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RESUMO

A geragdo Y chegou provocando mudancgas significativas no mundo corporativo. Destacam-se
por suas crengas, aspiracoes e atitudes diferentes as geracdes precedentes, tem uma viséo de
mundo mais ampliada e sdo mais ousados e destemidos para novos desafios. A mudanca de
pardmetro imposta pelas novas geracfes tem resultado em um problema para as empresas,
onde em um cenario de escassez de talentos, as companhias encontram dificuldade em atrair
e reter os melhores talentos. Este estudo, objetiva identificar e fundamentar os
comportamentos contemporaneos desses jovens, bem como suas expectativas, para elaborar
estratégias adequadas para obtencdo da maior efetividade da retencéo de talentos. Através de
estudo bibliografico, de pesquisa exploratéria e amostra ndo probabilistica, por conveniéncia,
buscou-se verificar as caracteristicas dos jovens da Geracdo Y com a faixa etaria entre 20 a 29
anos. Constatou-se que os jovens Y privilegiam os aspectos intrinsecos do trabalho e mostram
interesse em empresas que oportunizam o crescimento e o equilibrio entre sua vida
profissional e pessoal. Tornando assim, possivel indicar estratégias adequadas para os
Recursos Humanos atenderem as expectativas dessa nova forga de trabalho.
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1. INTRODUCAO

Um dos maiores desafios empresariais apresentados na contemporaneidade é
a atuacdo profissional dos jovens, principalmente para gestores, que nas
empresas tém a missdo de receber os jovens profissionais, com suas
caracteristicas, limitacdes e peculiaridades. Esses jovens, chamados de
Geragcdo Y, também conhecidos como Millennials ou geracdo da internet,
representam a mudanca do milénio. Nas empresas apresentam grandes
pretensbes, desviando-se dos padrbes tradicionais no que se refere ao
conceito de trabalho, carreira profissional ou lealdade a empresa. Estéo
sempre buscando desafios e esperam receber constantes feedbacks pelo
desenvolvimento de seu trabalho.

A insercdo desses jovens no mercado de trabalho se tornou um fendmeno

corporativo e merece atencao intensa dos gestores nas empresas, sobretudo
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da area de Recursos Humanos, desde a sua entrada na empresa, a
administracdo dos possiveis conflitos, a preocupacdo em atender suas
expectativas objetivando a manutencdo dos mesmos.

A insatisfacdo e inadequacdo dos jovens nas empresas tem gerado uma
excessiva rotatividade no emprego, comprometendo uma das principais
estratégias de gestao de pessoas: a formacado de sucessores. O desligamento
€ acompanhado de reclamacbes pelas oportunidades limitadas de
desenvolvimento e de carreira, sendo frequente a justificativa do pedido de
demisséo na busca de “novos desafios”.

A piramide empresarial tradicional ndo atrai esses jovens ansiosos, que apesar
de demonstrarem entusiasmos por trabalhar com outras geracoes, esperam um
relacionamento de igualdade, com respeito muatuo, onde ocorra a troca de
conhecimentos. Trazem consigo a necessidade da urgéncia e da
instantaneidade em suas relacdes. Tais caracteristicas acabam por impor as
organizagbes um novo modelo de relacionamento: mais dindmico; proativo e
em sintonia com seu pensamento e as expectativas.

Trata-se de uma geracdo que veio para ditar um novo ritmo nas relacdes
organizacionais que, por sua vez, diante as demandas do mercado e o cenario
escasso de talentos, submetem-se a repensar e se reposicionar frente a essa
realidade.

De acordo com Kupperschmidt (2000), as diferencas entre geracbes em uma
empresa, se ndo compreendidas, podem gerar tensdo, confronto, insatisfacao
e diminuicdo na produtividade. Nesse cenario, a area de Recursos Humanos,
tem um desafio e a responsabilidades de adotar modelos hierarquicos e
culturais mais flexiveis, onde seus lideres sejam capazes de aproximar e
atender as expectativas dessa geracdo, além de buscar novas praticas de
gestdo de pessoas para reter esses talentos, levando em conta todas as
expectativas inerentes a essa geracdo, se ocupando de desenvolver
estratégias adequadas para atender as demandas dessa nova forca de
trabalho. Por outro lado esses jovens também podem contribuir para o sucesso
dessa relacédo, através do desenvolvimento de habilidades especificas para o
enfretamento de possiveis conflitos.

As diferencas presentes nas geracoes sao justificadas por Erickson (2011, p.3),

por se tratar de



“um grupo de pessoas que, com base na faixa etaria, compartilham
ndo s6 uma localizagcdo cronoldgica na historia, mas também as
experiéncias a ela associadas. O compartilhamento dessas

a

experiéncias, por sua vez, induz a formagdo de crengas e

comportamentos comuns.”

Smola e Sutton (2002) acrescentam que pessoas nascidas num mesmo
periodo compartilham experiéncias de vida historicas e sociais e esta vivéncia
comum poderia afetar de forma similar seu padrao de resposta a situacoes e
instituicdes, como seus valores e crencas sobre as organizacdes, sua ética de
trabalho, as razfes pelas quais trabalham, seus objetivos e aspiracdes na vida
profissional, e seu comportamento no trabalho. (SMOLA; SUTTON, 2002).
Toda geracgéo enfrenta um conjunto particular de desafios segundo os eventos
especificos com os quais se defronta ao longo da sua trajetoria pela historia.
Apesar da separacao da sociedade se apresentar pela idade cronoldgica, néo
€ satisfatorio identificar uma geracéo apenas pelo periodo de nascimento, pois
existem outros fatores que interferem na formacdo de um ser humano, tais
como cultura, familia, educacédo, padrdo econdémico e localizacdo. Portanto,
tem sido mais comum considerar a classificacdo geracional levando-se em
contra os acontecimentos sociais e culturais coletivos, sobretudo os aspectos
comportamentais mais faceis de serem identificados.

Entretanto, para que seja possivel compreender a formacao e os tracos tipicos
de uma geracdo € importante identifica-los, analisa-los para delimitar e
compreender mais profundamente o grupo de geracdes precedentes, tendo em
vista que cada geracdo também carrega consigo tracos e caracteristicas de
geracOes anteriores. De acordo com Erickson (2011), sédo os eventos comuns
de maior destaque que concedem a sua geragcdo as caracteristicas que a
determinam.

Macon e Artley (2009) ressaltam que ha um encontro de quatro geracdes na
mesma organizacdo. Segundo 0s autores, esse encontro pode apresentar
desafios e proporcionar oportunidades para as organizacdes no que se refere
aos planos de sucessao, atuacdo em equipe, carreira, desempenho, além do
preparo das pessoas para a execucao das atividades propostas.

As geracfes hoje presentes nas organiza¢fes sdo os baby boomers, geracéo

X e geracao Y. Os “Baby boomers”, nascidos na década de 1940 foram jovens



qgue, no Brasil, presenciaram o inicio da ditadura, a geracdo da jovem guarda,
dos festivais de musicas que ganhavam espaco e eram realizados com o
objetivo de expressar a insatisfacdo a repressao e a censura da ditadura
militar. No mercado de trabalho representam o profissional que tem o trabalho
como prioridade na vida e que possui uma grande lealdade a empresa em que
trabalha. A maior vantagem dessa geracdo € sua grande experiéncia no
mercado, justificada através dos enfrentamentos as crises que aconteceram
depois da segunda guerra mundial. Com isso, apresenta uma facilidade grande
de projetar cenarios e planejar retomadas. No aspecto negativo, sobressai a
resisténcia as mudancas. Contudo, por possuir grande experiéncia, Sdo 0s
profissionais que ocupam 0s postos de maior responsabilidade na empresa,
onde as decisdes finais sdo tomadas.

A geracdo X compreende aqueles que nasceram na década de 1960 e viveram
o Regime Militar e a censura da ditadura e a seguir presenciaram as Direta Ja.
Trata-se de uma geracdo X marcada por acontecimentos politicos e sociais.
Embora a geragdo X n&o tenha crescido em meio a um ambiente estimulante,
boa parte dela consegue tirar proveito das coisas novas, ainda que néo seja
com a mesma eficiéncia. No ambiente de trabalho, apresentam maior
resisténcia para a tecnologia e ndo tendem a buscar inovagcdo. Sao
profissionais apegados a titulos e cargos e apresentam receio em compartilhar
suas ideias e experiéncias com medo de perder créditos por seus trabalhos.
Compartilham a vantagem de ter atravessado crises e de contar com um
conhecimento muito mais amplo de tecnologia. E uma geracédo cada vez mais
requisitada em um mercado no qual as empresas buscam garantir estabilidade
para retomar o crescimento apds o arrefecimento da crise.

A geracdo Y nascida na década de 1980 foi a primeira a conviver, desde a
vida escolar, com a tecnologia da informacdo. Acompanharam o
desenvolvimento tecnoldgico, inicialmente com a presenca assidua dos
videogames na infancia, posteriormente os computadores domésticos e a
internet que, consequentemente, trouxe a velocidade com que circulam
informacdes. Nas empresas, esses jovens refletem uma nova forga de trabalho
gue demonstram a necessidade de uma evolucdo imediata, pressa no
reconhecimento. E considerada uma geracdo mais individualista e autbnoma,

que faz questdo de colocar sua opinido em destaque e ndo abre mado da



flexibilidade e possibilidade de gerenciar a vida pessoal simultaneamente a
profissional. Conforme Tapscott (2010), muitos jovens da Geracdo Y ja se
encontram exercendo cargos estratégicos. Sua criatividade e rapidez de
raciocinio provocam admiracao pelas gerac6es mais velhas, mas a impaciéncia
e infidelidade parecem gerar conflitos no ambiente corporativo.

Porém, em relacdo as outras geracdes, apresentam pontos fracos nos
aspectos comportamentais relacionados a ansiedade, como o fato de néo
saber exatamente como lidar com crises, bem como pressa para atingir o
sucesso profissional.

Diante do exposto, consideramos que a mudanca de parametro imposta pelas
novas geracdes tém resultado em um problema para as empresas, que diante
de um cenario de escassez de talentos encontram dificuldade em atrair e reter
os melhores talentos. Portanto, o objetivo deste estudo € identificar e
fundamentar os comportamentos contemporaneos dos jovens no mercado de
trabalho para elaborar estratégias para as empresas obterem maior efetividade
da retencédo de talentos, reduzindo os custos com rotatividade (turnovers) e 0s
investimentos com treinamentos, para que sejam mais assertivos quanto a

aplicabilidade e retorno do conhecimento adquirido na prépria empresa.

2. METODOLOGIA

O estudo seguiu um enfoque qualitativo, através de pesquisa exploratoria,
estudo bibliografico e amostra ndo probabilistica, por conveniéncia.

A pesquisa qualitativa trata-se de uma atividade da ciéncia, que visa a
construcdo da realidade, em um nivel que ndo pode ser quantificado,
trabalhando com crencas, valores, significados e outros construto profundos
das relacfes que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis.

A pesquisa de natureza exploratéria envolveu o levantamento bibliogréfico,
guestionarios com pessoas que tem experiéncias praticas no campo a ser
pesquisado e andlise de exemplos que estimulem a compreensdo. Com a
finalidade basica de prover maior conhecimento sobre o assunto e fundamentar
as hipdteses levantadas a partir das pesquisas bibliograficas, para a
formulacao de trabalhos posteriores. (GIL, 1999).

Segundo Malhotra (2005) a estrutura de amostragem é uma representacdo dos

elementos da populacdo-alvo. Essa amostragem pode ser ndo probabilistica ou



probabilistica. A principal caracteristica da amostra probabilistica € o fato de
todos os elementos da populacdo terem a mesma chance de ser escolhidos,
resultando em uma amostra representativa da populacdo. A amostra nao
probabilistica é obtida a partir de algum tipo de critério, e nem todos os
elementos da populacdo tém a mesma chance de ser selecionados, pode
depender do julgamento do pesquisador, em vez da escolha ao acaso.

Esta pesquisa devera trabalhar com uma amostra ndo probabilistica, cujos
participantes foram escolhidos intencionalmente pela sua faixa etéria (nascidos
entre 1985 a 1994), por se tratar da populacdo que se encontra no mercado de
trabalho e enquadra-se na geragao Y.

A amostra por conveniéncia tornou-se adequada pela facilidade e utilizada
como captacao de ideias gerais, identificando aspectos criticos e base para
conclusao de ideias a partir das hipoteses levantadas na pesquisa bibliografica,
assumindo os riscos de suas limitacdes. Nesse processo, envolveu a selecéo
de respondentes a partir da disponibilidade e abertura, tendo em vista que sao
ativos no mercado de trabalho em diferentes contextos culturais, sendo
divididos em quatro estados brasileiros: Ceara, Santa Catarina, Rio de Janeiro
e Sao Paulo.

Os aspectos utilizados para nortear as perguntas do questionario surgiram a
partir dos resultados das pesquisas bibliograficas, onde os aspectos
investigados foram amplamente mencionados. Assim, as perguntas foram
relacionadas as expectativas quanto ao tempo para promocado, atrativos na
empresa, objetivos de vida, nivel de satisfacdo, relacdo com chefia imediata,
politicas de retencdo da empresa e descricdo da empresa ideal.

Tendo como referéncia a tradicdo de pesquisa fenomenolégica (CRESWELL,
2007), que objetiva conhecer fendmenos humanos vivenciados por um
conjunto de individuos, a presente investigacdo procurou entender as
expectativas de jovens em relacdo a diferentes empresas e 0s principais
aspectos de insatisfacdo presentes. A fenomenologia como método de
investigacdo cientifica destina-se primordialmente a pesquisa de fenédmenos
humanos, tais como vividos e experienciados.

Porém, o estudo apresenta algumas limitacbes metodoldgicas, incluindo a
utilizacdo da amostra de conveniéncia, que apresenta imprecisdo dos

resultados em virtude de ndo garantir que a amostra seja representativa, pela



pequena quantidade de amostras, que os resultados sé se aplicam a ela
propria.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario com perguntas
gualitativas e quantitativas e os convites foram enviados por correio eletrénico
para 10 jovens, porém, apenas 8 participantes, sendo 6 mulheres e 2 homens,
o responderam e representaram resultados validos.

Para Gil (2010), a amostra pode ser interpretada como uma pequena parte
representativa do universo, buscando, por meio dos entrevistados que lidam
com a diversidade cultural, uma expressao mais abrangente da realidade sobre
o fenbmeno estudado. A amostra € rigorosamente selecionada, os resultados
obtidos no levantamento tendem a aproximar-se bastante dos que seriam
obtidos caso fosse possivel pesquisar todos os elementos do universo.

A coleta de dados iniciou em Marco de 2014 e finalizou em Abril de 2014.
Como procedimento para a coleta de dados, utilizou-se o “survey”, que pode
ser descrito como um tipo de pesquisa para a obtencdo de dados ou
informacdes sobre caracteristicas, acdes ou opinides de determinado grupo de
pessoas, que sera representante de uma populacdo alvo, por meio de um
instrumento de pesquisa, normalmente um questionario. (Tanur apud
Pinsonneault & Kraener, 1993).

Para a pesquisa foi considerada a escolaridade a partir do Ensino Superior a
Pos Graduacao, entretanto os respondentes da pesquisa encontravam-se na
seguinte classificagdo com relacdo a sua formacdo académica: Trés com
Superior Incompleto (cursando), Quatro com Superior Completo e Um com Pés

Graduacao Incompleta (cursando).

3. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os jovens da geracdo y chegaram provocando mudancas no mundo
corporativo, com comportamentos proprios a sua geracdo, tais como: a
impaciéncia, imediatismo, rapida tomada de decisdo e um espirito
empreendedor. Sdo orientados para satisfacdo imediata de seus anseios e
vontades, além de ter uma visdo de mundo mais ousada e ampliada, sem
medo de novos desafios.

Para comprovar tais dados nos apoiamos nas respostas dos participantes da

pesquisa que versou sobre “Qual tempo considerado suficiente em um mesmo



cargo”. Para os eles o tempo considerado ideal seria entre, 1 anoa 2 anos e 6
meses. Como justificativas apontam que a demora pode leva-los ao desanimo
e a necessidade constante de desafio como pode ser observada nos
comentarios a seguir:

"Se demora muito para evoluir dentro de uma empresa as pessoas comecam a ficar
desanimadas. Pode ser uma mudanga de cargo sutil, mas tem que ter." (E1),

"Acredito que dois anos sejam tempo suficiente para aprendizado e maturagdo. A busca por um
novo desafio ndo deixa o profissional na zona de conforto e evita uma decepgéo profissional.”
(ES),

"Acredito que é o tempo suficiente para conhecer uma determinada funcdo. Além disso, um
funcionario precisa sempre de novos desafios dentro da empresa para utilizar o seu potencial.”
(E7).

Estes resultados alertam para a necessidade de se relativizar a ideia que as
empresas demonstram diante do imediatismo e da instantaneidade das
relagbes com os jovens. Tulgan (2009) reforca que esta € uma geracao de
jovens altamente qualificados e voltados ao imediatismo. E uma geragdo
focada em si, e por isso consideram a empresa onde trabalham como uma
forma de atingir o sucesso profissional, se ndo o conseguem, sem apegos,
trocam de organizacédo para trabalhar na concorréncia.

As companhias costumam destacar como negativo a insatisfacdo que toma
conta do profissional no caso de ele ndo receber uma promocao apés o
primeiro ano de empresa. Nesse aspecto, 0s Recursos Humanos
desempenham papel estratégico, através de desenvolvimento de ferramentas e
habilidades desses jovens.

A importancia dada a carreira também se manifesta nas respostas a pergunta
sobre os fatores considerados atrativos na empresa, foram considerados os
seguintes quesitos, a serem inumerados de 1 a 6, conforme a relevancia: a.
Saléario, b. Oportunidade de crescimento; c. Flexibilidade; d. Desenvolvimento
técnico e profissional; e. O uso de outros idiomas no trabalho; f. Contato de
trabalho internacional.

O salario aparece em seis respostas, entre 1° e 2° lugar e em duas entre 3° e
4° lugar. Porém, a oportunidade de crescimento aparece nos resultados de oito
participantes, entre 0 1° e 2° lugar no aspecto de relevancia quanto a atrativos
na empresa. Vindo confirmar a questdo anterior, na qual identifica a

necessidade de investimento com desenvolvimento de carreiras. Nesse



aspecto, é interessante ressaltar que a insatisfacdo dos jovens tem sido motivo
de desligamento e acompanhado de reclamacdes pelas oportunidades
limitadas de desenvolvimento e de carreira, sendo frequente a justificativa do
pedido de demissao na busca de “novos desafios”.

Nesse sentido, dentre as estratégias que podem ser adotadas pelos Recursos
Humanos, estdo as gratificacdes e resultados tangiveis, tendo em vista que
esses jovens possuem pouca paciéncia e sdo imediatistas, buscam progressos
continuos e rapidos em cada aspecto da vida. A remuneragdo por resultado
permite associar remuneracao a desempenho e garantir a retencéo de talentos.
Sendo elas: Remuneracao por habilidades: recompensa o desenvolvimento
de conhecimentos adquiridos e respectivas habilidades fixadas como meta;
Remuneracdo por competéncias: parecida com a remuneragao por
habilidades, mas aplicada aos niveis mais gerenciais da empresa, deixando a
anterior para os niveis operacionais. Pode tornar-se forma essencial para
empresas que operam em ambientes muito competitivos e para as quais a
capacidade de inovacdo € fator critico de sucesso; Remuneragdo por
resultados: € a forma mais praticada nas empresas brasileiras. Vincula o
desempenho individual aos resultados organizacionais. Alternativas criativas:
podem ser prémios, gratificacbes e outras formas de reconhecimento. Muito
utilizada como apoio para implantar acées especificas. (Marras, 2010).

Para esse jovem, perceber que sua contribuicdo é valorizada e efetiva, reflete
em satisfacdo. Assim, a elaboracdo e acompanhamento de um Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI), também representariam em satisfacéo,
tendo em vista pequenos ganhos cotidianos e feedbacks acerca de seus
méritos. O PDI é construido para desenvolver individualmente cada
profissional, visando atender as necessidades estratégicas de sua posicao, da
organizacao e/ou as pessoais. Sendo considerada ferramenta estratégica para
o desenvolvimento da carreira dos colaboradores, com o objetivo de alinhar as
expectativas da empresa a do profissional. Entretanto, para que o Plano de
Desenvolvimento Individual seja efetivo € necessario acompanhamento do
gestor, através do estabelecimento de prazos para as acdes a serem
desenvolvidas, apoio nas acdes e motivacdo a continuidade.

Ao serem questionados sobre as atuais politicas de retencdo adotadas pelas

empresas, 0s participantes propde as seguintes melhorias:



"Menos burocracia, flexibilidade, aumento de salario de acordo com a melhoria, gratificacdes,
sem ponto para bater, cumprir horario independente da hora de chegada e/ou saida." (E3);
“Poderia melhorar através de maior: 1) Valorizacdo profissional; 2) Oportunidade de
crescimento; 3) Motivacional; 4) Ambiente Harmonico; 5) Salario Compativel com o trab.
Desenvolvido ndo pela funcdo; 6) Campanhas de incentivos;, 7) Organizacdo e
Profissionalismo.” (E4);

"A empresa poderia estimular mais seus funcionarios com beneficios, como forma de
incentivos aumentando a motivacdo." (E5);

"Sinto que a empresa que eu trabalho muitas vezes falha na retencdo da mao-de-obra.
Acredito que uma empresa que adota uma politica de plano de carreira faz com que o

funcionario figue motivado a conquistar algo maior dentro da empresa." (E7);

Somada €& necessidade de evolucdo imediata, o que também determina a
permanéncia dos talentos da geracdo Y € a identificacdo com os valores da
instituicdo, o desafio e a clareza nas fun¢cdes desempenhadas e realizacao
pessoal. Ainda que nao apresente 0 desejo em permanecer em um mesmo
local de trabalho até a aposentadoria, estdo dispostos a trabalhar muitas horas
se sentirem que o0s valores da organizagdo estdo congruentes com seus
valores.

De acordo com 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”. Portanto, um dos fatores de retencdo de talentos €&
atender as expectativas relacionadas aos seus valores.

Os principais valores motivacionais no trabalho apontados pelos respondentes
foram os que refletem a "estabilidade financeira”, a "realizacéo no trabalho" e o
“equilibrio entre a vida pessoal e profissional’. Os jovens dessa geracao
buscam ter dinheiro suficiente para se sustentar e possuir uma vida confortavel.
Além disso, procuram ter prazer em seu ambiente de trabalho, na realizacéo da
atividade, pois somente gostando do que fazem profissionalmente alcancardo a
realizacao pessoal.

O desafio corresponde a uma busca cotidiana desses contemporaneos, que se
apresentam avidos por desafios que os levem a alcancar experiéncias, mas
nao levam em conta as possiveis falhas oriundas desse processo. No entanto,
o desafio para a geracdo Y, consiste em inovar; e inovar traz consigo a
possibilidade de errar. E neste ambito, o veterano desempenha um papel de

ajuda-los a desenvolver o aprendizado que as falhas proporcionam para o



crescimento de todos. Sendo ressaltado no seguinte discurso, sobre a

“‘Empresa ldeal”:

"O principal é valorizar o funciondrio e deixar ele satisfeito. O funcionario gosta de
reconhecimento e ndo falo somente o financeiro, pois o psicoldgico € muito bom também. Além
disso, uma empresa com gestores flexiveis, que escutem e desenvolvam seus colaboradores e
o desafiem no dia-a-dia." (E7).

Nesse aspecto, Erickson (2010), alega que a inovacdo sera a forca vital da
organizagdo e a prova do sucesso da sua lideranga. E traz as
responsabilidades que a Geracdo X desempenha no papel de lideranga nesse
processo: “Os lideres devem aumentar a probabilidade de que o conhecimento
seja trocado mediante o desenvolvimento de relacionamentos baseado em
confiancga; Fazer perguntas relevantes. Os lideres devem reunir a organizacao
em torno de objetivos que sejam instigantes, complexos e importantes. O lider
deixa de ser fonte de respostas e passa a ser elaborador de grandes desafios;
Acolher a complexidade e buscar informacdes inovadoras. Em vez de
simplificar, assegurar que vocé e sua empresa estejam abertos a informacdes
ambiguas, desconfortaveis e contraditorias [...], atrair pessoas que se
predisponham a apreciar o trabalho em sua organizacao. Prezar a diversidade.
Estar aberto a diferentes pontos de vista. (ERICKSON, 2010, p. 163).

A geracdo Y €& também considerada uma geracdo mais individualista e
autbnoma, que faz questdo de colocar sua opinido em destague e nao abre
mao da flexibilidade e possibilidade de gerenciar a vida pessoal
simultaneamente a profissional. Alcancar sucesso profissional e equilibrio entre
vida profissional e pessoal foram os pontos que se destacaram entre 0os mais
relevantes. A busca pela autonomia para administrar o estilo de vida que
escolhe para si tem sido um aliado na flexibilidade exigida por essa geracao.
Os candidatos a empregos procuram empresas com processos e horarios mais
flexiveis, onde possam conciliar suas vidas profissional e pessoal.

Porém, a empresa podera propiciar um ambiente favoravel para a busca do
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, oferecendo um bom ambiente de
trabalho e adaptando a informalidade ao unir responsabilidades e troca de
experiéncias pessoais e profissionais. Dar liberdade como forma de
flexibilizacdo onde sera obtida informalidade, de uma forma positiva e nao

como uma liberdade irresponsavel. Através de horarios flexiveis, trabalho por



demandas ou entregas, espacgos compartilhados para lazer, possibilidade de
trabalhar com home-offices e autonomia para criar seu proprio horario fazem o
trabalho sempre presente em qualquer momento.

Essa geracdo também valorizam o trabalho em equipe e o companheirismo,
cabendo aos Recursos Humanos elaborar estratégias que contribuam para
esse processo, através de treinamentos, atividades, jogos dinamicos. Esses
jovens querem trabalhar em um ambiente onde possam ser eles mesmos,
descontraido e bem humorado. Confirmado no discurso de um participante, no

gue diz respeito a expectativas:
"Um ambiente saudavel em que se pode confiar nas pessoas, onde se tem orgulho do que faz,

acdes voltadas a integracédo dos funcionarios e melhor reconhecimento do profissional." (E2).

Buscamos também identificar os niveis de satisfacdo e insatisfacdo dos
pesquisados diante de aspectos considerados relevantes para a geracdo em
guestdo tal como: a. Estimulo/motivacdo; b. Reconhecimento; c. Capacidade
de ser ouvido; d. Equilibrio na vida pessoa; e. Igualdade de oportunidades; f.
Oportunidades e desafios; g. Flexibilidade, cujas respostas encontram-se no

grafico a seguir:
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1. Gréfico de resultados sobre niveis de satisfagédo



Conforme observado no grafico, a maior reincidéncia ao nivel de insatisfacao é
no ambito do Reconhecimento, onde trés participantes expuseram sua
insatisfacdo. A busca incansavel por feedback e reconhecimento se
apresentam como expectativas tipicas dessa geracdo, onde a busca nao é
somente pelo status no trabalho, mas pelo reconhecimento e cargos melhores.
Entretanto, os maiores niveis de satisfacdo apresentados estdo na flexibilidade
e na capacidade de serem ouvidos.

A atitude do lider representa papel fundamental nesse processo, pois um
posicionamento adequado criara um contexto de adaptabilidade frente a
ambiguidade existente, tornando as empresas mais espontaneas e reflexivas.
Os jovens da Geracao Y apresentam a necessidade de ter uma voz ativa, pois
definem e discutem com seus pais ho mesmo nivel de igualdade, tendendo a
perpetuar esse comportamento na organizacdo, porém, o gestor ndo esta
acostumando com esse tipo de postura. A expectativa dos jovens é que o chefe
exerca um modelo de lideranca participativa, capaz de criar um ambiente onde
nao sera determinado como fazer, mas que seja capaz de conduzir, estimular,
ensinar, delegar e acompanhar o trabalho de seus colaboradores, estimulando-
0s e incluindo-os, compartilhando seus conhecimentos e permitindo sua
participacao concreta, autonomia e confianga na tomada de decisdes.

A esséncia ndo esta em considerar um ponto de vista como certo ou errado,
mas em trazer a tona e discutir abertamente diferencas quanto a expectativas e
assegurar que haja compreensao e que todos os envolvidos estejam satisfeitos
com as normas acordadas.

Conforme Erickson (2011, p. 174), “uma maneira efetiva e direta de ajudar
grupos de varias geracdes de trabalho juntos é estabelecer regras basicas ou
normas em relacdo a questdes vistas de modos diferente pelas geracdes, que
costumam suscitar divergéncias.” Assim, o lider desempenhara papel de
facilitador nas possiveis discussdes das diferencas e na eliminacdo dos
conflitos em potencial. Para isso, o lider deve estd atento as implicacdes e
possiveis variaveis existentes nas geracoes.

Erickson (2011) aponta as principais diferencas percebidas entras as geracdes
no ambiente organizacional. Enfatizando que quando percebidas e bem
administradas, as caracteristicas tentem a ser respeitadas. Assim, todas as

partes envolvidas exercem direitos e deveres nesse processo.



Na empresa, impulsionado a falar com o chefe, o jovem Y geralmente passa
pelo gerente (normalmente da geracdo X), e se direciona ao diretor
(Babyboomer). Diante desse comportamento, o gerente X, reprova esse
comportamento e reclama que o Y nao respeita a hierarquia. Pois o X é
apegado a hierarquia, pois consolida seu poder e cria um problema que deve
ser gerenciado (inseguranca).

Por sua vez, o conflito entre geragbes atrapalha a producdo da empresa,
comprometendo o clima organizacional, que em seu extremo tem como
consequéncia a demisséo ou pedido de demisséo do Y por insatisfacdo. Assim,
a empresa tem gastos, com o aumento de turnover, além de perder talentos.
Para reforcar a necessidade e a busca dessa hierarquia “menos vertical”,
segue o discurso do participante da amostra, ao que tange expectativas na

empresa:

"Acho que seria importante para a equipe a presenca diaria do sdcio-diretor. Didlogos
motivacionais da parte da diretoria também seriam bons, além de uma troca de ideias e
sugestdes entre geréncia e dire¢do." (E4).

Questionados sobre a relagdo com a chefia, 4 participantes pontuaram como
‘bom” 3 como “excelente” e 1 como “médio”, e apontam como possibilidade de
melhoria:

"Gostaria de ser ouvida e receber feedback. A comunicagcdo € bastante dificil entre direcdo e
demais funcionéarios. Geralmente, as atividades desempenhadas ndo sédo reconhecidas e a
impressdo € que nunca estd bom o suficiente, mesmo quando a qualidade do trabalho é
satisfatoria." (E4);

"Na empresa que trabalho, os funciondrios ndo tem uma boa comunica¢cdo com os gestores.
Acredito que a melhor forma seria dar maior atencdo a opinido dos colaboradores da empresa.”
(E7).

Conforme observado, ambas apresentam gaps de melhoria em relacdo a
comunicacdo e necessidade de serem ouvidos. Confirmando as hipoteses
anteriores.

Uma empresa ndo pode considerar que apenas uma geracdo tenha uma voz
ativa e julgar que a outra seja a solucéo de todos os problemas, pois cada uma
apresenta seus valores que somados podem ter efetivas contribuicdes para a
instituicdo. Contudo, nesse cendrio transgeracional, o ambiente de trabalho
apresenta alguns desafios especiais para os lideres. A geracdo X, que

considera os relacionamentos com os Y, confusos. Apesar de muitos Y



admitem manter sélidos relacionamentos com colegas X, na realidade esse
estreitamento de lagos ocorre com ampla resisténcia. Esses jovens tém com o0s
pais uma relacédo de parceria, representado por uma maior liberdade, pois os
pais se aproximam até pela aprendizagem do tecnoldgico, assim, a familia ndo
representa mais autoridade para esse jovem e sim uma parceria. Esse
comportamento € refletido na organizacdo, pois esse jovem apresenta baixa
tolerancia ao autoritarismo, eles querem parcerias das chefias e isso pode
representar um problema. Além da necessidade de ter uma voz ativa, por
definirem e discutirem com seus pais no mesmo nivel de igualdade, esse
comportamento reflete na organizacdo, que o gestor, por sua vez, ndo esta
acostumado com esse tipo de postura. Assim, a pirdmide empresarial
tradicional n&o “combina” com esses jovens ansiosos que estao entusiasmados
por trabalhar com outras geracdes, mas mantendo em um relacionamento de
igual para igual, com respeito mutuo e parceria.

Nesse cenario, de direitos e deveres, alguns comportamentos estratégicos sao

esperados dos jovens. Conforme Oliveira (2012, p. 117):

“Paciéncia e agir com estratégia. Estabelecer estratégias de longo
prazo com expectativas coerentes baseadas em reconhecimento;
Focar em inovagcdo — Buscar a mudanca € uma caracteristica dessa
geracdo e um de seus principais instrumento é o questionamento.
Porém, deve haver um cuidado para que nao sejam confundidos com

enfrentamento, principalmente nas rela¢des hierarquicas.”

Nesse sentido, os Recursos Humanos podera desenvolver estratégias para
estreitar os lacos e promover a qualidade da comunicacao, através de acdes
de desenvolvimento, em niveis individuais e coletivos, reforcando a

transparéncia, as estratégias de feedback e endomarketing.

Empresa Ideal
Na amostra, a descricdo se apresentou de forma qualitativa, confirmando,
através dos discursos apresentados, sua pertinéncia no contexto brasileiro.
Onde a empresa ideal se apresenta através de valores e politicas bem
definidas e busca no desenvolvimento de seus colaboradores. (Revista Exame,
Ed. 52, 2012).



"Uma empresa ideal é aquela que valoriza seus funcionarios, que ajuda no crescimento do
profissional, empresa que incentiva o funcionario a desenvolver bem seu trabalho, que
disponibiliza beneficios de acordo com a necessidade da maioria e que acima de tudo fornece
um ambiente positivo havendo contato em entre funcionario e chefia. Mas considero que fazer
0 que vocé realmente gosta ja € um importante passo para obter uma situacéo favoravel dentro
da empresa.”" (E2);

"Acho importante um ambiente de harmonia entre direcdo e funcionarios, um bom plano de
carreira, salarios compativeis com o mercado e valorizagdo do funcionario, que é o capital
humano da empresa e possui grande importdncia para desenvolvimento e sucesso dos
negocios." (E4);

"Programas voltados para desenvolvimento das pessoas (Competéncias técnicas e
comportamentais) para que os profissionais possam atuar da melhor forma possivel; -
Programas de Reconhecimento; - Flexibilidade e Autonomia; - Estimulo para o

desenvolvimento de trabalhos em equipe; - Respeito e Etica." (E7).

Portanto, diante dos resultados obtidos, torna-se possivel correlacionar as
hipoteses e indicagbes mencionadas no decorrer do trabalho, bem como sua
relevancia para os individuos e organizagfes quanto ao entendimento dos
comportamentos da geracdo Y e desafios enfrentados pelas empresas e

Recursos Humanos para retencéo desses talentos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou as caracteristicas da Geracédo Y, buscando prover maior
conhecimento sobre o assunto e fundamentar as hipoteses levantadas através
das pesquisas bibliograficas. Examinando fatores associados a elaboracao de
possiveis estratégias de retencdo de talentos para as empresas a serem
adotadas pelos Recursos Humanos. Portanto, diante dos resultados obtidos,
tornou-se possivel correlacionar as hipodteses e indicacbes mencionadas no
decorrer do trabalho, bem como sua relevancia para os individuos e
organizacfes quanto ao entendimento dos comportamentos da geracdo Y e
desafios enfrentados pelas empresas e Recursos Humanos para retencéo
desses talentos.

Tornando-se assim, fundamental que as empresas conhecam, reconhecam 0s
profissionais que fazem parte da composicéo de seus quadros de funcionarios.
Além disso, o resultado do estudo € importante para nortear gestores e
profissionais de Recursos Humanos, no que se refere a “como lidar” com esta

geracdo. Embora ndo haja férmulas exatas de como reté-los na organizacéo é



possivel aproximar-se para conhecer as reais demandas e necessidades para
proporcionar o que de fato serd importante em um ambiente de trabalho, ou
seja, 0 que 0 motivara para permanecer na corporacgao.

Nesse cenério de mudancas no comportamento dos profissionais, as empresas
e profissionais de RH buscam novas praticas de gestdo de pessoas para reter
esses talentos. Pois seleciona-los, aparentemente, é facil, porém, atender suas
expectativas e manté-los na empresa, tem sido dificil. Para atrair o interesse
dos jovens é preciso inovar e flexibilizar seus modelos de emprego e
relacionamento com empregados.

Frente a esse contexto é possivel compreender que o foco das organizacdes
tem demonstrado que ndo esta apenas em resultados, mas também, nas
pessoas. Assim, ocupando consideravel relevancia, a preocupacdo e
investimento de estratégias em Recursos Humanos. Desde a atracdo de
profissionais com o perfil adequado, através de um processo seletivo capaz de
identificar e selecionar pessoas alinhadas aos valores da empresa, com a
possibilidade de alcancar seus objetivos pessoais de carreira, alinhamento
entre valores organizacionais e individuais, a imagem corporativa (reputacéo),
o estimulo e valorizacdo ao alto desempenho. ApGs conquistar as pessoas com
estas propostas de valor, o desafio € manté-las na organizacao.

Concluindo-se que a ocorréncia da retencao de talentos da geracdo Y nas
empresas, serd uma tarefa complexa, que requer atencdo de todos os
envolvidos: jovens, lideres e Recursos Humanos, pois todos apresentam
direitos e deveres para obtencédo do sucesso.

Aos gestores, cabe a responsabilidade de treinar e manter os futuros lideres da
nova geracao, tornando-se assim, relevante o estudo sobre as necessidades e
aspiracfes dessa geracdo. Desempenhando papel fundamental, pois de
acordo com os depoimentos dos jovens, € possivel observar que ha uma
expectativa quanto as habilidades e comportamentos da chefia imediata,
assim, um posicionamento adequado criara um contexto de adaptabilidade
frente & ambiguidade existente, tornando as empresas mais espontaneas e
reflexivas.

As empresas a adocdo de estratégias, ferramentas e, sobretudo, o
investimento com programas de desenvolvimento que possibilitem a qualidade

da comunicacdo, o estreitamento de lagos, a transparéncia, reforcando as



praticas de feedback e um ambiente favoravel para as praticas de gestdo em
todos niveis hierarquicos.

Dos jovens, h& expectativas a serem atendidas, tais como: paciéncia, foco na
inovagado, cautelas quanto ao enfrentamento direto nas relagfes hierarquicas e
o estabelecimento de estratégias em longo prazo com perspectivas coerentes
baseadas em reconhecimento, ou seja, que busque agir e crie expectativas
fundamentadas em resultados tangiveis.

Nesse aspecto, a singularidade de cada sujeito deve ser ressaltada, quanto as
suas necessidades individuais, valores e sonhos. Tornando-se fundamental
conhecer cada colaborador para lhe proporcionar o que de fato o sera
importante em um ambiente de trabalho, ou seja, 0 que o motivara para
permanecer na corporagao.

Mediante o resultado obtido pela analise da pesquisa e pela fundamentacéo
tedrica é possivel concluir que, realmente a geracao Y representa o perfil de
um profissional instavel, inconstante e que gera alto turnover pela sua
infidelidade corporativa.

Constatou-se que os jovens Y privilegiam os aspectos intrinsecos do trabalho e
mostram interesse empresas que oportunizam o crescimento e o equilibrio
entre sua vida profissional e pessoal. Tornando assim, possivel a indicar
estratégias adequadas para os Recursos Humanos atenderem as expectativas
dessa nova forca de trabalho.

Considera-se que a atitude fenomenolégica adotada, permitiu a abertura para
viver a experiéncia gestaltica, ou seja, na sua totalidade, tentando isolar todo e
gualquer julgamento que interferisse na aberta para a descricdo. Suspendendo
0s a prioris, procurando deixar de lado todo e qualquer pensamento
predicativo, concepcdes, julgamentos que pudesse ter a cerca do assunto,
tendo em vista insercdo na geracdo Y, no qual, inicialmente os
comportamentos foram embasados teoricamente a partir de pesquisas
bibliograficas.

A pesquisa realizada apresenta algumas limitacbes que devem ser
mencionadas. Um fator limitante do trabalho foi o nimero reduzido da amostra,
frente ao grande universo que é o tema. Mas por caracteristicas predominantes
gualitativas, consistiu-se possivel relacionar os discursos com as hipéteses a

partir da pesquisa exploratoria. A utilizacdo de uma amostra por conveniéncia



também corresponde a limitagbes metodologicas, pois apresenta imprecisao
dos resultados em virtude de ndo garantir que a amostra seja representativa,
pela pequena quantidade de amostras, que o0s resultados s6 se aplicam a ela
propria. Embora a amostra utilizada exponha caracteristicas em comum como
0s participantes (pertencentes a geracdo Y), deve-se explicitar que as
diferentes caracteristicas dos membros da geracdo ndao sdo consideradas. O
uso de uma amostra maior e menos homogénea em termos de educagéo e
status socioeconbmico permitiia conclusdes expandir com  maior
confiabilidade.

Como sugestdo de futuras pesquisas sobre o tema, acredita-se que seja
relevante a realizacdo de um estudo comparativo sobre a situacdo econdémica
da geracao Y, no sentido de evidenciar se os comportamentos destes jovens
estao relacionados ao contexto no qual estdo inseridos, tendo em vista que a
condicdo financeira podera oferecer subsidios palpaveis a cerca da
necessidade e comprometimento no mercado de trabalho.

Os resultados obtidos a partir dessa pesquisa possibilitam a utilizacdo dos
dados para o auxilio de implantacdo de programas de desenvolvimento de
estagio e trainees, tendo em vista a aproximacdo com as expectativas e
estratégias para retencdo de talentos, que no cenario atual, devido a escassez
de méao de obra qualificada, esses programas tém sido vastamente utilizados
na preparacdo de futuros lideres, a partir de treinamentos de modulos
comportamentais e técnicos, rotacdo de cargos (Job Rotation) dentre outras
estratégias de desenvolvimento de futuros profissionais para compor o quadro

de talentos da empresa.
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6. APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO ESTRUTURADO
Pesquisa: Perfil do Profissional da Geracéo Y:

Objetivos da pesquisa: A coleta de dados qualitativos e quantitativos para elaboracéo de
trabalho cientifico.

Informag@es ao pesquisado: Todos os dados colhidos serdo mantidos em sigilo; Ndo é
necesséria a identificacao.

1. Género: a. Feminino () b. Masculino ()
2. Faixa etéria: a. 20-23( )b.23-26 ( )c.27-29( )d.30-33( )
3. Formac&o Académica: a. Superior Completo ( ) b. Superior Incompleto ()

c. Pés-graduacdo Completa ( ) d. Pos-graduacao Incompleta( ) e.
Outros

4. Ano formacao: a. Menosdeumano ( )b.Haumano ( )c.Doisanos ( )d.Trés
anosou acima( )

5. Experiéncia no mercado de trabalho:
a. () Menos de 6 meses de experiéncia profissional

b. ( ) Entre 6 meses e 2 anos de experiéncia profissional

(¢

. ( ) Entre 2 e 3 anos de experiéncia profissional

o

. ( ) Acima de 4 anos

D

. () Outros

o

. Qual tempo que vocé considera suficiente em um mesmo cargo?

a.( )De6mesesalanob.( )1lanoalanoe6mesesc.( )2anosa?2anose meio
d. ( )Acimade 3anose. ( )Outro

Justifique:

7. Que fatores vocé considera mais atraente em uma empresa? (Enumere-as de 1 a 6 de
acordo com arelevancia).

a. Desenvolvimento técnico e profissional () b. O uso de outros idiomas no trabalho ( )
c. Contato de trabalho internacional ( ) d. Oportunidade de crescimento ()
e. O salario ( )f. Flexibilidade ( )

8. Atualmente, qual é o seu principal objetivo de vida? (Enumere-as de 1 a 7 de acordo
com arelevancia).

a. Viver avida em plenitude () b. Ser financeiramente independente ()



c. Ter equilibrio entre vida pessoal e profissional () d. Passar mais tempo com a familia ()
e. Alcancar sucesso profissional () d. Desempenhar um papel para uma causa ()

e. Ser visto pelos outros como alguém bem-sucedido () f. Outros

9. Em sua opinido, qual era o objetivo mais importantes de vida, para seus pais quando
eles comegaram a sua vida profissional? (Marque apenas uma opgao).

a. Ter equilibrio entra a vida pessoal e profissional? () b. Passar mais tempo com a familia ()
c. Ser financeiramente independente ()

10. A empresa que vocé trabalha atende suas expectativas? Assinale de acordo com seu
nivel de satisfacdo nos seguintes aspectos:

a. ESTIMULO / MOTIVACAOQ: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

b. RECONHECIMENTO: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

c. CAPACIDADE DE SER OUVIDO ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

d. EQUILIBRIO NA VIDA PESSOAL: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

e. IGUALDADE DE OPORTUNIDADES: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito
f. OPORTUNIDADES E DESAFIOS: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

g. FLEXIBILIDADE: ( ) satisfeito ( ) Um pouco satisfeito ( ) insatisfeito

11. Escolhatrés elementos que vocé considera essenciais para o sucesso profissional?
(Pontue de 1 a3 de acordo com a relevancia):

a. () Habilidades técnicas; b. () Networking; c. ( ) Ambicao; d. ( ) Valores Humanos;
e. () Educacéo continuada; f. ( ) Priorizar a vida profissional ao invés da vida pessoal;
g.( ) O comportamento politico e tatico; h. () As qualidades humanas; i. Outros

12. Quanto arelagdo com a chefia imediata, vocé tem encontra dificuldades? Como vocé
considera a suarelacdo?

a.( )Excelenteb. ( )Bomc. Médio( )d.( ) Regular
12.1 Na sua opinido, de que forma poderia ser mais positiva?

13. Vocé concorda com as politicas de retencéo da empresa em que trabalha? O que
vocé sugeria?

14. O que vocé desejaria encontrar na organizagdo em que trabalha?

15. Para vocé, como seria a empresa ideal para trabalhar? (Escreva sobre os aspectos
gue vocé julga essenciais para uma organizac¢ao). Justifique:



APENDICE B — RESULTADOS DO QUESTIONARIO

GENERD FAIZA ETARIA FORMAGCAD TEMPO DE FORMACAD EXPERIENCIA TEMPO MUDANCA DE CARGD
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Ni¥EL DE SATISFAGAD

2 Estimulo { Motivagio - Pouco
satisteito; b. Reconhecimenta - Satisfeito;
. Capacidade de ser ouvido - Satiskeito; d.
Equilibric na vida pessoal - Um poucs
satisfeito: e, Igualdade de oportunidades -
Satisfeito; . Oportunidades e desafios -

2 Estimulo { Motivago - Pouco
satisteito: b. Reconhecimento -
Insatisteite; ¢ Capacidade de ser ouvido -
Pauco satiskeito; . Equilibric na vida
pessoal - Satisfeito, e, lqualdade de
oportunidades - Pouco satisfeito; f
Oportunidades & desafios -Pauca
satiskeito; 9. Flexibilidade - Pouco
satisfeito

a.Estimula  Mativagia - Satisteito; b
Recanhecimenta - Satizfeito; .
Capacidade de ser ouvido - Satisfeito; d.
Equilibrics na vida pessaal - Satisteite; &
lqualdade de opartunidades - Pouco
satisteito; f. Oportunidades e dezafios -
Friinn satiskeitne n Flesihilidae -

a. Estimulo { Motivagia - Insatisfeito; b.
Fecanhecimenta - Insatisfeitas o
Capacidade de zar ouvida - Pouea
satisfeite; d. Equiibric na vida pessoal -
Insatisfeitc; e, Iqualdade de oportunidades -
Satisfeito; . Oportunidades e desafios -
Inzatisteite; g, Flevibilidade - Satisfeito
a.Estimulo { Motivagia - Pouca
satisteito; b, Reconhecimento - Pouco
satisteito; ¢, Capacidade de ser ouvido -
Satisfeito: d. Equillbria na vida pessoal -
Satisfeito; & Igualdads de oportunidades -
Satisfeito; f. Oportunidades e desafios -
Fruinn Satisteitre 0 Flesihilidars - Pz

Sup. Completa 2anos Acima 4 anos
Sup. Completa Fanos 2anos
Pds Incomp, 2anos 2-3 anos
Sup. Completa Janose 4anas e
Sup. Incomp. 4 anos +
Sup. Incomp. 2anoz
Sup. Incomp, 4anos +
Sup. Completo Menos de 1ana. 4anos +

LEMENTOS SUCESSO PROFISSIDNAXELAGAD CHEFIA IMEDIATZ

1 Habilidades técnicas; & Metwarking; 3. a.Excelente
Ambigio
1 Habilidades técnicas; 2 Metwarking; 3. o Médio
Walores Humanos
1. Habilidades técnicas; 2. Ambigics 3. b.Bom
Comportamenta politico & tatizo
1. Netwarking; & Ambigo; 3. Habilidades b.Bom
réenicas,
1. Educagio Continuada; 2 Habilidades a Excelente

técnicas; 3. Metwarking; 3. Yalores Humanos

1ano -1ano e meses

1ano -1ano e meses

2.anos +

1ano - 1ano e Emeses

2anos

2anoz - 2 anoz e B meses

2an0s - 2 anos ¢ 6 meses

2anos - 2 anos e B meses

COMO PODIA MELHORAR

" relagio com o meu chete & muito boa, o

tenhi problema nenhum em me comunicar com

ele. Super flesivel,  canvivéncla ranquila”

"Havenda reunities cam mais frequéngia =
feedback seja positive ou negativo.”

"5 ejo em que pode melharar, talve? algo
menas iobatico.”

"Gostaria de ser ouvida & receber feedback. &
comunicagio & bastante dificil entre diregio e

demais funcionirios. Geralmente, as atividades

desempenhadas no 550 reconhecidas e a
impress4a & que nunca esti bom o suficiente,
mesma quando 3 qualidads do trabalho &
satisFatdria.”

JUSTIFICATIVA

“Se demora muito para evoluir dentro de 1. Saldrio; 2. Oportunidade de
erezcimento; 3. Desenvolvimento  em plenitude; 3. Ter equilibrio entra a vida

UMa eMmplesa as PES50as COMEGaM 3
ficar dezanimadas. Pade seruma
mudanga de carga sutil, mas tem que

ter. Uso de outro idioma no trabatho.

“Para vivenciar algumas situagles

dentro de uma organizagio é necessirio O saldrio; 3 0 usa de autros
urm tempo, principalmente se ndo houver idiomas no trab. 4. Contato de
enperiéneia no cargo. 1ano ouum pouse  trab. Internasional; 5. Oportunidade Fi p

ATRATI¥OS NA EMPRESA

OBJETIVO DE ¥IDA
1. Financeiramente independente; 2. Viver a vida

pes=oal e profissional; 4. Passar mais tempo
oom afamilia; 6. Aleangar susesso profissional
E. Ser visto pelos outros como alguém bem-
sucedido; 7. Desempenhar um papel para uma

rana
1. Desenvolvimento téen, e prof; 2. 1. Ter equilibric entra a vida pessoal e

profissional; 2. Passar mais kempo com a
Familia; 3. Aleangar suesso profissional; 4
Fi i inds s B. Wiver avida

mais & & possivel obter adaptagio &
TegUIanGa Para encarar Novas
oportunidades.”

“Abaito de dois anos voce ainda ndo
conseque pegar realmente o ritma do
trabatha.”

crezCiment

“Congidera 1 ano & E meses suficients
para executar as principais tarefas
requeridas em um carga, aprender com
elas e saber lidar com as diferentes

a0 longa desse perfodo.”

“Aeredito 2 anoz ser o kempo suficiente
para aprendizado e maturagio. A busca
perum nove desafia néo deita o

profiszional na 2ona de conforto & evita

Oportunidade de

de crescimente; €. Flesibilidade.

1.0 saldric; 2. Oportunidade de
i 3. Flexibilidade; 4.
Diesenyolvimento téen. & prof.
ugo de outros idiomas no trab.; €
Contato de trab. Internacional;

em plenitude; B. Oesempenhar um papel para
uma causs; 7. Ser visto pelos outros como
alguém bem-sucedida;

1. Financeiramente independente; 2. Alcangar
sueesso profissional; 3. Ter equilibrio entra a
.0 vidapessoal e profissional, 4. Passar mais
tempo com a familia; 5. Ser vista pelos outras
coma alguém bem-sucedida; B, Viver avida em
plenitude; 7. Desempenhar um papel para uma
causa.

1. Oportunidade de crescimenta; 2. 1. Aleangar sucesso profissionak 2.
0 £alério; 3. Dezenuolvimento
téon. e prof; 4. Flexibilidade; 5.
Contata de trab. Internacional; 6 0 Desempenhar um papel para uma causa; 5.
situagles, inusitadas ou ndo, que surgem uso de cutros idiomas no trab.

Financeiramente independente; 3. Ter equilibrio
entra a vida peszoal e profissional; 4.

Faszar mais tempo com a Familia; &, Yiver a
vida em plenitude; 7. Ser visto pelos cutros
como alguém bem-sucedida;

1 Desenvolvimenta téen. e praf; 2. 1. Aleangar sucessa profissional; 2

;3.0 Fi 3. Ter equilibrio

=zaldrio; 4. Flexibilidade; 5. Ouso de  entra 2 vida peszoal e profizsianal; 4. Yiver
outros idiomaz no trab; B Contato vida em plenitude; 5. Dezempenhar um papel

uma decepg o profissional.”

"Aeredito que em 2 anos a 2 anos e meio 1. Oportunidade de

& o suficiente para aprender o que é

necessinio ¢ perceber se vood sinda ird
acrescentar estando no mesma cargo.”

“Aerediva que é o tempa suficients para

de trab, Internacional;

parauma cauzs; B Passar mais tempo com a
Familiz; 7. Ser vizto pelos outros como alguém
bem-sucedidao;

iramente independ

O salirio; 3. Flesibilidade; 4
Diesenyolvimenta téen, & prof; 5

usc de outros idiomas na trab.

conhecer uma determinada fungdo. Além Desenvolvimentatéon. e

dizz0 um funcionirio preciza sempre de
novos desafios dentro da empresa para

utilizar o seu patencial "

“E o tempa em que se é possivel abter

uma experiéneia mais solida

profissional; 3. Flexibilidade; 4. O
salario; 5. Contata de trab.
Internacianal 6. 0 usa de outros
idiomas no trab.

1. Dportunidade de crescimento; 2
0 =alério; 3. Desenvolvimento

0;2.

1. Oportunidade de crescimenta; 2.

1. Finan P 2. Aleangar
sueesso profissional; 3. Ter equilibrio entra a
vida peszoal e profizsional; 4. Viver a vidaem

Contato de trab. Internacional, 6. O plenitude; 5. Passar mais tempo som a familia;

& Dlesempenhar um papel para uma causs; 7.
Sel vista pelos outros como alguém bem-
sucedido;

1. Ter equilibrio entra a vida peszoal &
profissional; 2. Financeiramente independente;
3. Viver avida em plenitude; 4. Alcangar
sucesso profissional; 5. Desempenhar um papel
Parauma cauza; . Passar mais tempo com &
Familia; 7. Ser visto pelaz outroz como alguem
bem-sucedido;

. 1. Aleangar sucesso profissional; 2. Ser

financairamente indepentente; 3. Ter equiibric

desenvolver projet 5] demelhoriapara  técn. e profissional; 4. Fleibilidade; entre 2 vida pessoal e profissional; 4. Viver a

Empresa.”

POLITICAS DE RETENGAD

*lssotudo & muito ransparente na
smpresa que eu trahalho, o
funciandrio & valorizada
frequentemente, contratos de
permanéncia 530 Feitos com
propostas de plano de earreira.”

“& rotatividade ds empresa em que
trabalho eu atribuo 4 falta de um
contato Maior com o funcionsrio e
iss0 faz 60m o mesmo néo se sinta
patte do negdeio gerando
desmotivagha, e loga surge o
erescimento no sbsentefsme. Eu
seredito que coisas simples como
treinamentas, reunidies,
aperfelgnamento das liderangas,

M-A

“Concordo. A rotatividade de
funciondrios & equilibrada e
geralments ocorra por iniciativa da
préprio funciondrio. Em eargos de
geréncia, a empresa evita 3o masimo

o desligamenta de seus funcionirios.”

"Relagio muito positiva, a porta da diretoria esta A empresa paderia estimular mais
sempre aberta para fazer minhas consideragBes.” seus funciondrios com beneficias."

B Dlugo de outros idiomas no
trab; 6. Contato de trab
Internacional;

0 QUE GOSTARIA DE
ENCONTRAR NA EMPRESA

"Para ser sincera, eu estou nessa
eMpresa lem 2 meses, @ pra mim ela éum
exemplo de tudo que uma empresa
presisa ter, Eventos sociais, massagista
disponivel, reconhecimento, espago para
opinides, refeitoria, organizagia, até sala

“Uim ambiente saudivel em que se pode
canfiai nas pessoas, onde e tem
orguiho do que faz, ag8es voltadss a
integragdo dos funciondrios & melhar
recanhecimenta do profissiansl”

“Gratificagdies.”

“Picha que seria importante para a squipe
a presenga didria do sdcio-diretar.
Diglogos mativacionais da parte da
diretoria também seriam bons, 2lém de
umatroca de ideias e sugestdes entre
geréncla e diregin.”

1) Valarizagia prafissional, 2]
Oportunidade de crescimento; 3]
Mativacional, 4] &mbiente Harménices 5)
Salirio Compativel com atrab.
Desenuolvido ngo pela pela fungie; §)
Campanhas de incentivos; 7]
Mimanizann & Frnfissinnalismn

vida em plenitude; 5. Passar mais tempo com a
familia; B. Desempenhar um papel para uma
causa; 7. Ser visto pelos outras coma alguém
bem-zucedida.

DESCREYA A EMPRESA IDEAL

"# empresaideal reconhece o trabalho dos funcionarios, faz
susliagdes frequentes, fungdes perfeitamente definidas,
momentos deseontraldos, eventos sosiais, organizagio.”

“Uma ideal € aquela que valoriza seus funcionér

que sjudana orescimento do profissional. empresa que
incentiva o funciondrio 3 desenvoluer bem seu trabalho, que
disponibiliza beneficios de acardo som a necessidade da
maloria & que acima de tudo formece um ambiente positive
havendo Eontato em entre funcionério e chefis. Mas
conzider que Fazer o que wocé realmente gosta 4 éum
importante passo para obter uma situagio favorivel dentro
daempresa.”

“Mlenos burocracia, Hewbilidade, sumento de calinic de
acordo com a melharis, gratificages, sem ponta para bater,
cumprit hordrio independente da hora de chegada efou saida|

“&cho importante um smbiente de harmania snte diregdo e
funciondrios, bam plana de carreira, salirios compétiveis con
o mereado ¢ ualarizagio do funcianrio, que o capital
humana da empresa e passui grande impartncia para
desenvolvimento e sucessa dos negdcios.”

“Lima emprasa que valariza seu profissional e que o vé coma
um eaptal intelectual e ndo coma uma folha de pagamento. B
eszencislum ambiente harménico, ande oz prafissionais
POEEAm Ser excutados & bem aproveitados com suas
qualidades & conhecimento técnica,”



W.EducaQEDCanlmuada‘ 2 Habilidades a Encelente

tecnicas; 3 Metworking; 2 Valores Humanos

4. Estimula f Mativagio - Pousa
satisteito; b, Reconhesimenta - Pouco
atisteita; & Capavidade de ser ouvido-
Satisfeita; d. Equiibrio na vida pessoal -
Saticfeito; . lqualdade de oportunidades -
Satisfeito; . Oportunidades & desafios -
PFriien Satiskaitrr n Flasihilidads - Proen
. Estimulo { Mativagao - Satisfeito; b
Reconhecimenta - Pouao satisfeito; o
Capacidade de ser ouvido - Satiskeito; d.
Equiibricina vida pessoal - Pousa
satisteito; e, lgualdade de oportunidades -
Pouco satisfeito; | Opartunidades e
desafios - Pouco Satisfeito; 9. Flesibilidade

1. Bualidades Humanaz; 2, Metworking; 3. b.Bom

Habilidades ténioas

1 Ambig;u;l Mletworking; 3. Habilidades
Térnicas;

. Estimula { Mativagio - Pouco b.Bam
satisteito; b. Reconhecimento -
Insatisteito; ¢. Capacidade de ser ouvido -
Insatisteito; . Equilibio na vida pessoal -
Pouco satisfeito; e. lqualdade de
oportunidades - Insatisfeito; .
Oportunidades e desafios - Inzatisfeita; 9.

1 Qualidades Humanas; 2. Habilidades
técnicas; 3 Networking.

4 Estimula { Mativagio - Satisteito; b a Engelente
Reconhecimenta - Satisfeito; ¢.
Capacidade de ser ouvido - Satiskeito; d.
Equiibricina vida pessoal - Pouco
satisteito; e, lgualdade de oportunidades -
Satisfeito; . Oportunidades e desafios -
Satisteite 0 Flegihilidae - Proen

"Fielaga muito positiva, a porta da diretaria esta
sempre aberta para fazer minhas consideragfes.”

"Ugando feedback, acho importante saber como
odesenvalvimenta do trabalho esté sendo
visto."

"ls empresa que trabalho, os funciondrios nio
e uma boa comunicagdo com os gestores
Acredit que amelhor forma seria dar maior
atengin 2 opinido dos colaboradores da
empresa*

N-A

"B empresa poderia estimular mais
seus funcionarios com beneffcios.”

"5im, acho que a empresa deveria
caminhar com passos mais langos,
sem tantas buroeracias,”

"Ginto que a empresa que frabatho
muitas vezes falha naretengdo da
méa-de-obra. Acredito que uma
empresa que adata uma politica de
planc de carreira faz com que o
funcianario fique mativado a
coniquistar algo maior dentro da

“Eim."

1) Walarizag$o profissional; 2)
Oportunidade de creseimenta; 3
Motivacional 4] Ambiente Harmnica, g
Sal3rio Campativel com o trab.
Desenvolvidonda pela pela fung o 6)
Campanhag de ncentivos; T)
ﬂmamh:nﬁn & Prrfizsinnalizmn
"Ingvagao, sempres coisas novas.”

"0 principal Fator que scredito ser melhar
& trabalhar o endomarketing na empresa,
Funcionsrios satisfeitos rendemmais.”

“Maior Hexibiidade de hordrios."

"Uma empresa que valariza seu profissional e que o vé como
um captal intelectual € no como uma folha de pagamento, £
esenaialum ambiente harménion, onde o3 profissionais
poszam sef escutados e bem aproveltados com suas
qualidades & canhecimenta técnico.”

"Uma empresa que trousesse além de um bom saléria,
utonomia para que houvesse desdobramentos de maneira
mences burocratica, levando assim agilidads so mercado.”

"0 principal & walarizar o funciondrio & deizar ele satisfeito. 0
funcionéria gosta de recanhecimento e nio falo samente o
financeiro, pais o pseicalagico & muito bom também. Além
diss0 Uma empresa com gestares flesiveis ajudam mutana
digea-dia"

*- Programas voltados para desenvolvimento das pessoas
[Compel@nmas tecnicase COMpOrtamentais| para que os
profissionais possam atuar da mekhor forma possivel -
Programas de Reconhecimento; - Flesibiidade e Autonomis;
Estimulo para o desenvoluimenta de tiabalhos em equipe; -
Fespeito & tica”
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oportunizaram meu desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional. Todos contribuiram
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Fecho um ciclo, com outros iniciados e com muitos outros planejados, afinal: “Tenho uma
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“Cada pessoa que passa em nossa vida, passa sozinha, porque cada
pessoa € Unica e nenhuma substitui a outra! Cada pessoa que passa
em nossa vida passa sozinha e ndo nos deixa s6 porque deixa um
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Charles Chaplin
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