econdmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, proje¢cdo social,
reconhecimento, possibilidade de expressar-se por seu trabalho etc.” (DUTRA, 2002,
p. 171).

A décima questdo, assim como a décima primeira e décima segunda sao
questdes abertas e, optou-se pelo agrupamento das respostas em trés categorias, o
gue se fez por semelhanca, ja que devido a extensdo e quantidade destas, se
tornaria macgante a exposi¢cdo das mesmas na integra.

A décima questdo busca saber a opinido dos colaboradores quanto ao
desenvolvimento e retencédo de talentos da geracdo Y, e assim indaga: “Em sua
opinido quais as dificuldades e o grande desafio que as empresas tém encontrado
para desenvolver e reter os talentos pertencentes a Geracdo Y?”. As respostas

obtidas puderam ser agrupadas segundo a tabela 2 a seguir:

Tabela 2 - Dificuldades das empresas para desenvolver e reter talentos

GRUPOS RESPOSTAS NUMERO DE PESSOAS

Falta comprometimento e
vontade de trabalhar. Os
1 jovens da geragao Y querem 4
gque tudo aconteca muito
rapido, no tempo estipulado
por eles.
A empresa possui dificuldade
em compreender o perfil
2 profissional dessa geracédo e 5
nao oportuniza aquilo que |Ihes
€ necessario, a exemplo de
um plano de carreira melhor
definido.
A dificuldade de retencdo se
dad devido as melhores
3 oportunidades encontradas no
mercado de trabalho, que os 3
fazem migrar.
Fonte: o pesquisador, 2018.

A partir da andlise da tabela 2 é possivel afirmar que ha trés grupos de

respostas distintos, a saber: o que acredita que a dificuldade em reter e desenvolver
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os talentos da geracdo Y se deve a falta de vontade e empenho dos integrantes
desta geracdo ao desempenhar seu trabalho; o que vé a organizacdo como
responsavel por essa dificuldade, ja que a mesma ndo compreende o perfil desta
geracdo; e o0 grupo que acredita que a dificuldade em reter estes talentos se
encontra na gama de oportunidades que esta geragcdo encontra no mercado de
trabalho.

Verifica-se que dois dos grupos acreditam que a dificuldade encontra-se na
propria empresa, seja por ndo compreender esta geracao, seja por ndo ofertar o
necessario para retencdo de seus talentos, respostas que somam a maioria das
opinides. Os outros 34% compdem O grupo que acredita que esta dificuldade
encontra-se nos proprios integrantes da geracdo Y que, segundo um dos
entrevistados “[...] ndo se dedicam o suficiente, ndo vestem a camisa da empresa,
tampouco tém paciéncia para esperar resultados”.

Cabe ressaltar que segundo Lipkin e Perrymore (2010):

Eles possuem uma ética diferente e preferem trabalhar a seu jeito, o que
Ihes rende fama de indolentes e desqualificados, no entanto os jovens Y
podem ter todas as qualidades associadas a ética profissional, mas como o
trabalho é apenas parte de sua vida e ndo sua propria vida, certas
caracteristicas (confiabilidade, responsabilidade e lealdade) podem se
destacar em seus relacionamentos e compromissos pessoais, enquanto
outras caracteristicas (dedicacdo e busca de realiza¢do) se destacam mais
durante o horario de trabalho (LIPKIN E PERRYMORE, 2010, p.127).

Por sua vez, a décima primeira questéo afirmava que a principal caracteristica
da Geracdo Y é querer acelerar o processo de desenvolvimento e ndo tem muito
tempo e nem paciéncia para esperar, questionando: “Em sua opinido, qual o motivo
tem levado essa geracao a agir assim?”. As respostas obtidas estdo agrupadas na

tabela abaixo:

Tabela 3 - Motivos para a impaciéncia e falta de tempo da Geracéo Y

GRUPOS RESPOSTAS NUMERO DE PESSOAS

Esta geracdo possui a
consciéncia de que tempo é

dinheiro e, portanto busca 5
1 realizar as atividades com
rapidez, sendo bastante

conhecida por sua agilidade
nos processos, em detrimento
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da paciéncia.

Sdo adeptos da teoria de que

tempo € dinheiro e acreditam

ser merecedores de cargos

elevados em um curto periodo
2 de tempo. Nao possuem 2

paciéncia para esperar nem

dedicacéo para alcancgar o que

almejam.

Os integrantes da Geragédo Y

sdo grandes conhecedores e

usuarios da tecnologia e, assim 5
& como obtém informacdes em

um click, tornaram-se ansiosos

e impacientes.

Fonte: o pesquisador, 2018.

Segundo o grafico acima, todos os entrevistados concordam com a afirmacéo
de que os integrantes da Geracdo Y nao possuem tempo nem paciéncia para
esperar, de modo que cinco deles acredita que isso se deve a sua busca por rapidez
e sua conhecida agilidade com processos outros dois apontam que essa
impaciéncia se deve ao fato de que os mesmos acreditam ser merecedores de altos
cargos e querem obté-los sem dedicagédo e espera e, outros cinco conferem essa
impaciéncia a tecnologia que nos traz tudo com grande agilidade.

Por fim, a décima segunda questdo indaga aos entrevistados quais sdo 0s
motivos pelo qual essa geracdo ndo se apega a empresa e nem ao cargo que
ocupam, de modo que as respostas obtidas foram agrupadas e apresentam-se na
tabela 4:

Tabela 4 - Motivos da falta de apego da Geragéo Y

GRUPOS RESPOSTAS NUMEROS DE PESSOAS

Os integrantes da Geracéo Y
acreditam que sao melhores
1 que os demais e, portanto, 3
buscam aquilo que julgam
ser merecedores.
A Geracdo Y nao busca

estabilidade, mas sim
satisfacao naquilo que
2 desempenha, de modo que 6

abre mado de cargos e
salarios para se sentir
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realizada.
Esta geracdo nédo se
interessa por nada e seu
3 foco estd voltado para o 3
“trabalhar menos e ganhar
mais”, portanto pulam de
uma empresa para outra
com facilidade.
Fonte: o pesquisador, 2018.

De acordo com 50% dos entrevistados, a Geracao Y nao costuma se apegar
a empresa nem ao cargo que ocupa, pois diferente de outras geracdes ndo almeja
ficar por toda uma vida na empresa, mas sim estar feliz com a fungcdo que
desempenha, assim, sempre que julgam necessario mudar, eles o fazem sem apego
e hesitacdo, pois a partir do momento que nao se sentem desafiados, seu interesse

diminui.

O ato de “abandonar o jogo” quando ndao veem mais possibilidades de
resultados ndo significa que o jovem esta desistindo ou desprezando o
projeto, mas sim que ele ndo percebe mais desafios que promovam o
crescimento individual e o ambiente, o lugar onde as experiéncias serdo
desenvolvidas, € um fator extremamente importante para esses jovens, que
diferentemente das demais geracgbes, ndo estabelecem prioridades para o
ambiente fisico, seu foco principal esta no relacionamento com outros
participantes do desafio (OLIVEIRA, 2010, p.131).

Os demais respondentes da pesquisa acreditam que esta falta de apego se
da pelo préprio julgamento de que merecem mais do que possuem e 0 querem sem
esforco (25%) e, que seu foco estd na diminuicdo do trabalho e aumento dos

rendimentos, o que os faz ir a busca disso em outras empresas (25%).
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5 CONCLUSAO

As empresas se constituem de lideres e colaboradores e, com o passar do
tempo apresentam mudangas em sua configuragdo no que diz respeito a forma de
agir e pensar, o que € resultado do desenvolvimento humano.

Ao longo do tempo o comportamento humano vem se modificando e,
conforme o periodo em que as pessoas nascem, é considerado que estas fazem
parte de determinada geracdo. A classificacdo da geragdo se da, normalmente,
segundo os acontecimentos historicos da época e comportamentos comuns. No
decorrer deste foram citadas quatro geragdes: tradicional, baby boomers, X e Y,
sendo a ultima o foco deste trabalho.

A geracdo Y diz respeito a pessoas nascidas entre os anos de 1980 e 1990,
momento em que o Brasil passava por grande instabilidade e quando, logo mais foi
reinstalada a democracia. Esta geracado teve uma infancia de agenda lotada com
diversas atividades e contato intenso com aparelhos eletrénicos, de forma que
atualmente se mostram menos formais em seus relacionamentos, com desejo de
crescimento e reconhecimento rapidos, capacidade multitarefa, foco na obtencéo de
resultados, etc. Atualmente estes jovens fazem parte do mercado de trabalho e sua
chegada as empresas exige uma adaptacdo nos processos, a fim de que
permanecam na mesma organizacdo por mais tempo, contribuindo com suas
habilidades, competéncias e conhecimentos.

Para tanto, o estudo da Geracdo Y se mostra imprescindivel a retencédo e
desenvolvimento dos talentos que dela fazem parte. Desta forma, € possivel
perceber que a retengdo e desenvolvimento de colaboradores da geragao Y deve
ser precedida de maior conhecimento acerca das caracteristicas desta geragéo, bem
como de maior didlogo e compreenséo entre todos os envolvidos.

E notério que a presenca de colaboradores da Geragéo Y nas organizagdes é
fundamental, visto as atuais necessidades do mercado, pois estes agregam
caracteristicas essenciais para o sucesso de qualquer organizagdo, tais como
agilidade, inovacdo, mudancga, velocidade, capacidade multitarefa, além de serem
bem relacionados com as mudancas constantes das tecnologias. E certo que para o
acolhimento, retengcdo e desenvolvimento dos talentos da Geragdo Y nao é

necessario que a empresa mude sua esséncia, alterando seus valores, mas ¢
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preciso que esta saiba se reinventar para o atendimento das necessidades destes
jovens.

Faz-se importante ressaltar que de forma alguma o pesquisador defende a
transformacao total das empresas para o atendimento das necessidades e vontades
dos jovens da Geragao Y, uma vez que eles proprios precisam compreender que 0s
papéis exercidos por cada geragdo presente na empresa se complementam,
tornando-a mais completa. Porém, & certo que para o acompanhamento das
mudangas do mercado € preciso inovar-se, pois ao passo que o mundo se
transforma, as relagdes mudam, as necessidades se tornam outras e a realizagao de

mudangas nas empresas sdo apenas consequéncia da modernizagao.
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6 POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

A partir das leituras e pesquisas realizadas foi possivel constatar que a ainda
ha muito para ser discutido, estudado e analisado acerca do tema em questao,
porém é certo que um maior estudo acerca das caracteristicas desta geragéo, o
didlogo entre todos os que fazem parte da empresa e a realizagdo de pequenas
mudang¢as na mesma, a fim de acompanhar o mercado e atender a esta geragao é
inquestionavel.

Este trabalho € apenas uma pesquisa inicial e a partir dele é possivel uma

ampliacdo dos conhecimentos acerca do tema.
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8 APENDICE

Apéndice | — Questionario de pesquisa
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Vocé esta participando de uma pesquisa sobre a gestdo de pessoas diante da

Geracéo Y, realizado por Alexandre Leachi, cujos dados serdo utilizados para a

elaboracdo do TCC (Trabalho de Concluséo de Curso) do curso de MBA em Gestao

de Desenvolvimento Humano, do Instituto Superior de Administracdo e Economia da

Fundacdo Getulio Vargas. Vocé ndo precisa se identificar para respondé-lo, as

respostas serdo analisadas de maneira sigilosa. Sendo assim, responda com

sinceridade e transparéncia. Muito obrigado pela colaboracao!

1 Qual é o seu género?

( ) Feminino ( ) Masculino

2 Qual ¢é a faixa etéaria?
() até 25 anos ( ) de 25 a 35 anos

( ) de 36 a45 anos () mais de 46 anos

3 Qual o seu grau de escolaridade?
() Ensino médio completo / tecndlogo
() Graduacao

() Pés graduacéo

() Mestrado

() Doutorado

Outro:

4 Tempo de trabalho na empresa atual
() até 5 anos.

( )de6al0anos

( )de 11 al5anos

() mais de 16 anos.
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5 No que diz respeito a Geracgao Y, vocé acredita que as politicas do setor de RH

atendem as necessidades dos colaboradores da organizacao?

( ) Sempre

( ) Asvezes

6 Quanto ao perfil dos jovens da Geracéo Y assinale uma opc¢ao:

() Nunca

( ) Frequentemente

Ruim

Médio

Bom

Otimo

Vestuario

Comunicagéao

verbal

Comunicacéao

escrita

Atencdo e foco

nas atividades

Pontualidade

Relacionamento
no ambiente

interno

Comprometimento

Agilidade

Tomada de

decisdes

Responsabilidade

Criatividade

Por serem

guestionadores
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Persistentes

7 Em sua opinido, a Geragcdo Y vem enfrentando atualmente algum desses
problemas na organizagcdo em que vocé trabalha?

) Cultura organizacional rigida

) Hierarquia

) Pouca ou nenhuma flexibilidade de horério

)Salarios incompativeis com o mercado

(
(
(
(
() Cobranca excessiva por resultados
( ) Falta de plano de carreira

() Cultura de desvalorizagdo dos funcionérios
() Gestéo centralizadora

( ) Rotatividade

Outro:

8 Como vocé classifica o relacionamento do superior imediato com os subordinados
da Geracao Y?

() Péssimo

( ) Ruim

( )Bom

( ) Otimo

() Excelente

9 Em sua opinido, o que leva os integrantes da Geracgédo Y a trabalharem na mesma
organizacgao que vocé?

) Cooperativismo

) Salério

) Plano de carreira

(

(

(

() Flexibilidade nos horéarios

() Status por trabalhar em uma empresa de nome no mercado
() Oportunidade de crescimento
() Inovacéo

(

) Desafios e metas palpaveis
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() Ambiente descontraido, com atividades para entretenimento de descanso
Outro:

10 Em sua opinido quais as dificuldades e o grande desafio que as empresas tem

encontrado para desenvolver e reter os talentos pertencentes a Geragao Y?

11 A principal caracteristica da Geracdo Y € querer acelerar o processo de
desenvolvimento e ndo tem muito tempo e nem paciéncia para esperar. Em sua

opinido, qual o motivo tem levado essa geracao a agir assim?

12 Em relacdo a Geracéo Y, quais sdo os motivos pelo qual essa geracdo nao se

apega a empresa e nem ao cargo que ocupam?




