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RESUMO

Em um contexto de competitividade e dinamismo que as organizagdes estao
enfrentando, ganha énfase a necessidade de atrair e reter os melhores profissionais.
Diante deste cenario, vé-se a necessidade de estudar os profissionais da Geracao Y,
composta pela populacdo nascida depois de 1978, a qual sera a fonte de novos
lideres e demais profissionais das organizacbes nas proximas décadas. Assim, 0
presente trabalho tem como objetivo identificar os valores da Geracao Y, a fim de
sinalizar os elementos que geram satisfagao profissional e aumentam as chances de
retencdo destes jovens talentos no ambiente organizacional. Para isso, realizou-se
uma pesquisa exploratéria com 160 estudantes do periodo noturno do Curso de
Administragdo da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande
do Sul (UFRGS) através de duas etapas, a primeira qualitativa, com 8 respondentes,
€ a segunda quantitativa, com 152 respondentes. A partir desta pesquisa,
identificou-se a falta de fidelidade desta parcela de jovens profissionais com as
empresas e a baixa valorizacdo da carreira profissional em relacdo aos demais
aspectos da vida pessoal. Como os principais fatores que contribuem para a
satisfacao e retencao destes profissionais no ambiente organizacional, identificou-se:
oportunidades de crescimento e desenvolvimento, oportunidades mais desafiadoras
e a pratica de politicas de remuneracéo proporcional ao desempenho.

Palavras-chave: Geracao Y. Retencao de talentos. Satisfacdo. Valores. Geracoes.
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1 DEFINICAO DO TEMA DE ESTUDO

Nos dias atuais, tem-se acompanhado a grande movimentacdo de
profissionais, de estudiosos e da midia em torno do entendimento das diferengas
existentes entre as seguintes geracoes: “os veteranos” ou “seniores” (nascidos antes
de 1946), os “baby boomers” (nascidos entre 1946 e 1964), a “Geragao X’ (nascida
entre 1965 e 1980) e a “Geragao Y” ou “geracdo do milénio” (nascida depois de
1980) (LAFUENTE, 2009) e suas implicagdes no convivio profissional entre todas
elas.

Lidando com diferentes geracbes, trabalha-se com diferentes valores,
costumes e até mesmo linguagens, e € neste momento que surgem os grandes
desafios de gestdo. Neste contexto, estudos relacionados a carreira mostram que as
diversas ambicdes dos profissionais sdo especificas da faixa etaria do trabalhador
(VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008). Assim, pode-se considerar que, para cada
geracao, as ambicdes sao particularmente delineadas.

Estas diferengas tém representado um grande desafio aos atuais gestores em
relagdo as praticas de gestdo, a fim de que elas tenham eficicia sobre todas estas
geracdes. Desde os anos 1980, um dos grandes desafios da gestdo de pessoas €
conciliar os variados interesses pessoais com 0s objetivos organizacionais
(VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008).

Esta dindmica que as organizacbes estdao enfrentando ganha énfase com a
acentuada ruptura de valores trazida pela geracdo mais recente, a Geracao Y.
Diante deste cenario, vé-se a necessidade de estudar os valores profissionais e
suas respectivas relevancias perante o conjunto de valores pessoais, pois estes, se
alinhados com os valores e oportunidades oferecidos pelas organizagdes,
aumentam as chances de retencéo dos profissionais desta geracao.

Ao contrario das demais geragdes, a Geracao Y é vista como nao leal as
empresas, pois esta sempre em busca de seu proprio bem, e da grande valor ao
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Segundo Lafuente (2009, p. 74) “os
mais jovens ndo sao leais a uma empresa, mas a um conjunto de fatores que os
fazem sentir-se bem, dai porque nunca deixam de buscar novas oportunidades que

contribuam para seu desenvolvimento pessoal”.
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A definigdo trazida por Lafuente é evidenciada com a estimativa de que 63%
da Geracao Y deixara seus trabalhos nos préximos dois anos, conforme afirma
Amaral (2008) em estudo recente.

Mesmo que as grandes empresas hierarquicas continuem influenciando a
maneira COMo as pessoas enxergam 0 emprego e a carreira, as chamadas carreiras
organizacionais deixaram de ser uma opcao predominante entre os profissionais.
Assim, surge uma forte tendéncia de que as carreiras sejam condicionadas a certos
fatores, como, por exemplo, as necessidades pessoais e familiares dos
trabalhadores (VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008).

O estudo dos elementos de retencao, baseado nos diferenciais de valores da
Geracao Y em relacdo as demais, ganha ainda maior importancia quando se
percebe que esta geracao sera a fonte de novos lideres e demais profissionais das
organizacdes nas proximas décadas. Este aspecto fica evidente diante da analise de
dados estatisticos: “Segundo um estudo do Human Capital Férum, entre 50% e 75%
dos executivos seniores norte-americanos, no final de 2010, terdo se aposentado”
(LAFUENTE, 2009, p. 74). Com a aposentadoria dos atuais lideres, inicia-se a
necessidade de substituicdo destes, e, por sua vez, a mao-de-obra que supde-se
que estara ansiosa para tomar estas posicoes sera a dos componentes da Geracao
Y.

Deve-se dar atencdo a esta nova geracdo que ja estd dando os seus
primeiros passos no mercado de trabalho e que em poucos anos representara a
grande maioria dos profissionais. Analisando os dias atuais, tem-se que, segundo
Amaral (2008), a Geragao Y, no ano de 2008, ja representava 20% da populacéo
trabalhadora no Brasil. J& no estado do Rio Grande do Sul, em 2007, ja
representava 29,27% da populacdo de pessoas ocupadas, ou seja, inseridas no
marcado de trabalho (VARGAS, 2009).

Quanto ao seu futuro, segundo Aguirre (2009), sécia sénior da consultoria
International Booz & Company, “[...] em 2025, 73% da for¢ca de trabalho do Brasil
sera formada pela geracao Y. O mesmo acontece em todo o mundo: nos Estados
Unidos serd 69%, no Japdo 61%, na China 65% e na india 75%”. Estes dados
mostram claramente a grande forca que esta nova geracdo representara no
mercado de trabalho nos proximos anos, evidenciando o quanto sera estratégico
conhecer os elementos de retencao dos talentos desta nova geracao.
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Pode-se supor que se as empresas que tenham o interesse e a necessidade
de atrair os talentos da Geracao Y nao comecgarem a se interessar por entender esta
geracgao e nao estiverem abertas a mudangas necessarias, em virtude dos diferentes
valores da nova geracao, estardo em desvantagem na captacéo de futuros talentos
em relagdo as organizagdes que desde hoje se preocupam com estas questdes. E
necessario entender o grupo de profissionais que se deseja atingir, do mesmo modo
como as empresas tém de estudar seus clientes para se posicionar de forma
inovadora e com diferencial competitivo frente aos seus concorrentes. Supde-se que
quando se tem dominio de conhecimento sobre a parcela da populacao que é de
interesse da organizagédo, maiores sdo as chances de sucesso em lidar com ela.

Esse assunto ainda é pouco abordado e ndo ha abundante literatura nacional
de referéncia a respeito do tema. Citados neste presente trabalho, artigos e
pesquisas feitas por consultorias e empresas norte-americanas sao a grande maioria
das referéncias sobre esse assunto.

O foco principal dos estudos divulgados ainda estd no conflito entre as
diferentes geragcbes no ambiente de trabalho em virtude das diferengas entre elas; e
poucos sdo os trabalhos voltados a retencdo dos talentos da nova geracao. Além
disso, as escassas pesquisas existentes que citam a Geracado Y sdo em sua grande
maioria feitas nos Estados Unidos. Assim, os dados devem ser analisados
considerando-se as diferencas culturais e dos distintos acontecimentos histéricos
dos Estados Unidos e do Brasil. Este trabalho busca, assim, contribuir para a
necessaria ampliacdo da discussdo sobre os temas relacionados a Geracdo Y no
contexto nacional.

A este respeito, Lombardia, Stein e Ramén Pin (2008, p. 1) afirmam:

S6 compreendendo o contexto em que seus membros [de cada geragao]
cresceram, as tendéncias culturais as quais tiveram expostos e as
mudancas politicas e sociais por que passaram sera possivel compreender
0 que os motiva e 0 que sdo capazes de oferecer.

Considerando-se 0s elementos mencionados, o problema de pesquisa é:
Quais sao os valores e expectativas da Geragao Y que geram satisfacao profissional
e aumentam as chances de retencdo de talentos desta geracdo por parte das

empresas?
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2 REVISAO TEORICA

2.1 GERACOES QUE ANTECEDERAM A GERAGCAO Y

A abordagem deste estudo toma por base elementar a definicdo de geracéo
conferida por Rocha (1996, p. 306), que compreende “os individuos nascidos numa
mesma época’. Contudo, a palavra geracao determinara ndo s6 um grupo de
pessoas nascidas na mesma época, mas um grupo de pessoas que, além disso, tém
caracteristicas e valores muito semelhantes.

De acordo com Oliveira (2009), estas semelhancgas existentes sao reflexo de
uma vivéncia dos mesmos acontecimentos mundiais, 0os quais acabaram, de certa
forma, influenciando a vida e o modo de pensar das pessoas nascidas em
determinada época. Outro fator determinante é a educacéo recebida de seus pais,
em sua grande maioria de uma geracao anterior, os quais educaram seus filhos de
modo a evitar que estes viessem a passar pelas mesmas dificuldades passadas por
eles.

Este aspecto constitui a propria natureza humana, pois os pais tiveram
sempre o instinto de proteger seus filhos, mas torna-se mais evidente no caso dos
pais da Geragdo X, que viveram em contexto singular e buscam proteger seus
descendentes, de modo que ndo venham a vivenciar as dificuldades por eles
enfrentadas, inclusive no mercado de trabalho. Segundo Lipkin e Perrymoe (2009),
todas as geracgdes se queixam das inadequacdes das geragdes anteriores e
posteriores. No entanto, toda a geracao influencia a préxima geracdao e esta
influencia a préxima e assim por diante. No caso da Geracdao X, os pais dos
membros da Geracdo Y, tém tido uma forte presenca nas decisdes da vida ( e
trabalho) de seus filhos da Geracdo Y. Mesmo apés a infancia, os membros desta
geracao estdo mais proximos de seus pais que qualquer outra geracdo e eles
parecem respeitar fortemente a opiniao de seus pais.

Antes de dar inicio a uma abordagem sobre a Geracao Y, torna-se necessario
conhecer as caracteristicas das geracoées que a antecederam a fim de facilitar o
entendimento acerca de como foi a educacao da Geracao Y, ponto decisivo para a
construgcao de sua identidade. Sao trés as geracoes que antecederam a Geragao Y
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no mercado de trabalho contemporaneo: os veteranos, os baby-boomers e a
Geracao X. Vale ressaltar que ha divergéncias entre os autores em torno das datas
que demarcam o inicio e o fim de cada geracao, mas essas diferencas sdo minimas,

visto que diferem em no maximo quatro anos uma das outras.

VETERANOS
A primeira geracao, a dos veteranos, é formada pela populacdo dos nascidos
antes do ano de 1946. Os veteranos tiveram sua identidade marcada pela vivéncia
em uma época em que o mundo era marcado por grandes guerras e por crises
financeiras. Neste sentido, sdo pessoas que desenvolveram atitudes voltadas a
disciplina e a valores conservadores. Para Robbins (2004, p. 17):
Veteranos sdo aqueles que cresceram influenciados pela Grande
Depressao, pela Segunda Guerra Mundial e pelo muro de Berlim e entraram

para a forgca de trabalho em meados dos anos 50 e comego dos anos 60 e
acreditam em trabalho arduo, no status quo e na figura da autoridade.

Em reflexo das experiéncias que tiveram, os veteranos levaram para seus
ambientes de trabalho a lealdade aos padrdes e o respeito a autoridade,
representados pela hierarquia, oriunda especialmente do contexto militar em que
viviam.

Neste momento, é véalida uma consideracdo as informacdes trazidas pela
literatura visto que os acontecimentos citados que influenciaram na construcédo da
identidade da geracao dos veteranos, mesmo sendo acontecimentos de repercussao
internacional, afetaram de forma mais direta a populagéo do hemisfério norte. Assim,
deve-se levar em consideragdo que eles ndao afetaram de forma tdo enfatica a
populacao brasileira, supde-se que nao foram determinantes, para o delineamento
do perfil da geracao dos veteranos quanto o sdo nos Estados Unidos e Europa.

BABY-BOOMER

A segunda geracdo, denominada de baby-boomers, é representada pelas
pessoas nascidas entre os anos de 1946 e 1964. De acordo com Oliveira (2009), o
nome “geracao baby boomers” se da, por conta do grande crescimento no nimero
de bebés com o final da Segunda Guerra Mundial, ampliando de forma

surpreendente as taxas de natalidade em todo o planeta. Esta geragdo ainda
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conviveu em meio a guerras, como a do Vietna, e por isso trouxe, em semelhanca
com a geracao anterior, o respeito a autoridade e a disciplina.

Contudo, os membros desta geracao tiveram a oportunidade de acompanhar
o surgimento do movimento hippie e de outros movimentos de revolucéo,
principalmente nos meios musicais e artisticos, evidenciando a sua insatisfacdo com
a realidade em que estavam vivendo. Assim, como reflexo dos movimentos de lutas
por ideais, possuem valores como a busca pela realizacédo e pelo sucesso pessoal,
sendo leais as suas carreiras (OLIVEIRA, 2009).

GERACAO X

De acordo com Lafuente (2009), a terceira e Ultima geracao, que antecede a
Geracao Y, é a Geracao X, formada pela populacao nascida entre os anos de 1965
e 1980. Segundo Oliveira (2009), esta geracao iniciou o contato com o0 movimento
da globalizacdo e com a televisdo. Juntamente com a convivéncia com a televisao,
seus integrantes eram expostos a uma grande oferta e apelo a marcas de diversos
produtos que viraram moda na época, como por exemplo, as calcas Lee e os ténis
“Kichute”.

A este respeito, Oliveira (2009) refere-se que nesse contexto de consumo,
esta populacdo valorizava ainda mais o dinheiro, o qual era visto como um indicador
do desempenho profissional das pessoas. Paralelamente, esta geracao desenvolveu
maior valor a familia e ao relacionamento do que as demais geragdes que a
antecederam, assim como diminui o grau de énfase na disciplina e na autoridade em
relacdo as anteriores.

Segundo Robbins (2004, p. 18): “na busca pelo equilibrio, os membros dessa
geracdo mostram-se menos dispostos a fazer sacrificios pessoais pelos seus
empregadores do que as geracdes procedentes”. Esta condicdo proposta por
Robbins, demonstra o surgimento de valores que iriam, mais adiante, influenciar de
forma mais radical a geragao que ainda estava por vir, Geracao Y.

Assim, pode-se perceber o desenvolvimento de valores de uma geragao para
a outra, e o quanto essas mudancas estdo ligadas aos acontecimentos que
marcaram a época em que estas pessoas viviam. Contudo, ndo se pode deixar de
observar que tais caracteristicas ndo sao regras, mas sim, tendéncias para uma
maioria de pessoas. Esses valores podem variar de intensidade de acordo com o

pais de nascimento e até mesmo de acordo com a classe social, uma vez que essas
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variaveis fazem com que o individuo seja exposto ou mais ou menos a certos
acontecimentos que os demais.

Faz-se aqui uma critica ao fato de os materiais veiculados nos meios de
comunicacao tratarem as caracteristicas das geracbes de forma engessada e
padronizadas. Ressalta-se que se deve analisar de forma critica as informacdes
apresentadas em tais materiais ao correlacionar com a realidade, visto que muitas
vezes podem ocorrer casos que nao sigam de forma definitiva o modelo definido nos
estudos apresentados nos meios de comunicacao.

2.2 GERAGAO Y: RELACAO DO CONTEXTO COM AS CARACTERISTICAS E
VALORES

A Geracao Y ou “geracao do milénio”, foco principal deste estudo, é formada
pela populacéo nascida depois do ano de 1978. E necessario ressaltar a existéncia
de algumas variacOes entre os autores quanto a data que demarca o inicio desta
geracao. Ha alguns autores que a definem como a populacdo nascida a partir dos
anos de 1980 e 1984. Contudo, usa-se como referéncia o ano de 1978, conforme
descrito por Tulgan (2009), uma vez que esta data abrange as demais datas
definidas por outros autores.

Os dois principais marcos de contexto mundial que influenciaram esta
geragéo foram: a globalizacdo e o desenvolvimento da tecnologia. Nesse sentido, os
principais fatores histéricos que moldaram a Geragdo Y foram a globalizagéo e
tecnologia, instituicdes em um estado de constante fluxo de ondas de informacdes
qgue crescem consideravelmente sobre os mais diversos aspectos (TULGAN, 2009).
Segundo Lipkin e Perrymoe (2009), o modo como esta nova geragao se comunica
tem mudado, a comunicacao da midia digital é a lingua nativa da Geracéao Y.

Desde cedo, as pessoas nascidas na Geracao Y convivem com a tecnologia
da informacao e, sobretudo, com sua velocidade e seu constante aperfeicoamento.
A pratica da inovacdo e do aperfeicoamento de equipamentos de vanguarda
tecnoldgica acostumou a geracao ao novo e ao descarte de equipamentos que séo
substituidos em pouco tempo por novas versdées com recursos sempre mais
inovadores. A grande intensidade de criacdo de novos produtos e de inovacdes

tecnolégicas também enfatizou o carater de consumismo da Geragdo Y, uma
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geragdo estimulada pela midia e pela tecnologia, com mais intensidade do que a
Geracao X.

No cenéario da internet, da velocidade da informacgao, onde tudo é instantaneo,
desde as conversas virtuais em chats até o imediatismo das noticias, convive-se
com o senso de rapidez e de tudo “para agora”. Nao se precisa mais esperar o jornal
do dia seguinte, pode-se ficar sabendo o que estda acontecendo neste exato
momento em qualquer lugar do mundo por meio da internet.

Outro exemplo é o uso de livros pela geragao do milénio, pois a nova geracao
nao tem o costume de folhear um livro ou até mesmo de pesquisar dentre diversas
obras em uma biblioteca. Atualmente, os jovens ndo aguardam a oportunidade de ir
a uma biblioteca; eles acessam a internet no mesmo momento em que necessitam
da informacédo, e |4 podem, até mesmo, acessar uma versao digital do livro que
pesquisariam em uma biblioteca tradicional, além de encontrarem diversas outras
fontes e terem maior facilidade em fazer buscas por informacdes.

Esse ambiente rodeado por ferramentas instantineas de comunicacao
influenciou a nova geragao, gerando impaciéncia e senso de imediatismo entre seus
membros. Hoje os jovens querem “tudo para ontem”. Possuem planos de curto
prazo e prezam por viver “o0 agora”. Assim, segundo Tulgan (2009), o que realmente
preocupa a Geragao Y sao as oportunidades e recompensas no curto prazo.

Neste sentido o dado apresentado pelo estudo da consultoria americana
Rainmaker Thinking, a qual revelou que 56% dos profissionais da geracao Y querem
ser promovidos em um ano, segundo Benett (2009, p.52), mostra como 0s jovens
desejam crescer em suas carreiras de forma imediata, com senso de urgéncia.

Desde muito cedo, os pais da Geragao Y, pertencentes as geracoes de baby
boomers e X, estimularam seus filhos matriculando-os nas melhores escolas, em
cursos de linguas, em atividades extracurriculares de artes, canto ou instrumentos
musicais e ainda em atividades esportivas como futebol, judd, danca ou ténis.
Assim, os membros desta geracdo, desde muito novos, foram acostumados a
realizar uma grande diversidade de atividades no seu dia a dia.

Esta caracteristica marcada por multitarefa se estende para a rotina dos
jovens em suas casas, onde costumam escutar musicas em seus ipods enquanto
assistem a televisdo, escrevem em seus blogs, mandam mensagens em seus
celulares para uma agenda eletrbnica de contatos e conversam com diversos

amigos ao mesmo tempo em seus messengers salas de bate papo. Em virtude
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dessas experiéncias, costumam nao responder bem nas suas ocupacdes
profissionais a atividades que exijam rotina e que sejam repetitivas. Precisam ser
constantemente desafiados com diferentes tarefas, de modo que sejam, a todo o
momento, estimulados por diversas fontes.

Como cresceram em tempos présperos da economia, ndo vivenciaram a
Grande Depressao, os integrantes da Geracao Y tendem a ser muito mais otimistas
e propensos a arriscar e inovar. Contudo, este quadro teve algumas mudancas a
partir do segundo semestre de 2008, quando foram familiarizados com a primeira
crise mundial de suas vidas. Contudo, devemos levar em consideragdo o dato de
esta crise ter afetado de forma mais intensa os Estados Unidos e Europa do que o
Brasil. Esse novo cenario, segundo Rocha (2009, p. 52), trara novos desafios aos
jovens da Geracao Y:

Desenvolver a carreira num contexto de alta disputa por profissionais,
associado a uma série de mudangas socioculturais (como o fato de esses
jovens terem crescido conectados a internet, por exemplo), resultou numa
geragdo para a qual as antigas regras de convivéncia corporativa ja nao
faziam sentido. Fidelidade a empresa? De jeito nenhum. Infiéis,
impacientes, e até um tanto insubordinados, eles agora enfrentam a
primeira fase de reais desafios em sua carreira.

Assim como foi citado no trecho acima, a Geracdo Y é extremamente
questionadora: questionam constantemente suas carreiras profissionais,
demonstrando certa infidelidade a empresa em que trabalham. Ao contrario de seus
pais, ndo estdo dispostos a passar 30 anos em uma mesma organiza¢ao. Viram
seus pais dedicarem-se incessantemente as organizagdes, deixando em segundo
plano o convivio com a familia, para serem descartados por estas mesmas
empresas quando ja ndo atendiam as expectativas do novo mercado ou em virtude
da reducdo de mao-de-obra que ocasionou grandes demissdes. De acordo com o
resultado divulgado pela consultoria Deloitte (2009), 47,9% dos entrevistados da
Geragao Y pretendem deixar seus atuais empregos entre seis meses e dois anos.

A Geracao Y questiona inclusive se os valores da organiza¢do condizem com
seus valores pessoais. Segundo recente pesquisa realizada com integrantes dessa
geracdo pela consultoria Deloitte (2009), 47% dos entrevistados citaram a cultura e
reputagdo da empresa como um dos fatores que influenciaram a escolha de
trabalharem para a empresa onde atuam atualmente. Sobre este aspecto, Smith
(2009, p. 83) faz a seguinte citacdo acerca da Geracao Y: “Querem trabalhar para
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uma boa empresa, que, em sua visdo, é aquela que consegue o equilibrio entre
seus funcionarios, sua comunidade e seu ambiente”. Ainda neste contexto, afirma o
autor, os jovens aprenderam, observando 0s seus pais, 0 quanto custou para eles a
dedicagdo a empresa € 0 menor convivio com a familia, por isso a nova geragao
valoriza intensamente o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Segundo Tulgan (2009), a Geracao Y também é atraida pelo glamour e pela
fantasia relacionada a marca da empresa na qual eles estdo pleiteando por uma
oportunidade de trabalho. Contudo, o autor ressalta que os empregadores devem
tomar extremos cuidados em ndo vender uma imagem que ndo condiz ao dia a dia
da empresa, pois com o0 desapontamento destes jovens ao vivenciarem a realidade
da empresa, diferente de suas expectativas, as organizagdes terdo profissionais
insatisfeitos e com experiéncias malsucedidas.

O autor ainda relata que este desapontamento de expectativas muitas vezes
ocorre em virtude de a empresa vender aos seus futuros empregados a mesma
imagem e 0s mesmos valores que deseja vender aos seus consumidores. Dessa
forma, Tulgan (2009, p. 27) orienta os empregadores: “sua marca como empregador
deve ser construida com valores que vocé propde-se a oferecer aos seus
empregados”. Neste sentido, fica evidente a importancia dos cuidados que devem
ser tomados com os membros da Geracdo Y nao sé no dia a dia do ambiente de
trabalho, mas também no momento do seu recrutamento.

No dia a dia ja se pode perceber o movimento dos empresarios na busca por
aproximar a sua comunicag¢ao nos processos seletivos de uma forma mais clara para
a linguagem dos jovens da Geracao Y. Segundo Mainardes (2009), as empresas
tinham um foco na identificacdo do candidato com as atividades da posicao, mas
hoje conduzem sua comunicacdo de forma a atrair jovens com o perfil compativel
com a filosofia da empresa.

Outro aspecto interessante é a facilidade dos jovens para o trabalho em
equipe. Esta habilidade é em grande parte resultado da convivéncia em
comunidades virtuais, onde interagem com um grande grupo de jovens
simultaneamente. Neste sentido, em recente pesquisa divulgada pela Consultoria
Deloitte (2009), h& a citacdo de que a Geracao Y € uma geracgao diversa e inclusiva
que tem sido ensinada a colaborar e a trabalhar com equipes e com habilidades

criticas em uma economia global altamente especializada.
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Dentre os equipamentos oriundos do desenvolvimento tecnolégico, como o
computador, a televisdo e até mesmo o ipod, o videogame € o equipamento que
mais ocasionou reflexo na personalidade da Geracao Y. Desde pequenos seus
integrantes passam horas em frente a televisdo jogando jogos eletrbnicos em seus
modernos videogames. Estes jogos sdo caracterizados por fases, onde, a cada fase,
os desafios a serem enfrentados sdo ainda maiores, e pelos placares, os quais
contém a informacao da pontuacado atingida pelo jogador durante o jogo como
resposta proporcional ao seu desempenho (OLIVEIRA, 2009).

Neste contexto, segundo Oliveira (2009), o videogame tornou esta geracao
ainda mais competitiva e focada no resultado. Como nos jogos eletronicos seus
integrantes sao direcionados, desde criangas, a fazer o maior placar de pontuacao
possivel, atingindo sempre a fase mais avancada e desafiadora, levam consigo para
a vida adulta e profissional tais caracteristicas. Em recente resultado de pesquisa
divulgado pela Deloitte (2009), hd a conclusdo de que esta geracao é avida pelo
progresso e esta pronta para encarar os desafios e trabalhar para o alcance de
ambiciosas metas. A pesquisa indicou ainda que 53,7% dos entrevistados preferiam
oportunidades de crescimento, enquanto apenas 7,9% estavam em busca de
empregos mais seguros. Reforcando esta informacado, quando os respondentes
foram perguntados sobre os fatores que influenciaram a decisdo de trabalharem
para as empresas onde trabalham atualmente, a grande maioria (63,5%), respondeu
as oportunidades de crescimento e desenvolvimento como um dos principais fatores;
em segundo lugar (49,8%), o pacote de beneficios e salario; e em terceiro lugar
(47%) a cultura e a reputacao da empresa.

Em contrapartida ao alcance de metas e disposicdo em encarar desafios
organizacionais, esta geracao também espera recompensas. Segundo a pesquisa
da Deloitte (2009), a Geracao Y espera uma remuneragdao competitiva: 61,6% dos
respondentes consideram o aumento do salério e/ou bénus como uma agao que 0s
empregadores deveriam realizar para os reterem.

O novo contexto que a Geracao Y traz a atualidade, de ruptura de lagos e
guestionamentos, também evidencia que seus integrantes apresentam dificuldade
em seguir normas e processos padrées. Portanto, esta geracdo deve ter
flexibilidade, tanto no que diz respeito ao pensamento, necessitando de um
ambiente que estimule e valorize a inovagao e a criatividade, quanto ao que diz
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respeito aos horarios e locais de trabalho. Como ilustracdo, pode-se citar o caso da
Google apresentado por Lafuente (2009, p. 74):
Nos escritérios da Google, por exemplo, entre outras peculiaridades, ha
espacgos abertos para a interacao e lugares privados de trabalho, que séo
montados e desmontados com rapidez, por um sistema de painéis

dobraveis. Os funcionarios trabalham em equipes e nos horarios que melhor
lhes convém.

Outro reflexo da flexibilidade em combinacdo com o avancgo tecnolégico esta
no grande aumento da pratica do home office. Esta pratica consiste em os
profissionais trabalharem a distancia, ndo necessitando estar presente nos espagos
fisicos das empresas para realizarem seus trabalhos. Assim, os colaboradores
podem trabalhar em suas casas, podendo até mesmo acessar a rede de suas
empresas, possibilitando tanto a flexibilidade de horario de trabalho quanto a do
local.

Contudo, a flexibilidade ndo é somente uma condi¢do trazida pelos mais
jovens, mas uma necessidade das organizacdes. Segundo Saxenian (1996" apud
VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008, p. 4), a necessidade de flexibilidade se imp6e
as organizacbes para que elas tenham condicdes de atuar em um ambiente
altamente competitivo, de mercados abertos de trabalho que permitam aos
individuos e empresas experimentar e aprender continuamente, recombinando
conhecimento local, qualificagdes e tecnologia.

Outra caracteristica levantada em comum, nos diversos referenciais
bibliograficos neste trabalho citados, é a confiangca que os membros da Geracao Y
possuem em si mesmos. Desde cedo esta geragao tem sido guiada pelos seus pais
tanto no ambito pessoal como profissional. Os pais destes jovens tém atuado como
direcionadores, criadores e até mesmo como coaches. Segundo Tulgan (2009), se
por um lado as criancas crescem muito rapido atualmente (costuma dizer que as
criangas de 12 anos sdo as novas criancas de 19 anos), por outro lado, elas
parecem permanecer fortemente “amarradas” aos seus pais até mesmo apos os 20

anos de idade.

! SAXENIAN, A. Beyond boundaries: open labor markets and learning in Silicon Valley. In: ARTHUR,
M. B.; ROUSSEAU, D. (Orgs.), The boundaryless career: a new employment principle for a new
organizational era. New York: Oxford University Press, 1996. p. 23-39.
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2.3 VALORES

Como podemos verificar, de acordo com as diferentes épocas em que as
geracdes cresceram, cada uma desenvolveu diferentes valores.

Segundo Rocha (1996, p. 631), a palavra valor significa “1 Qualidade do que
tem forca. 2 Valentia; coragem; esforco; mérito. 3 Preco. 4 Valia; estimacédo. 5
Importancia.” Levando em consideracao a definicdo da autora, pode-se conceituar a
palavra valor, dentro do contexto em que se esta analisando, como o alto grau de
importancia dado a certas condutas sociais ou praticas em uma sociedade.

Assim, a partir da unido de uma série de condutas sociais ou praticas que as
pessoas estimam, forma-se um conjunto de valores que representam os elementos
gue as pessoas julgam ser o correto.

Segundo Robbins (2004), a priorizacao dos valores individuais representa o
sistema de valores, sendo identificado em termos da importancia que as pessoas
atribuem a tais valores. Assim, de acordo com o autor, pode-se classificar os valores
em duas abordagens — Valores Terminais e Valores Instrumentais —, através do
Levantamento de valores de Rokeach (1973), onde cada um é composto por 18
itens conforme apresentado no Quadro 1.

Os Valores Terminais compdéem um grupo composto por valores finais
desejaveis, os quais sao formados pelas metas que uma pessoa gostaria de atingir
durante sua vida. Ja os Valores Instrumentais sdo compostos por um grupo de
modos preferenciais de comportamento ou pelos meios de atingir os Valores
Terminais (ROBBINS, 2004).
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Valores terminais

Valores instrumentais

Vida confortavel (préspera)
Sentido de realizagao (principal contribuicdo)

Um mundo de paz (livre de guerras ou
conflitos)

Um mundo de beleza (na natureza e nas

artes)

Igualdade (fraternidade, oportunidades iguais

para todos)

Seguranga familiar (cuidado com os entes

queridos)

Liberdade (independéncia, liberdade de

escolhas)

Felicidade (contentamento)

Harmonia interior (auséncia de conflito interior)
Prazer (uma vida agradavel e confortavel)
Salvacao (salvaguarda, vida eterna)
Reconhecimento social (respeito, admiragéo)

Amizade verdadeira (forte companheirismo)

Ambicao (dedicacao ao trabalho, vontade)
Capacidade (competéncia, eficacia)
Alegria (contentamento, disposi¢céo de
espirito)

Limpeza (asseio, arrumagao)

Coragem (defesa dos ideais)

Ser prestativo (trabalhar pelo bem-tar de

todos)

Honestidade (sinceridade, ser verdadeiro)
Imaginagéo (ousadia, criatividade)

Légica (coeréncia, racionalidade)
Afetividade (carinho, ternura)

Obediéncia (ser respeitavel, cumpridor dos

deveres)
Polidez (cortesia, boas maneiras)

Responsabilidade (compromisso,

confiabilidade)

Quadro 1 — Valores Terminais e Valores Instrumentais (Rokeach)
Fonte: ROBBINS (2004, p. 16).

Ainda em relagdo aos valores, considera-se relevante o resultado de uma

pesquisa de clima organizacional, realizada em 2007, que envolveu uma amostra de

150 empresas que atuam no mercado brasileiro e 50.753 respondentes. Na visdo

dos profissionais mais jovens, o valor principal em relacdo ao trabalho estd na

possibilidade de crescimento profissional e no desenvolvimento de relagdes que

proporcionem novas oportunidades de trabalho (VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008).

Contudo, importa considerar que esta pesquisa restringe-se a um grupo homogéneo

de empresas, ndo sendo possivel generalizar os resultados para o universo das

empresas que atuam no mercado nacional.
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2.4 SATISFACAO

Ao abordarmos o tema valores, verifica-se que o atendimento dos mesmos
interfere na consequente satisfacao ou insatisfacao do individuo.

Segundo Rocha (1996, p. 558), o termo satisfacdo compreende as seguintes
acepcoes: “1 Ato de satisfazer ou de satisfazer-se. 2 Qualidade de ou estado de
satisfeito; prazer; contentamento. 3 Explicacao; justificacdo; desculpa”. De acordo
com a abordagem deste trabalho, deve-se focar a definicdo contida no item 2,
conceituando-se a palavra satisfacdo como um estado de prazer, onde ndo ha
descontentamento.

A satisfacdo em relagdo a algum aspecto faz o individuo sentir-se atendido.
Sugere-se que, em um ambiente de trabalho, a satisfacdo dos colaboradores é tao
relevante ao ponto de, quando néo identificada, ser capaz de influenciar uma equipe
como um todo. Assim, a insatisfacdo de um colaborador podera acarretar

consequéncias negativas no clima de uma equipe.

2.5 RETENCAO: RELACAO DOS VALORES COM A SATISFAGCAO

Como verificamos ao longo deste trabalho, cada geracdo possui seus
respectivos valores, os quais séo reflexos da cultura, dos acontecimentos historicos
e da educacao aos quais foram expostas.

Quando estes valores sdo avaliados dentro do ambiente organizacional,
identificam-se os pontos chaves da satisfacdo dos individuos. Assim como em
outras esferas da vida, quando o individuo tem os seus valores pessoais respeitados
e compreendidos sente-se satisfeito. No contrario, se tem os valores confrontados,
ou até mesmo quando é impedido de expressar seus valores, sente-se insatisfeito e
desconfortavel.

A respeito disso, Robbins (2004, p. 29) faz uma concisa observacéao:

Por que é importante para o administrador conhecer os valores de uma
pessoa? Embora ndo tenham impacto direto sobre o comportamento, os
valores influenciam fortemente as atitudes dos individuos. Portanto, o

conhecimento do sistema de valores pode ajudar no entendimento de suas
atitudes.
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Segundo Robbins (2004, p. 29), “o desempenho e a satisfacdo com o trabalho
tendem a ser maiores quando os valores do trabalhador coincidem com os da
empresa’.

Assim, acredita-se que surge um dos fatores chave da retengdo: para reter
pessoas dentro das organizacdes, ha que se atender as expectativas relacionadas
aos seus valores.

Direcionando as acgdes organizacionais, a partir do conhecimento das
preferéncias dos membros da Geracao Y, supde-se que a empresa sera mais eficaz
e otimizara seus recursos. De acordo com a analise dos resultados de recente
pesquisa com membros da Geracao Y, a consultoria Deloitte (2009, p. 3) divulgou
material onde é mencionada a relevancia da retencao destes jovens talentos:

Em meio aos diversos outros desafios que as organizagbes estao
encarando no atual ambiente da economia global, recrutar e reter os
melhores trabalhadores da geracdo Y é vital para dar suporte as iniciativas
de crescimento nos dias atuais e no futuro. Os tipos de carreira e
oportunidades de desenvolvimento que a geracdo Y estd solicitando irdo
requerer significativos repensar e redefinicio do como as organizagdes

estao em funcionamento, de como o trabalho esta estruturado e como as
pessoas estdao sendo demandadas e recompensadas. (Tradugdo nossa).

Garantindo a satisfagdo dos colaboradores, as organizacées terédo

ir além”. Segundo Ulrich (1998),

colaboradores engajados — aqueles que acreditam que sdo valiosos — dividem

trabalhadores engajados e dispostos a

ideias, trabalham além do minimo necessario e se relacionam melhor com o cliente.
Enfatizando a importancia de se ter funcionarios satisfeitos e engajados, o autor
afirma que os profissionais de recursos humanos devem assegurar essa situacao:
que os profissionais sintam-se comprometidos com a organizacdo e contribuam

plenamente.

2.6 RETENGAO DA GERACAO Y: GESTAO DE EXPECTATIVAS E VALORES

A retencao de profissionais esta relacionada as boas praticas de gestdao em
atendimento as expectativas e valores pessoais. Contudo, tratando-se de uma nova
geracao, esta-se falando de novas atitudes e novos comportamentos, e, como
mencionado anteriormente, este aspecto aumenta a necessidade de conhecer esta

nova geracao. Segundo Tulgan (2009), os gestores devem definir as expectativas a
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cada etapa e vincular recompensas concretas diretamente ao cumprimento destas
expectativas.

Gerir pessoas nunca foi um assunto tratado na administragdo como uma
atividade facil. Esta é uma relacdo em que sdo feitas negociagdes entre as
necessidades e expectativas das duas partes, empregado e empregador. Quanto a
retencéo, além de ser uma acao estratégica para manter os talentos na organizacao,
ela reduzira o custo de recrutar um novo profissional.

Quando se perde um profissional, além dos custos com a contratacdo de um
novo, ocorre a perda do investimento feito em treinamento formais e informais, pois
o profissional leva com ele todas as competéncias desenvolvidas e o conhecimento
adquirido dentro da organizacédo. E quando se fala na perda de um profissional que
permaneceu na organizacao por um curto periodo, o desperdicio de investimentos
com treinamentos é ainda maior, pois o profissional ndo permaneceu na empresa
tempo suficiente para trazer o retorno do investimento realizado. Além desses
aspectos, a saida de um profissional de forma voluntaria pode desestabilizar uma
equipe e até mesmo os fluxos de trabalho. Portanto, o foco maior deve estar na
retencdo dos melhores e desejaveis a permanecer na empresa.

Segundo Tulgan (2009, p. 4):

Dentre todas as geracdes, a Geragéo Y serd a mais dificil de recrutar, reter,
motivar e gerir. Mas essa também sera a geragdo com a mais alta

performance na histéria da forca de trabalho para aqueles que souberem
como geri-los [os membros da Geragao Y] corretamente. (Tradugdo nossa).

De acordo com os autores consultados, hd a unanimidade de que os
componentes da Geracdo Y buscam uma experiéncia de trabalho que seja
condizente com o estilo de vida que eles estdo construindo. Em virtude de terem
sido, desde muito cedo, superprotegidos e orientados por seus pais, conforme citado
anteriormente, eles nunca estardo satisfeitos em trabalhar calmamente e
obedientemente em um ambiente de alta competitividade e tensdo. Dessa forma,
estdo menos propensos a crer no sistema ou na organizacao para fazer lacos de
longo prazo. Sendo assim, pensam nas recompensas e metas de curto prazo.

Tulgan (2009, p. 10) descreve a necessidade da gestdo de expectativas
quando se trata da Geragéo Y:

Eles (membros da Geragdo Y) possuem expectativas muito altas,
primeiramente sobre eles mesmos, mas também por seus empregadores. E
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eles também possuem as maiores expectativas pelo seu superior imediato.
E neste ponto estdo mais propicios a discordar abertamente das missoes,
politicas e decisdes do empregador, condi¢cdes de desafios do seu emprego
e do sistema de recompensas estabelecido pelo empregador. (Traducao
nossa).

Dentre as referéncias trazidas até o momento neste trabalho, é clara a
importancia que esta nova geracdo da as oportunidades de desenvolvimento,
realizado formal ou informalmente. Nesse sentido, o papel do gestor imediato é de
grande importancia para este jovem perante seus desafios profissionais. O gestor
imediato tera um papel fundamental em exercer agées de desenvolvimento do novo
profissional da Geracao Y, como um orientador e mestre, e sera uma das grandes
chaves na retencéo deste talento.

A alternativa encontrada por muitas empresas é a definicido de um mentor ou
adviser para o novo profissional da Geracdo Y. Nesses casos, é definido um
profissional ja experiente que ira acompanhar o novo profissional e sera o grande
tutor do jovem na sua trajetoria profissional na empresa. O adviser estarda em
contato com o membro da Geracdo Y desde o seu primeiro dia de trabalho e sera
responsavel por passar responsabilidades, orientagdo de carreira e técnicas e
treinamentos ao novo profissional. Também sera papel do adviser acompanhar o
desempenho do jovem profissional e avaliar com este quais aspectos técnicos e
comportamentais precisam ser desenvolvidos.

Ha uma necessidade intensa de um processo de orientacdo continuo
demandado pelo jovem da Geragédo Y. De acordo com Tulgan (2009), quanto mais
tempo e intensidade for empregada neste amparo e apoio a este publico, mais valor
sera obtido dos empregados da Geracao Y.

Uma vez que o talento da Geragédo Y possua um lider presente no seu dia a
dia que trabalhe como seu orientador e lhe dé feedback constante, ele estara
identificando no seu trabalho uma grande oportunidade de desenvolvimento e
reconhecimento. Segundo Tulgan (2009), muito mais do que garantir a satisfagdo do
profissional, estara garantindo-se uma performance desejavel deste membro da
Geracao Y. Nesse sentido, relata o autor (2009, p. 17): “Eles precisam que vocé
(lider) os guie, direcione e ofereca suporte a cada degrau de seus caminhos. Em
troca, eles terdo a mais alta performance da forca de trabalho da histéria”. (Traducao

nossa).
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Em relacdo a pratica do feedback como uma ferramenta de
autodesenvolvimento, Oliveira (2009) contextualiza que os pais e professores destes
jovens mantiveram desde cedo uma educacdo baseada em recompensas e
punicdes para os resultados, o que os levou a necessidade de um feedback
constante. Neste aspecto, importa levantar uma critica ao autor, pois entende-se que
muito mais que o contexto da educacgao recebida, o valor que essa geracao da a
pratica do feedback esta relacionado a oportunidade de contato com um profissional
experiente, de aprendizado continuo e de oportunidade de desenvolvimento e,
principalmente, ao sentimento de a empresa estar “investindo” no seu crescimento.

Sustentando a critica, pode-se verificar a proposicao de Tulgan (2009), que
afirma que os resultados de suas pesquisas mostram que os membros da Geracao
Y apreciam e respeitam os mais velhos e experientes. Assim, essa geracao tem
desfrutado da criacao de relagcbes com os mais velhos.

Ainda em relacdo ao foco no desenvolvimento, deve-se citar o valor que 0s
jovens dessa geracao dao aos desafios a eles delegados. Esse é um dos aspectos
que merecem devida atencdo por serem um dos grandes pontos chaves na retencéao
desses talentos. Neste sentido, Oliveira (2009, p. 181) afirma:

A Geragédo Y é motivada por desafios que promovam o proprio crescimento.
Quando ndo identifica essa possibilidade, rapidamente se mobiliza na
direcdo de outros desafios. As empresas estdo notando isso quando véem
que a rotatividade de seus funcionarios esta crescendo de forma mais
acentuada. A simples troca de emprego ja ndo estd associada apenas a
beneficios financeiros, e sim a “falta de desafios” coerentes para as
expectativas dos jovens.

Ao comentar os resultados da pesquisa citada anteriormente, Tulgan (2009, p.
29) afirma: “em nossa pesquisa, aprendemos que o significado do trabalho para a
Geracdao Y pode mudar a qualquer momento dependendo do que estiver
acontecendo em suas vidas”. (Traducdo nossa). Na pesquisa realizada, o autor
identifica oito fatores que atraem os jovens que estdo buscando no trabalho uma
oportunidade de crescimento, 0os quais buscam aprender, crescer e colher provas de
suas capacidades para agregar-lhes valor. De acordo com o autor, este grupo
considera que, enquanto a empresa permanecer dando suporte para o seu
autodesenvolvimento eles trardo para a empresa o melhor desempenho por mais

tempo.
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Assim, Tulgan (2009) descreve oito fatores de autodesenvolvimento que a

Geracao Y procura nas oportunidades de trabalho:

a)

Performance baseada na compensacao financeira: nesta situagao, a
Geracao Y quer estar assegurada de que quanto mais e melhor trabalhar,
melhor serd recompensada financeiramente, de forma diretamente
proporcional ao valor por eles agregado a empresa;

Agenda flexivel: os membros da Geracao Y querem, a medida que vao
alcancando suas metas, ter maior controle sobre sua prépria agenda;
Local flexivel: buscam, a medida que vao alcangando suas metas, ter
maior controle sobre o local onde irdo trabalhar;

Habilidades vendaveis: procuram oportunidades de treinamento formal e
informal e buscam a garantia de que estardo construindo habilidades e
conhecimento tao rapido quanto podem se tornar obsoletos;

Acesso aos tomadores de decisdes: querem construir relacionamento
com importantes lideres, gestores, clientes, consumidores, vendedores e
trabalhadores;

Crédito pessoal pelos resultados alcancados: ndo querem trabalhar
para que outra pessoa se pareca competente. Querem ter seus nomes
nos resultados tangiveis que eles produzam;

Area clara de responsabilidades: querem ter 100% de controle sobre
alguma coisa, para que eles utilizem esta area de responsabilidade como
um terreno para provar-se;

Chance para expressao criativa: querem um retrato claro dos
parametros que irdo delimitar sua criatividade, podendo, assim, imaginar o
terreno no qual teréo liberdade de fazer as coisas da sua propria maneira.

De acordo com as referéncias citadas acima, pode-se delinear o

autodesenvolvimento como um dos valores e expectativas que estes jovens trazem

para o seu ambiente de trabalho. Dessa forma, verifica-se que a empresa e

principalmente os seus gestores imediatos terdo um papel decisivo neste aspecto.

Outro aspecto que se torna fortemente delineado é o valor que o jovem da a

recompensa baseada proporcionalmente no alcance de metas e no reconhecimento

do seu trabalho. Assim, é evidente a necessidade de a empresa oferecer politicas de

remuneracao variavel, as quais devem ser proporcionais ao alcance de metas, e

desafios de curto prazo, visto o valor que a Geragdo Y da ao imediatismo. Dessa
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forma, terdo resultados palpaveis em curto prazo e serdo recompensados por isso,
alimentando a sua autoestima de forma frequente e continua.

Como ja foi citado anteriormente, um dos grandes valores trazidos pela
Geracao Y sao as expectativas em curto prazo. Veem-se jovens almejando um
rapido crescimento dentro de suas carreiras nas organizagdes, pois querem ser
reconhecidos em curto prazo pelos seus trabalhos. Nesse sentido, Oliveira (2009, p.
67) define a nova geragéao:

Fazer questionamentos constantemente, demonstrar ansiedade e
impaciéncia em quase todas as situagbes, desenvolver idéias e
pensamentos com superficialidade, buscar viver com intensidade cada
experiéncia, ser transitério e ambiguo em suas decisdes e escolhas. Sao
essas as principais caracteristicas atribuidas a Geragéo Y.

Levando-se em consideracdo o imediatismo tipico desta geracdo, os
empregadores devem falar sobre o que eles tém a oferecer aos jovens talentos hoje,
amanha, nos préximos meses € no primeiro ano, pois eles tém o desejo de serem
reconhecidos e recompensados em curto prazo. Assim, os melhores projetos a
serem delegados aos jovens talentos sdao os projetos de curto prazo, em que eles
poderao usufruir do alcance de metas e resultados mais palpaveis em um periodo
de tempo que alimente suas expectativas e os mantenha interessados nos seus

desafios.

Em relacdo ao ultimo fator, tem-se o valor que a geracédo Y da a autonomia
nas suas atividades profissionais. Os jovens dessa geragao, como foi citado
anteriormente, desejam ser desafiados, mas também desejam autonomia nas suas
atividades. Pode-se relacionar o desejo de autonomia a caracteristica de
flexibilidade em suas agendas e locais de trabalho, mas, mais do que isso, 0s jovens
dessa geragdao desejam autonomia para tomar decisées e agir. Tulgan (2009, p.
134) relata o desejo de autonomia relacionado ao desejo de poder: “Para a Geracao
Y, o poder esta relacionado ao controle dos recursos, ao exercicio de status, a
autoridade para tomar decisdes e a autonomia para agir”. (Traducao nossa). O autor
faz uma ressalva quanto a esse desejo, salientando que esta geracdo deve ser
preparada para ter o poder e a autonomia que seus integrantes desejam,
repassando-se a eles as diretrizes e os parametros, de forma a definir claramente o
que podem e o que nado devem fazer, pois quanto mais estrutura for dada a essa

geracao, mais livremente eles poderao agir.
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3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Identificar os valores e expectativas da Geracado Y, a fim de sinalizar os
elementos que geram satisfacdo profissional e aumentam as chances de retencéo

de talentos desta geracao por parte das empresas.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Sao0 objetivos especificos deste estudo:

a) ldentificar valores e expectativas dos profissionais da Geracéao Y.

b) ldentificar quais os aspectos decisivos na satisfacdo e consequente
retencao dos profissionais da Geracao Y

c) Sugerir praticas e politicas organizacionais de retencdo de talentos
pertencentes a Geracao Y.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodolégicos a serem utilizados em uma pesquisa
possuem uma importancia decisiva para a construcdo de um trabalho com
exceléncia, uma vez que a correta metodologia escolhida servira de base para a
qualidade dos dados a serem coletados.

Outro aspecto de relevancia para garantir resultados confiaveis é o
planejamento. Tudo o que sera realizado em uma pesquisa deve ser planejado de

modo que suas etapas se desenvolvam sem riscos e surpresas indesejaveis.

4.1 SEGMENTACAO DO UNIVERSO E DEFINICAO DA AMOSTRA

A segmentacdo do universo a ser pesquisado é a definicdo dos informantes,
cujas informacdes sdo necessarias a compreensdao da questdo proposta, neste
trabalho, tem-se como segmentacéo do universo a parte da populacdo que compde
a Geracgao Y. De acordo com as definicoes vistas anteriormente, a segmentacéo do
universo se dara pelas pessoas nascidas a partir do ano de 1978.

Quanto a definicdo da amostra pesquisada, esta foi coletada no segundo
semestre de 2009, sendo composta por estudantes de diversos semestre do curso
noturno de graduacédo da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS), nascidos a partir do ano de 1978.

Considerando que essa amostra representa uma parcela de baixa
representatividade perante o universo total dos membros da Geracdo Y, ha
vulnerabilidade para um desvio de resultado em relacdo a uma pesquisa feita com o
universo total dos membros da geracéo.

Segundo Rea e Parker (2002), a maior vantagem da pesquisa técnica por
amostragem, é a capacidade para generalizar a respeito de uma populacao inteira,
extraindo-se inferéncias com base em dados obtidos de uma pequena parcela da
populacéo.

Em relacdo a populacdo total tém-se o dado de 1431 estudantes em
novembro de 2009 da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio
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Grande do Sul (UFRGS). Contudo, ressalta-se que este dado néo se refere apenas
aos estudantes membros da Geracdo Y, visto que esta informacdo nao foi
identificada.

Contudo, visto a impossibilidade de pesquisar o grande universo de membros
da Geracao Y, optou-se por considerar o grupo de estudantes de graduacdo da
Escola de Administracdo da UFRGS, uma vez que, na opinido da pesquisadora,
representam um grupo diferenciado de profissionais por serem extremamente
visados pelas organizacdes, assim como pela acessibilidade a este grupo de
estudantes para a aplicacdo da pesquisa. A diferenciacdo destes estudantes no
mercado da-se pelo ensino de qualidade ao qual estao vinculados e ao processo
seletivo, representado pelo vestibular, no qual obtiveram sucesso e os diferenciou
dos demais estudantes.

4.2 IDENTIFICAGAO DOS METODOS E ETAPAS DE PESQUISA

Neste trabalho, foram utilizadas duas etapas de pesquisa. Primeiramente, foi
realizada uma etapa de pesquisa qualitativa e, posteriormente, uma etapa
quantitativa.

Na primeira fase, caracterizada como qualitativa, foi realizado um
levantamento de dados visando a qualidade e a profundidade das informacgdes
obtidas, e ndo a quantidade. Assim, foram realizadas oito entrevistas individuais com
estudantes da Escola de Administracdo da UFRGS nascidos depois do ano de 1978.
O numero de 8 entrevistas da-se pelo fato de que as informacdes levantadas
tornaram-se repetitivas a partir da 62 entrevista.

A primeira etapa teve como objetivo pesquisar de forma mais detalhada os
valores da Geragdao Y que foram levantados nas pesquisas em artigos, livros,
estudos cientificos e demais publicacées. Por meio de uma entrevista individual de
profundidade, é possivel validar as informacdes levantadas durante a pesquisa em
referéncias literarias e no levantamento de dados secundarios. Assim, foram
explorados dados mais especificos, a fim de subsidiar a construcdo de um
questionario a ser utilizado na segunda fase da pesquisa.
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As entrevistas de profundidade foram estruturadas e guiadas por meio do guia
de entrevista (Apéndice A). As perguntas que constam neste guia foram construidas
de forma planejada a fim de abordar todos os valores levantados na pesquisa inicial
em referenciais tedricos. Assim, os principais temas que foram abordados sdo em
relacdo aos seguintes valores da Geragéao Y:

a) Flexibilidade;

) Imediatismo;
) Desafios;
d) Equilibrio entre a vida pessoal e profissional;
) Relacéao entre os valores da organizagao e os valores pessoais;

f) Cooperacao;

g) Foco em resultados;

h) Desenvolvimento e crescimento.

Na segunda fase do estudo, foi realizada uma pesquisa quantitativa, a fim de
mensurar quantitativamente as informacdes levantadas durante a etapa qualitativa.
Nesta etapa, foram distribuidos 152 questionarios (Apéndice B) com questbes
objetivas, construidas com base nas respostas obtidas na pesquisa qualitativa. O
numero de 152 questionarios deve-se ao fato do numero de alunos acessiveis para
a participagcdo na pesquisa.

Nesta etapa quantitativa, as respostas obtidas através da aplicacdo dos
questionarios foram tabuladas no software SPHINX.

Ressalta-se que a partir de um pré-teste, todos os questionarios de pesquisa,
qualitativo e quantitativo, foram previamente testados com um grupo de 5 pessoas, a
fim de identificar necessidades de melhoria no material. Segundo Rea e Parker
(2002), é importante efetuar um teste prévio do instrumento em condigdes reais de

pesquisa.

4.3 LIMITACOES DA PESQUISA

Ressalta-se a limitagdo da pesquisa em virtude da amostra pesquisada, esta
formada por 152 estudantes de graduagdo da Escola de Administracdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), nascidos a partir do ano de
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1978. Considerando que essa amostra representa uma parcela de baixa
representatividade perante o universo total dos membros da Geracdo Y, ha
vulnerabilidade para um desvio de resultado em relagcdo a uma pesquisa feita com o
universo total dos membros da geracao. Além do fator de ser uma amostragem
pequena, deve-se levar em consideracdo o fato de tratar-se de uma parcela da
populacdo com padrao cultural e social diferenciado.

Contudo, todas as anadlises feitas e conclusdes citadas, partiram de um
cruzamento entre os dados obtidos com esta pesquisa e os dados colhidos a partir
das pesquisas teoricas. Assim, ao longo do trabalho evidenciaram-se os dados que
corresponderam a pesquisa tedrica e os dados que tiveram divergéncia.

Como citado anteriormente, esperava-se divergéncia nos resultados, visto
que as populacdoes pesquisadas nos referenciais tedricos eram representadas em

grande maioria pela populagdo do hemisfério norte.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste topico serdo apresentados os principais resultados obtidos da anélise e
interpretacdo dos dados resultantes da pesquisa realizada, bem como a discussao
dos mesmos. Primeiramente, sera apresentado e analisado o perfil dos 152
respondentes da pesquisa quantitativa. No segundo momento serdo descritas e

analisadas as respostas relacionadas com os objetivos deste trabalho.

5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

A partir dos dados obtidos na pesquisa quantitativa com os 152 respondentes,
identificamos que a grande maioria, 51,6%, possui idade entre 20 e 23 anos. A
segunda maior parte dos entrevistados, 33,3%, possui entre 24 e 27 anos. Assim,
podemos concluir que se trata de um grupo de perfil jovem, onde 84,9% dos
respondentes possuem entre 20 e 27 anos, conforme apresentado no Grafico 1.

36 e mais

De 32 a 35

De 28 a 31

Idade

De 24 a 27 33,30%

De 20 a 23 51,60%

Menos de 20

Percentual

Grafico 1 — Caracterizacao do respondente: Idade
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Apesar de ser um grupo jovem, a maior representatividade é de estudantes
em fase de conclusao do curso, estando a maioria entre o 7° e 8° semestre,

conforme demonstrado no Gréafico 2.

10°
g°
8° 26,60%
7° 25%
6°
5o
4°
30
20
10

Semestre

Percentual

Grafico 2 — Caracterizacao do respondente: Semestre

Outro aspecto relevante a ser observado no perfil dos entrevistados se refere
ao sexo. Os homens sao a maioria dos respondentes, com uma representatividade
de 64,5%. Consequentemente, as mulheres possuem uma representatividade de
35,5%.

Quanto a ocupacao profissional, a maioria dos entrevistados, 50,3%, possui
um emprego efetivo, conforme apresentado no Grafico 3. Esta alta porcentagem
pode estar diretamente ligada ao fato de a maioria dos respondentes ja estarem em
fase de conclusdo do curso ou por cursarem o curso de turno noturno, tendo maior
disponibilidade para atividades profissionais durante o dia. Em segundo lugar, com
30,5%, estao os respondentes que hoje ocupam uma posicao de estagiario.
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[

Somente estudo
Dono d<,a n.egomo - 8,60%
préprio

Percentual

10,60%

Ocupacao profissional

Grafico 3 — Caracterizacao do respondente: Ocupacao profissional

Dentre os respondentes que trabalham como efetivo e os que estagiam,
existe uma distribuigdo muito semelhante em relagéo ao tipo e porte de empresa.
Conforme Gréafico 4, com uma pequena diferenca de percentual, a maioria dos
entrevistados possuem ocupacao profissional em empresas publicas, representando
27,5% dos entrevistados. Em segundo lugar, com 23,7% estdo os ocupantes de
posicdes em empresas nacionais de pequeno ou médio porte. Contudo, esta ultima
porcentagem € muito semelhante a representatividade dos entrevistados que
possuem posicoes efetivas ou de estagio em empresas multinacionais ou nacionais

de grande porte.

Nenhuma das alternativas

ONG ou 6rgao sem fins lucrativos

Empresa nacional de grande porte 20,60%

ou estagia

Empresa multinacional 22,10%

Empresa nacional de pequeno ou
médio porte

Empresa publica

Porte da empresa em que trabalha

Percentual

Grafico 4 — Porte da empresa em que vocé trabalha ou estagia
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Assim, a partir dos resultados obtidos, podemos concluir que ndo ha uma
maior representatividade expressiva de uma das opc¢des quanto ao tipo e porte da
empresa, pois todas elas estdo distribuidas de uma forma praticamente uniforme,
visto que ndo ha uma diferenca expressiva de percentual entre uma e outra.

Dentre os respondentes que tem como ocupagdo um emprego efetivo,
possuem negocio préprio ou estagiam, a maioria esta a menos de 5 anos nesta
condicao, conforme demonstrado no Grafico 5. Sugere-se que este resultado esta
relacionado ao fato do perfil dos respondentes ser de jovens em fase de conclusao

do curso superior e em momento inicial de insercdo no mercado de trabalho.

Nenhuma} das hZ,ZO%
alternativas

Mais de 10 anos I 1,40%

De5a9anos e "
11 meses -8’7(”’

De 1 a4 anos e

Percentual

Tempo na atividade atual

Grafico 5 — Tempo na atividade atual

Com base nos dados analisados, podemos concluir que se trata de um grupo
em maioria com as seguintes caracteristicas:
a) Jovens entre 20 e 27 anos;
) Em fase de iniciagdo no mercado de trabalho;
c) Em periodo de conclusao do curso superior;
) Ocupando posi¢cdes de estagio ou efetivas em empresas publicas,
nacionais de pequeno e médio porte ou multinacionais;

e) Ocupam a posicao profissional atual de 1 a 5 anos.
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5.2 TEMPO DE VINCULO COM A EMPRESA

Quando questionados dentro de quanto tempo pretendem buscar uma nova
oportunidade de trabalho, a maior parte dos respondentes, 46,7 %, responderam
que pretendem buscar uma nova oportunidade de trabalho em até 1 ano, conforme
demonstrado no Grafico 6. Em segundo lugar, ficaram 34,9% dos respondentes, 0s

quais pretendem buscar uma nova oportunidade entre 1 e 4 anos € 11 meses.

Nenhuma das alternativas anteriores || 0,70%

Né&o pretendo buscar novas oportunidades, estou

0,
satisfeito onde atuo profissionalmente hoje [

Mais de 10 anos
5,90%

De 5 a9 anos e 11 meses

De 1 a4 anos e 11 meses 34,90%

Tempo em que pretende buscar
nova oportunidade profissional

Até 1 ano ,70%

Percentual

Grafico 6 — Tempo em que pretende buscar uma nova oportunidade de trabalho

O que torna este dado relevante € o fato de que 58% dos entrevistados que
estdo no maximo a 1 ano em suas atividades atuais, responderam que pretendem
buscar uma nova oportunidade de trabalho dentro de 1 ano, e apenas 14% dos
respondentes que estdo ha 1 ano em suas atividades atuais, e 12% do total de
respondentes, ndo pretendem buscar uma nova oportunidade, pois estdo satisfeitos
com as suas oportunidades profissionais na organizacdo onde atuam, conforme
Gréfico 7.
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Tempo de empresa
Tempo Det1a | De5a .
em qﬁje Até1 | 4anos | 9 anos (;\la:% Ner:jl;gma Total
pretende ano e 11 e 11 anos | alternativas
buscar nova meses | meses
oportunidade
profissional
Até 1 ano 58,0% | 32,9% | 25,0% | 0,0% 66,7% 41,6%
De 1 a4 anos e 11 meses 26,0% | 48,6% | 41,7% | 50,0% 0,0% 38,7%
De 5 a9 anos e 11 meses 2,0% 7,1% 16,7% 0,0% 0,0% 5,8%
Mais de 10 anos 0,0% 0,0% 8,3% 0,0% 0,0% 0,7%
Nao pretendo buscar uma nova
oportunidade, estou satisfeito 14,0% | 11,4% 8,3% 50,0% 0,0% 12,4%
onte atuo profissionalmente
Nenhuma das anteriores 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 0,7%

Grafico 7 — Tempo de empresa e tempo em que pretende buscar nova oportunidade

Este dado nos revela que estes jovens nao pretendem permanecer por um
longo tempo na mesma empresa, tornando ainda mais estratégica as acdes de
retencao de talentos nas organizacoes.

Assim, identifica-se que as informacdes colhidas em pesquisas norte
americanas assemelham-se as caracteristicas dos profissionais brasileiros
pesquisados, visto que ambos apresentam ambicdo de buscar uma nova

oportunidade profissional em um curto periodo de tempo.

5.3 MOTIVOS PARA INTERESSE EM OPORTUNIDADES PROFISSIONAIS E
RETENCAO

Quando questionados quanto a ordem dos motivos que os fariam buscar uma
nova oportunidade, dentre as opcdes disponiveis:

a) Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento;

b)

c) Oportunidades com uma remuneracao proporcional ao seu desempenho;

d)

Oportunidades mais desafiadoras;

Oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia compativel com

0s seus valores;
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e) Oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como realizar

meu trabalho;

f) Oportunidade em que se tenha maior autonomia relacionada ao horario e

local de trabalho.

A alternativa que obteve maior incidéncia dentre as alternativas citadas como
a mais importante foi a busca por maiores oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, com 49,7% de freqtiéncia, conforme apresentado na Tabela 1.

Em segundo lugar, estd a alternativa mais citada como ordem 2 de
importancia, “Buscar por oportunidades com remuneragdo proporcional ao
desempenho do profissional”.

Em terceiro lugar, temos a alternativa “busca por oportunidades mais
desafiadoras” como a mais citada como ordem 3 de importancia, com 27,9%. A partir
de uma correlacdo entre os dados acima citados e os dados colhidos nos
referenciais tedricos, observa-se uma consideravel semelhanca.

Como opgdes menos relevantes estao a busca por oportunidades com maior
autonomia sobre como realizar o trabalho, com 35,4% de representatividade dentre
as alternativas citadas como importancia 5, e maior autonomia relacionada ao
horario e local de trabalho, com 40,8% de representatividade dentre as alternativas

citadas com importancia 6.

Tabela 1 — Fatores que fariam buscar uma nova oportunidade profissional

Na Na Na Na Na Na
ordem 1 | ordem 2 | ordem 3 | ordem 4 | ordem 5 | ordem 6

Alternativa / Frequéncia

Buscar maiores oportunidade de

. . 49,7% 10,2% 23,8% 8,8% 5,4% 2%
crescimento e desenvolvimento

Buscar oportunidades mais

) 23,1% 18,4% 27,9% 11,6% 8,8% 10,2%
desafiadoras

Buscar oportunidades com uma
remuneragao proporcional ao meu 12,9% 19,1% 18,4% 21,8% 15,7% 12,2%
desempenho

Buscar uma oportunidade em uma
empresa que possua uma filosofia
compativel com os meus valores
pessoais

Buscar uma oportunidade em que eu
tivesse maior autonomia sobre como 4,8% 19,1% 6,8% 13,6% 35,4% 20,4%
realizar o meu trabalho

6,1% 18,4% | 12,9% | 22,5% | 25,9% | 14,3%

Buscar oportunidade em que tenha
maior autonomia relacionada ao meu 3,4% 15,5% 10,2% 21,8% 8,8% 40,8%
horario e local de trabalho
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A partir destes dados, faz-se necessario um questionamento em relagéo ao
quanto esta geracdo sente-se preparada para exercer um papel de alta
responsabilidade no ambiente organizacional, e até mesmo o quanto se sentem
preparadas para ocupar posicées que sejam responsaveis por tomadas de decisao.
Neste sentido, temos um contraponto com o fato dos jovens da Geragdo Y
desejarem trabalhos desafiadores, 0 que sugere que eles anseiem por trabalhos
desafiadores desde que tenham suporte e apoio de profissionais com expertise.

Analisando os ultimos dados citados quanto a flexibilidade e autonomia no
trabalho, identifica-se que os mesmos nao correspondem a importancia dada pela
populacdo do hemisfério norte, conforme referencial teérico. Assim, tais aspectos
indicam que nao se pode generalizar tais caracteristicas ao compararmos os dados
veiculados na midia e em referéncias teéricas do hemisfério norte com a populacao
brasileira.

Reforcando a importdncia de as empresas oferecerem oportunidades de
crescimento e desenvolvimento aos seus jovens profissionais, quando questionados
quanto ao fator que |hes motivou a aceitar a oportunidade em que atuam
profissionalmente hoje, 36,90% dos entrevistados citaram as maiores oportunidades

de crescimento e desenvolvimento, conforme demonstrado no Grafico 8.

Oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia
compativel com os meus valores pessoais

Oportunidade em que tenha maior autonomia relacionada ao
meu local de trabalho

Oportunidades mais desafiadoras
Oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como

realizar o trabalho

Adquirir experiéncia e conhecimento para montar um negécio
préprio no futuro

Oportunidades com uma remuneracdo proporcional ao meu
desempenho

Outro

O que lhe motivo a aceitar a oportunidade onde
atuas profissionalmente hoje

Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento 6,90%

Percentual

Grafico 8 — Fatores que motivaram a aceitar a oportunidade profissional atual
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Em segundo lugar, com 12 % dos respondentes estdo outros motivos, dentre
0s quais o mais citado foi a estabilidade, com 63,16%, somando-se as alternativas
“Estabilidade” e “Estabilidade e salario superior”’, conforme Grafico 9.

Oportunidade de trabalhar na minha area deinteresse
Ndo depender de estagio durante a graduac¢ao
Falta de outras oportunidades

Disponibilidade de horario
Boa remunerag¢do para minha idade e pelo fato de eu
ndo ser formado

Aprovagdo em concurso publico

Adquirir experiéncia profissional

Estabilidade e salario superior 15,79%

Estabilidade
47,37%

Percentual

Grafico 9 — Detalhamento da alternativa “Outro” na questao que abordou os fatores que
motivaram a aceitar a oportunidade profissional atual

Em relagdo ao dado acima citado, referente aos 63,16%, dentro do
detalhamento da resposta “outros”, faz necessario o questionamento quanto ao
motivo deste dado nao ter sido citado durante as entrevistas de profundidade na
etapa qualitativa. Assim, supbe-se que os respondentes ndo tenham se sentido
confortaveis em sinalizar este dado, gerenciando a impressdao que estavam
passando ao entrevistador.

Este ultimo dado indica que a populacédo pesquisada diferencia-se dos dados
colhidos no referencial tedrico, pois a estabilidade e a seguranca profissional
apresentaram consideravelmente maior importancia nesta pesquisa. Este dado pode
indicar uma caracteristica mais conservadora dos alunos da Geracao Y pesquisados
da Escola de Administracdo da UFRGS em relacdo a mencionada nas pesquisas
realizadas no hemisfério norte. Deve-se levar em consideracdo que o numero de
respondentes que se encontram em uma oportunidade profissional em uma empresa
publica, pode ter exercido influéncia neste ultimo resultado. Por outro lado, o fato
destes jovens profissionais pesquisados buscarem estabilidade, pode ser uma



45

explicacdo quanto ao dado de que um consideravel percentual dos respondentes
ocupa posicao em instituicdo publica.

Em terceiro lugar, com 10,7%, estdo as oportunidades com remuneragao
proporcional ao desempenho, conforme demonstrado no Gréfico 8.

Reforcando a importancia das oportunidades de crescimento e
desenvolvimento e das oportunidades desafiadoras, estdo os resultados obtidos
quando os entrevistados sdo questionados quanto ao item que mais valorizam como
colaboradores dentro de uma empresa, em ordem de importancia. Dentre as
alternativas disponiveis para ordenamento estao:

a) Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento;

) Oportunidades mais desafiadoras;
c) Oportunidades com remuneragao proporcional ao desempenho;

) Oportunidades em uma empresa que possua filosofia compativel com os
valores do respondente;

e) Oportunidade em que se tenha maior autonomia sobre como realizar o

trabalho;

f) Oportunidade em que tenha maior autonomia relacionada ao horario e

local de trabalho;

g) Preocupacado com a qualidade de vida dos funcionarios;

h) Bom clima organizacional.

Como resultado desta questao, temos a alternativa “maiores oportunidades de
crescimento desenvolvimento” como a mais citada como importancia 1 e a
alternativa “oportunidades mais desafiadoras” como a mais citada na ordem 2 de

importancia, conforme apresentado na Tabela 2.
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Tabela 2 — Elementos mais valorizados em uma empresa

Na Na Na Na Na Na Na Na
Alternativa / Frequéncia | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem
1 2 3 4 5 6 7 8

Maiores oportunidades de
crescimento e 521% | 71% | 16,4% | 71% | 57% | 0,0% | 43% | 7,1%
desenvolvimento

Oportunidades mais

! 22,1% | 15,0% | 24,3% | 5,0% 6,4% 5,0% 9,3% | 12,9%
desafiadoras

Oportunidades com uma
remuneragao proporcional | 7,1% | 13,6% | 16,4% | 10,7% | 11,4% | 9,3% | 18,6% | 12,9%
ao meu desempenho

Oportunidade em uma
empresa que possua uma
filosofia compativel com os

meus valores pessoais

Oportunidade em que eu
tivesse maior autonomia

sobre como realizar o

trabalho

Oportunidade em que

tenha maior autonomia

relacionada ao meu local
de trabalho

Preocupacéo com a
qualidade de vida dos 36% | 11,4% | 57% | 171% | 22,1% | 15,7% | 12,1% | 12,1%
funcionarios

57% | 93% | 11,4% | 8,6% | 15,0% | 12,1% | 15,7% | 22,1%

50% | 13,6% | 10,7% | 12,1% | 15,7% | 16,4% | 13,6% | 12,9%

43% | 9,3% | 9,3% | 21,4% | 17,.9% | 12,9% | 14,3% | 10,7%

Bom clima organizacional | 0,0% | 20,7% | 5,7% | 17,9% | 5,7% | 28,6% | 12,1% | 9,3%

Mais uma vez, estes mesmos dados aparecem na analise dos resultados
obtidos com a questdo “O que uma empresa deveria fazer/possuir para reter

profissionais como vocé”, conforme apresentado na Tabela 3.
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Tabela 3 — Elementos de retencao de colaboradores em uma empresa

Na Na Na Na Na Na Na Na
Alternativa / Frequéncia | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem | ordem
1 2 3 4 5 6 7 8

Maiores oportunidades de
crescimento e 475% | 6,4% | 213% | 71% | 43% | 21% | 43% | 71%
desenvolvimento

Oportunidades mais

. 24.8% | 16,3% | 27,0% | 4,3% 5,0% 5,0% 9,2% 8,5%
desafiadoras

Oportunidades com uma
remuneracgao proporcional | 9,2% | 14,9% | 18,4% | 9,2% | 10,6% | 11,4% | 14,2% | 12,1%
ao meu desempenho
Oportunidade em uma
empresa que possua uma
filosofia compativel com os
meus valores pessoais
Oportunidade em que eu
tivesse maior autonomia
sobre como realizar o
trabalho
Oportunidade em que
tenha maior autonomia
relacionada ao meu local
de trabalho
Preocupacéo com a

qualidade de vida dos 43% | 12,8% | 3,6% | 19,9% | 21,3% | 15,6% | 10,6% | 12,1%
funcionarios
Equipe de trabalho que
propiciasse a troca de

experiéncia e 0,7% | 16,3% | 5,0% | 20,6% | 5,7% | 29,1% | 9,2% | 13,5%
conhecimento com
profissionais qualificados

57% | 85% | 142% | 57% | 17,7% | 9,9% | 22,7% | 15,6%

28% | 17,0% | 5,0% | 12,8% | 17,7% | 9,9% | 13,5% | 21,3%

50% | 7,8% | 57% | 20,6% | 17,7% | 17,0% | 16,3% | 9,9%

Analisando os dados apresentados, podemos concluir que os trés principais
fatores de atracao, satisfacdo e retencao destes jovens profissionais da Geracédo Y
pesquisados sdo: oportunidades de crescimento e desenvolvimento, oportunidades
mais desafiadoras e oportunidades com remuneracao proporcional ao desempenho.
Contudo, a alternativa que possui maior importancia entre as trés acima citadas é a
gue considera as maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento.

Assim, verifica-se que estes dados reforcam as informagdes ja obtidas na
pesquisa tedrica inicial de dados secundarios. O dado levantando nesta presente
pesquisa quanto a importancia dada pelos jovens da Geracao Y as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento esta alinhada com o dado da pesquisa da FIA que,
segundo Benett (2009, p. 52), 94% dos jovens da Geracdo Y entrevistados

identificaram a vontade de se desenvolver, como fundamental.
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5.4 OPORTUNIDADES DE DESENVOLVIMENTO

Até o momento é possivel verificar que as oportunidades de desenvolvimento
sdo um dos fatores mais considerados entre os jovens profissionais. Contudo, para
que as empresas possam garantir eficacia neste quesito, faz-se necessario saber
quais agdes sao vistas pelos jovens profissionais da Geracdo Y como acdes que
visam o seu desenvolvimento.

Com o objetivo de identificar esta questao, os entrevistados responderam, em
ordem de importancia, quais as melhores acées que a empresa deveria realizar
visando o seu desenvolvimento.

De acordo com a Tabela 4, a alternativa “Préatica de feedback constante pelos
gestores” foi a alternativa mais citada como ordem 1 de importancia. Este resultado
esta alinhado com os dados obtidos na literatura, onde consta que o feedback como

um suporte para estes profissionais no alcance da alta performance.

Tabela 4 — Elementos de desenvolvimento profissional em uma empresa

Alternativa / Frequéncia Na ordem | Na ordem | Na ordem | Na ordem | Na ordem | Na ordem
1 2 3 4 5 6
Pratica de feedback constante | 54 6o, | 1570, | 181% | 7.6% | 160% | 11,1%
pelos gestores
Incentivo a educagao formal | 5570, | o570 | 188% | 9,7% 146% | 56%
(graduagédo, pés-graduagao etc)

Treinamentos 20,1% 23,6% 17,4% 8,3% 30,6% 0,0%

Gestdo de desempenho por | 4y g0, | 1880, | 208% | 229% | 132% | 12,5%
indicadores

Plano de carreira estruturado 6,9% 11,1% 14,6% 28,5% 15,3% 23,6%

AvaliagGes formais de 4,9% 4,2% 10,4% | 22,9% 10,4% | 47,2%
desempenho

Neste sentido, observa-se que os jovens da Geracdo Y mostram-se dispostos

e motivados a alcancar étimos resultados nas empresas, mas que, em contrapartida,
demonstram uma necessidade de serem constantemente apoiados nas suas
trajetorias. Assim, este dado pode sugerir uma inseguranga desta geracdo em
relacdo a sua capacidade e potencial.

Analisando esta mesma tabela, verificamos que em segundo lugar esta a
alternativa “Incentivo a educacao formal (graduacdo, pds-graduacédo etc)” como a
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mais citada como ordem 2 de importancia. Em terceiro lugar temos a alternativa
“Gestao de desempenho por indicadores” como a mais citada em ordem 3 de
importancia.

5.5 EQUIPE DE TRABALHO

A partir da pesquisa feita anteriormente na literatura, verificamos que as
caracteristicas da equipe de trabalho dos jovens profissionais sao fatores
importantes no cotidiano profissional. Assim, os entrevistados responderam a
seguinte pergunta: Como vocé prefere trabalhar?. A partir da analise dos dados
obtidos nesta questdo, conforme demonstrado no Gréafico 10, confirma-se a
preferéncia dos jovens pela diversidade, pois 73,7% dos respondentes preferem
mesclar trabalhos individuais e em equipe.

Sozinho - 9,90%

Em equipe - 16,40%

Mesclar trabalhos 3309
individuais e em equipe =

Percentual

Como vocé prefere trabalhar?

Grafico 10 — Como vocé prefere trabalhar?

Dentre os entrevistados que preferem trabalhar sozinho, a grande maioria,
82,5% citam ser em virtude de trabalharem mais concentrados, conforme
demonstrado no Grafico 11.
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Prefiro ter um reconhecimento individual sobre
1,80%

o trabalho que realizo

Outro l5,30%

que?

Posso fazer melhor que os outros - 10,50%

Trabalho mais concentrado

Se prefere trabalhar sozinho. Por

,50%

|

Percentual

Grafico 11 — Se prefere trabalhar sozinho. Porque?

Dentre os entrevistados que preferem trabalhar em equipe, tem-se dois
fatores com maior percentual, 30,7%, conforme apresentado no Gréafico 12:
compartilhamento de diferentes pontos de vista e o fato de o conhecimento entre os
membros da equipe se complementarem. Em segundo lugar, com 26,7%, tem-se o
fato de gostarem de se relacionar e cooperar com outras pessoas.

Outro 3%

np

O trabalho acaba sendo mais rapido e eficaz 8,90%

& Gosto de me relacionar e cooperar com outras
Z pessoas

26,70%

O conhecimento entre os membros da equipe

0,70%
se complementam

|

Se prefere traalhar em equipe.Por

Compartilhamento de diferentes pontos de

. 0,709
vista

o

Percentual

Grafico 12 — Se prefere trabalhar em equipe. Porque?

A partir destas informacdes, reforcam-se o0s dados mencionados
anteriormente, relativo ao referencial teérico, que os jovens valorizam a diversidade
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e cooperacao entre as pessoas. Sendo assim, o trabalho em equipe torna-se uma
alternativa para que os jovens pratiguem a cooperag¢dao com outras pessoas.

Neste contexto, ha dois dados curiosos a serem observados. O primeiro,
quanto as caracteristicas da equipe, grande parte dos entrevistados diz ser
indiferente a idade das pessoas que fazem parte da equipe, conforme demonstrado
nos graficos 13 e 14. O segundo dado curioso que deve ser observado é o fato de

nenhum dos respondentes preferirem trabalhar com pessoas mais novas.

Mais novas que eu | 0%

Da mesma idade 17,60%

Mais velhas que eu

20,40%

Se prefere trabalhar em equipe.
Desde que seja com pessoas...

Outro 62%

Percentual

Grafico 13 — Se prefere trabalhar em equipe. Desde que seja com pessoas...

Afinidade hz,go%

Mesclados

11,40%

Competentes,

dindmicas e engajadas 22,90%

Indiferente 62,909

Percentual

Grafico 14 — Detalhamento da alternativa “Outro” da questao anterior. Se prefere trabalhar em
equipe. Desde que seja com pessoas...
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5.6 RECONHECIMENTO DO TRABALHO

Um aspecto significativo na motivacdo e consequente retencao dos
profissionais € o reconhecimento do trabalho realizado. Assim, com o objetivo de
identificar as melhores formas de reconhecimento do trabalho dos jovens
profissionais, os entrevistados responderam a seguinte pergunta: Quais sao na sua
opinido as melhores formas de reconhecimento do seu trabalho?

Analisando-se os dados obtidos nesta questao, confirma-se a importancia de
oportunidades desafiadoras na retencdo dos profissionais, como citado
anteriormente, visto que, 32,5% dos respondentes citam o convite para participar de
projetos mais desafiadores como a melhor forma de reconhecimento do seu
trabalho, conforme demonstrado no Gréafico 15. Em segundo lugar, com 29,6%, tem-
se 0 aumento da remuneracdo como a melhor forma de reconhecimento do trabalho.
E em terceiro lugar, com 18,9%, tem-se o ato de receber um feedback positivo.

o Outro h1%
0 5 4
c @ . . o L.
~ £ Possuir maior flexibilidade quanto ao horario "
5§ Q e local de trabalho - 80
£E£5 :
Q.
° § = Aumento da responsabilidade e atividades [ ]10.20%
398 ]
©
cs 2 Receber feedback positivo [ 18,90%
o =
538 :
23 Aumento da remuneragzo [ 29,60%
3 f
TE, Convite para participar de projetos mais 509
desafiadores — 6
Percentual

Grafico 15 — Melhores formas de reconhecimento do trabalho
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5.7 DURACAO DE PROJETOS

De acordo com os dados obtidos na pesquisa bibliografica, verificou-se que
os jovens da Geracgao Y preferem trabalhar em projetos de curto prazo. Segundo os
dados pesquisados anteriormente, esta informacédo deve-se ao imediatismo que
caracteriza estes jovens.

Nesta pesquisa, este dado confirmou-se, pois 51,3% dos entrevistados
responderam preferir trabalhar em projetos de curto prazo por serem mais dinamicos
e 22% por terem resultados mais rapidamente, conforme Gréfico 16.

Outro h 2,70%

Prefiro trabalh jetos de |
refiro trabalhar em projetos de longo prazo, pois s&o -6,70%

mais complexos

Prefiro trabalhar em projetos de longo prazo, pois
possuo maior oportunidade de aprofundamento

Prefiro trabalhar em projetos de curto prazo, pois terei
resultados mais rapidamente

Prefiro trabalhar em projetos de curto prazo, pois sao 51 30°
mais dinamioos — ,

Percentual

envolvido?

Qual a sua preferéncia quanto a
duracao de projetos em que vocé é

Grafico 16 — Preferéncia quanto a duracao de projetos

5.8 VALORES PESSOAIS

De acordo com os dados pesquisados em referéncias tedricas, verificou-se
que esta nova geracao, a Geracgao Y, prioriza outros fatores pessoais em sua vida
antes da dimensdo profissional. Assim, nesta pesquisa, os entrevistados foram
solicitados a enumerar, em ordem de importancia, os aspectos que mais valorizam
em sua vida dentre as seguintes opc¢des: Familia, Qualidade de vida, Carreira
profissional e Amigos.



54

De acordo com os resultados obtidos nesta questédo, confirmou-se o dado de
que os jovens da Geracao Y priorizam outros aspectos da sua vida pessoal em
detrimento a sua carreira profissional. Conforme tabela 5, a op¢do mais citada na
ordem 1 de importancia foi a familia. Como a alternativa mais citada na ordem 2 de
importancia temos a op¢ao qualidade de vida. Na ordem 3 de importancia estdo os
amigos como os mais citados. Por fim, o0 mais citado como ordem 4 de importancia

esta a carreira profissional.

Tabela 5 — Aspectos mais valorizados na vida

Alternativa / Frequéncia Na o1rdem Na o;dem Na o:;dem Na o;dem
Familia 64,6% 24.5% 7,5% 3,4%
Qualidade de vida 25,9% 33,3% 15,0% 25,9%
Carreira profissional 5,4% 27,2% 22,5% 44,9%
Amigos 4.1% 15,0% 55,1% 25,9%

A partir do resultado referente a importancia dada a familia, sugere-se que
este dado tenha relagcdo com o papel da familia na vida destes jovens. Conforme
dados bibliograficos, a familia possui um papel chave na vida dos membros da
Geracao Y, pois € ela que fornece todo o suporte e os superprotegem. Assim, a
familia € um elemento que fornece a eles tudo 0 que esperam nas empresas:
suporte, oportunidades de desenvolvimento, estabilidade e constante apoio nas
tomadas de decisdo. Assim, supde-se que em virtude de a familia Ihes conceder
uma posicao de poder e status, com constante suporte, eles ndo necessitam exercer

autonomia sobre suas vidas.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise dos resultados obtidos através da pesquisa e dos dados
colhidos nos referenciais tedricos, faz-se necesséria a citagdo dos principais
aspectos evidenciados e de sugestdes de acbes com base em tais aspectos a
serem praticadas pelas organizagdes que visam a retencdo dos profissionais da
Geracao Y.

6.1 FIDELIDADE AS EMPRESAS E VALORIZAGAO DA FAMILIA

A partir dos dados colhidos no referencial tedrico e confirmados nesta
pesquisa, pode-se afirmar que a falta de fidelidade as empresas por parte dos
jovens profissionais da Geragdo Y é um fator relevante e a ele deve ser dada
significativa atencao, a fim de garantir uma consideravel aceitacdo dos profissionais
qualificados da Geracdao Y ao ambiente organizacional. Verificou-se um dinamismo
na busca por novas oportunidades profissionais, as quais costumam ocorrer, na
maioria, em até 1 ano.

Este € um dado que, ao comparar-se com as caracteristicas das geracoes
anteriores, torna-se critico visto que esta € uma das principais rupturas de valores
com as demais geracoes que eram fiéis as empresas onde trabalhavam.

Este mesmo fator fica evidente ao analisarmos os aspectos mais valorizados
na vida destes jovens, onde a carreira profissional aparece em ultima colocacgao,
estando a familia em primeiro lugar em ordem de importancia. Podemos sugerir que
esta forte identificacdo com a familia esta relacionado ao fato de os pais serem os
responsaveis pela superprotecao destes jovens, e serem as figuras que transmitem
maior seguranca, apoio e estabilidade aos membros da Geracao Y.

Levando em consideragdo o dinamismo que vivemos nos dias atuais e a
intensa procura por mao de obra qualificada e a importancia do conhecimento
humano como ferramenta no diferencial competitivo, torna-se ainda mais relevante a
preocupacao na atracao e retencao dos jovens profissionais que estao iniciando sua
atuacao no mercado de trabalho e que serdo os futuros executivos.
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6.2 PRINCIPAIS FATORES DE SATISFACAO E DE RETENGAO

Dentre os fatores que podem gerar satisfacdo e retencdo destes jovens
profissionais, podemos evidenciar os 3 de maior importancia, nos quais indica-se
que as empresas direcionem a maior parte de suas acoes voltadas a retencéo e
motivacao dos jovens profissionais da Geragao Y. Sao elas:

a) Oportunidades de crescimento e desenvolvimento;

b) Trabalho desafiador;

c) Remuneracéao proporcional ao desempenho.

Estes fatores foram citados com unanimidade, desde a pesquisa qualitativa a
quantitativa, como fatores determinantes na escolha de uma oportunidade de
trabalho e na retencdo. Tais fatores evidenciam a caracteristica deste jovem grupo
de profissionais pelo o foco no resultado e alta expectativa e exigéncia para com a
empresa a qual ele estiver vinculado.

Assim, estes profissionais mostram-se exigentes e enfaticos no curto prazo,
estando dispostos a buscar novas oportunidades de trabalho caso a empresa néo
atenda as expectativas criadas.

6.3 SUGESTOES DE AGOES VOLTADAS A RETENGAO DOS PROFISSIONAIS
DA GERACAQOY

Com base nos fatores que geram satisfacao e que consequente aumentam as
chances de retencdo, conforme citado acima, faz-se aqui algumas sugestbes de
acoOes voltadas a atender as expectativas dos profissionais da Geracéao Y, com base
nos dados colhidos na pesquisa.



57

6.3.1 CRESCIMENTO E DESENVOLVIMENTO: FEEDBACK, INCENTIVO A
EDUCACAO FORMAL E COACHING

Em relacao a agbes que proporcionem maiores oportunidades de crescimento
do profissional, identificou-se através da pesquisa que a pratica do feedback por
parte dos superiores aos jovens profissionais € a agdo que proporciona maior
assertividade sobre os jovens da Geragao Y.

Outra acdo, identificada na pesquisa, a fim de contribuir para o
desenvolvimento e crescimento dos profissionais € o incentivo a educacao formal.
Neste item, as empresas podem executar uma politica de investimento na educacgao
formal do profissional.

Vale ressaltar que a alternativa identificada como a mais assertiva, a do
feedback, exige a preparacdo de gestores para exercem tal pratica. Esta opcao
possui um diferencial por envolver o superior imediato no dia a dia do jovem
profissional e acompanhamento destes jovens, transparecendo maior aproximacao e
reconhecimento destes profissionais por parte dos executivos.

Outra acao ja estabelecida por algumas organizacoes € a pratica do coaching.
Através desta atividade, o jovem profissional estara constantemente em contato com
lideres e referéncias técnicas na empresa e no mercado. Assim, esta serd uma
oportunidade de desenvolvimento e crescimento para o profissional onde, através de
acompanhamentos periédicos com um executivo da empresa, é feita a andlise de
pontos a desenvolver e construird planos de acdo para 0 mesmo, sempre apoiando-
se na experiéncia e expertise do executivo que conduzira esta atividade juntamente
com o profissional da Geragao Y.

Além de representar uma valiosa oportunidade de desenvolvimento, esta
pratica exerce uma imagem de status do ponto de vista do jovem profissional, visto
que ele estara constantemente em contato com um lider da organizacao. Contudo, o
apoio e confianca do executivo nesta pratica é decisivo para o sucesso do trabalho,
assim como o comprometimento do jovem com os planos de acédo desenvolvidos e

demais atividades deste trabalho.
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6.3.2 RECOMPENSA MONETARIA DO TRABALHO: REMUNERAGAO
PROPORCIONAL AO DESEMPENHO

Em relacdo as acdes voltadas a remuneracao proporcional ao desempenho,
sugere-se que as empresas adotem uma politica de remuneracao variavel baseada
em metas de curto prazo. Neste sentido, quando for viavel financeiramente para a
organizacao, sugere-se que esta pratica seja agressiva, estando alinhada com
valores em média superiores aos de mercado. A partir desta politica, a empresa
podera embasar o trabalho do jovem profissional em projetos e reconhecimento de
curto prazo, atendendo ao senso de imediatismo dos profissionais da Geracao Y e
mantendo-os interessados nos seus desafios profissionais dentro da organizagao.

Para a garantia de maior qualidade nesta politica, a empresa deve
desenvolver este trabalho baseado em uma pesquisa de mercado com as empresas
concorrentes em relacao a profissionais que nela trabalham, a fim de garantir uma

remuneracao atrativa e competitiva em relacdo ao mercado.

6.3.3 DESAFIOS DE CURTO PRAZO

Quanto as oportunidades desafiadoras, sugere-se as empresas a alocacao
dos jovens profissionais em projetos gradualmente mais desafiadores, servindo
como motivagdo e reconhecimento do trabalho destes profissionais. Assim, a cada
meta alcancada e projeto concluido com sucesso, a empresa aloque este
profissional dentro de um novo projeto ainda mais desafiador com indicadores claros
e de facil identificacao e medigéo.

Deve-se ressaltar a importancia de que a maioria destes desafios possuam
uma duragcao de curto prazo, ou até mesmo divididos em etapas intermediarias,
atendendo-se ao senso de imediatismo destes jovens.

Verifica-se em algumas empresas multinacionais a pratica de distribuirem a
carteira de projetos dos profissionais em parte por projetos indicados pela empresa e
em parte por projetos em que o profissional optou por participar, por identificar a
oportunidade como interessante e desafiadora para a carreira profissional.
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7 SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

Com base nos dados apresentados na pesquisa e leituras realizadas acerca
do tema abordado, verifica-se temas com potencial para serem estudados e
pesquisados em futuros trabalhos. Sao eles: a relacdo dos membros da Geracao Y
com o servico publico, a busca pela estabilidade entre os membros da Geracao Y,
caracteristicas da Geracao Y em diferentes classes sociais e a atuacdo dos
membros da Geracao Y como lideres.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Dados de identificacdo do entrevistado
Nome:

Data de nascimento:
Curso/turno/semestre:

Atividade profissional: ( ) estagio ( ) efetivo

1. Hoje em dia vocé estagia ou possui um emprego efetivo? Ha quanto tempo esta
na sua experiéncia atual? Em quanto tempo vocé pretende buscar uma nova
oportunidade e por qué?

2. O que fez com que vocé buscasse a oportunidade onde vocé esta hoje (o que lhe
motivou: desafios, atividades, remuneragéo etc.)?

3. O que faria vocé mudar de emprego ou estagio (proposta de remuneracao,
maiores desafios, uma empresa com valores semelhantes aos seus valores
pessoais etc.)?

4. O que vocé mais valoriza em uma empresa ho momento em que esta no papel
de funcionério dela?

5. O que as empresas deveriam fazer para reterem profissionais como vocé?

Qual o nivel de importancia que vocé da para as acdes de desenvolvimento de
profissionais em uma empresa? Quais sdo, na sua opinido, as melhores acées
que uma empresa poderia realizar visando o seu desenvolvimento (treinamentos,
feedbacks constantes, avaliagdes formais de desempenho etc.)?

7. Se vocé pudesse escolher entre exercer atividades individuais ou atividades em
equipe, qual delas vocé escolheria? Por qué?

8. Vocé prefere trabalhar com pessoas da sua idade ou com pessoas mais velhas?
Por qué?

9. O que vocé entende como flexibilidade no trabalho? Até que ponto este seria um
diferencial em uma oportunidade de trabalho?

10. Quais sado, na sua opinidao, as melhores formas de reconhecimento na sua
experiéncia profissional (aumento de suas responsabilidades, gratificacoes,
promocodes, flexibilidade de horarios, concessao de dias adicionais de férias
etc.)?
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11. Vocé prefere trabalhar em projetos de longo ou curto prazo? Por qué?

12. Vocé prefere exercer uma mesma atividade e se especializar nela ou prefere
trabalhar com diferentes atividades, tendo um papel mais generalista? Por qué?
13. O que vocé almeja para a sua carreira (cargo de gestao, cargos de especialista,
dono do préprio negécio etc.)? Por qué? Em quanto tempo vocé pretende

alcancar esta posi¢ao almejada?

14. Qual a importancia que vocé da para o equilibrio entre a sua vida pessoal e
profissional? Vocé abriria mao de uma oportunidade em prol da sua qualidade de
vida?

15. Quando vocé procura uma oportunidade de trabalho, vocé procura conhecer
quais sdo os seus valores organizacionais? Até que ponto estas informagdes

influenciariam na escolha do seu emprego?
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APENDICE B — QUESTIONARIO

Caracterizacao do respondente:

Semestre:

Curso:

Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Idade:

Ocupacao profissional: ( ) Emprego efetivo ( ) Estagiario ( ) Dono de neg6cio
préprio () Somente estudo

1. Se estagia ou trabalha como efetivo:

Qual o porte da empresa em que vocé trabalha ou estagia?
() Empresa nacional de pequeno ou médio porte

() Empresa nacional de grande porte
() Empresa multinacional

() Empresa publica

() ONG ou 6rgaos sem fins lucrativos
2. Se estagia, trabalha como efetivo ou possui negécio proprio:

A quanto tempo esta na sua atividade atual?

( )Até1ano

( )De1a4anose 11 meses

( )De5a9anose 11 meses

() Mais de 10 anos

Dentro de quanto tempo pretende buscar uma nova oportunidade de trabalho?
) Até 1 ano

) De 1 a4 anos e 11 meses

) De 5a 9 anos e 11 meses

) Mais de 10 anos

) Nao pretendo buscar nova oportunidade, estou satisfeito onde atuo
profissionalmente.

3.
(
(
(
(
(

4. Dentre as opcbes abaixo, enumere de 1 (a mais importante) a 7 (a menos
importante), em ordem de importancia, o que lhe faria buscar uma nova
oportunidade profissional:

() Buscar maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento

() Buscar oportunidades mais desafiadoras

() Buscar oportunidades com uma remuneracao proporcional ao meu desempenho
() Buscar uma oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia compativel
com 0s meus valores pessoais

() Buscar uma oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como
realizar o trabalho

() Buscar oportunidade em que eu tenha maior autonomia relacionada ao meu
horario e local de trabalho

() Outro:
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5. O que Ihe motivou a aceitar a oportunidade onde atuas profissionalmente hoje?
() Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento
() Oportunidades mais desafiadoras
() Oportunidades com uma remuneracao proporcional ao meu desempenho
( ) Oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia compativel com os
meus valores pessoais
() Oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como realizar o trabalho
() Oportunidade em que eu tenha maior autonomia relacionada ao meu horario e
local de trabalho

() Adquirir experiéncia e conhecimento para montar um negdcio proprio no futuro
() Outro:

6. Dentre as opcdes abaixo, enumere de 1 (a mais importante) a 9 (a menos
importante), em ordem de importancia, o que vocé mais valoriza em uma empresa
como funcionario:

() Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento

() Oportunidades mais desafiadoras

() Oportunidades com uma remuneracao proporcional ao meu desempenho

() Oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia compativel com os
meus valores pessoais

() Oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como realizar o trabalho
() Oportunidade em que eu tenha maior autonomia relacionada ao meu horario e
local de trabalho

( ) Preocupacao com a qualidade de vida dos funcionarios

() Bom clima organizacional

() Outro:

7. Dentre as opcdes abaixo, enumere de 1 (a mais importante) a 9 (a menos
importante), em ordem de importancia, o que uma empresa deveria fazer/possuir
para reter profissionais como vocé:

() Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento

() Oportunidades mais desafiadoras

() Oportunidades com uma remuneracao proporcional ao meu desempenho

() Oportunidade em uma empresa que possua uma filosofia compativel com os
meus valores pessoais

() Oportunidade em que eu tivesse maior autonomia sobre como realizar o trabalho
() Oportunidade em que eu tenha maior autonomia relacionada ao meu horario e
local de trabalho

( ) Preocupacao com a qualidade de vida dos funcionarios

() Equipe de trabalho que propiciasse a troca de experiéncia e conhecimento com
profissionais qualificados

() Outro:

8. Dentre as opcdes abaixo, enumere de 1 (a mais importante) a 7 (a menos
importante), em ordem de importancia, quais as melhores acdes que a empresa
deveria realizar visando o seu desenvolvimento:

() Treinamentos

( ) Prética de feedback constante pelos gestores

() Incentivo a educacao formal (graduacao, pds-graduacao etc)

( ) Gestao de desempenho por indicadores
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( ) Plano de carreira estruturado
() Avaliag6es formais de desempenho
( ) Outro:

9. Qual o tempo que vocé considera adequado para vocé alcancar uma
oportunidade que vocé almeja e que considera de status dentro da empresa?

( )De1a2anose 11 meses

( )De3abanose 11 meses

( )De6a9anose 11 meses

() Mais de 10 anos

10. Como vocé prefere trabalhar?

( ) Sozinho

() Em equipe

() Mesclar trabalhos individuais e em equipe

11. Se prefere trabalhar sozinho. Porque?

() Posso fazer melhor que os outros

() Trabalho mais concentrado

() Prefiro ter um reconhecimento individual sobre o trabalho que realizo
() Outro:

2. Se prefere trabalhar em equipe. Porque?

) O conhecimento entre os membros da equipe se complementam
) Compartilhamento de diferentes pontos de vista

) Trabalho acaba sendo mais rapido e mais eficaz

) Gosto de me relacionar e cooperar com outras pessoas

)

”
(
(
(
(
() Outro:

13. Se prefere trabalhar em equipe. Desde que seja com pessoas...
( ) da mesma idade que eu

() mais velhas que eu

() mais novas que eu

() Outro:

14. Quais sao na sua opinido as melhores formas de reconhecimento do seu
trabalho?

() Aumento de responsabilidades e atividades

() Aumento da remuneragéo

() Possuir maior flexibilidade quanto ao horario e local de trabalho

() Receber um feedback positivo

( ) Convite para participar de projetos mais desafiadores

() Outro:

15. Qual sua preferéncia quanto a duracao de projetos em que vocé é envolvido?

( ) Prefiro trabalhar em projetos de longo prazo, pois possuo maior oportunidade de
aprofundamento

( ) Prefiro trabalhar em projetos de longo prazo, pois sdo mais complexos

( ) Prefiro trabalhar em projetos de curto prazo, pois sdo mais dindmicos
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( ) Prefiro trabalhar em projetos de curto prazo, pois terei resultados mais
rapidamente
() Outro:

16. Dentre as opcdes abaixo, enumere de 1 (a mais importante) a 5 (a menos
importante), em ordem de importancia, os aspectos que vocé mais valoriza em sua
vida:

() Familia

Qualidade de vida

Carreira profissional

Amigos

Outros:

()
()
()
()




