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Introducéo

O mercado de trabalho atua recepciona um encontro de geragoes:. as diferentes forcas de trabalho
formadas e influenciadas pel os momentos sociais, econdmicos e culturais, que s&o capazes de formar
estruturas que diferenciam cada geragdo. A geragdo Y ao ingressar no mercado de trabaho, se deparou
com um conflito de geracfes, que se intensifica com as geragdes Baby Boomers e geragéo X. Ja a geragdo
Y entrou no mercado de trabalho com dinamismo, ousadia e alta capacidade de lidar com aparelhos
tecnol gicos, passaram a dominar setores nas empresas de todos os portes e perfis.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Problematizago: o que os profissionais dageracdo Y esperam das empresas nas quais atuam, quais as
expectativas e fatores que geram satisfacdo aos profissionais dageragdo Y e o que influéncia na retencéo
destes talentos nas empresas.

Objetivos. Diagnosticar o perfil, os fatores que influenciam na satisfagéo, o que os profissionais da
geracdo Y esperam das empresas e seus gestores e quais S80 0S aspectos decisivos na retencao.

Fundamentacdo Tedrica

A teoria de base traz assunto referenciado por autores da &rea do comportamento humano, da motivagéo,
do mercado de trabalho, da retencéo de talentos e da gestéo de pessoas. Aliado a estas teorias também é
sustentada a teoria sobre as geragdes, com maior énfase a Geragdo Y, que € assunto norteador deste.

M etodologia

Os métodos utilizados em suas abordagens foram o dedutivo e o quantitativo. Os procedimentos utilizados
na pesquisa foram baseados na pesquisa exploratoria, descritiva, revisio bibliografica e pesquisa de
campo. As técnicas utilizadas foram a coleta de dados, questionario, analise de dados e de resultados e
amostra, composta por 280 jovens dageracdo Y, académicos de uma Instituicéio de Ensino, sendo 40
alunos de cada um dos cursos de Administragéo, Psicologia, Engenharia de Produgéo, Agronomia,
Enfermagem, Pedagogia e Sistemas de | nformag&o.

Andlise dos Resultados

Os resultados obtidos mostram o perfil dos respondentes que 56% sdo mulheres, que arenda dos
pesquisados esta entre de R$ 510,01 & R$ 2.040,00, possuem na sua maioria de 20 a 30 anos, que 24%
atuam no ramo de servicos, 23% no setor publico, 19% no ramo comercial, 18%, industrial, 14% no
agronegacio e apenas 2% sdo autbnomos. Valorizam as oportunidades de crescimento e desenvolvimento
como fator principal de retencdo, valorizando também a remunerag&o. Sao valorizadores essenciais da
familia e do trabal ho.

Conclusio

As andlises e conclusdes citadas partiram de um cruzamento entre os dados obtidos com esta pesquisa e 0s
dados colhidos a partir das pesquisas tedricas. Considerando o objetivo geral e os especificos, verificou-se
gue todos foram alcancgados, e representados no estudo. A geragdo Y identifica o trabalho como uma fonte
de satisfagdo e aprendizado, muito mais do que umafonte de renda. Os principais fatores motivacionais
sd0 satisfagdo com o trabalho que realizam, seguido de remuneragao, reconhecimento e oportunidades de
crescimento.
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GERACAO Y — UM OLHAR SOBRE O MERCADO DE TRABALHOE A
RETENCAO DE TALENTOS DO SUJEITO Y

INTRODUCAO

O mundo muda constantemente e o mercado de trabalho € um reflexo dessas
mudancas. Para Oliveira (2011), o mercado de trabalho atual recepciona um encontro de
geragdes: as diferentes forcas de trabalho formadas e influenciadas pelos momentos politicos
sociais, econdmicos e culturais, que sdo capazes de formar estruturas que diferenciam cada
geracéo.

A geragdo Y, ao ingressar no mercado de trabalho, se deparou com um conflito de
geracOes, que se intensifica com as geracfes Baby Boomers e geracdo X, geracOes estas que
conseguiam trabalhar muito bem em conjunto. Ja a geracdo Y entrou no mercado de trabalho
com dinamismo, ousadia e alta capacidade de lidar com aparelhos tecnoldgicos, passaram a
dominar setores nas empresas de todos o0s portes e perfis.

E preciso que as empresas revisem a maneira de pensar e agir perante tal geracio de
jovens inteligentes que, quando a internet surgiu, ainda eram bebés, crian¢as ou, no maximo,
pré-adolescentes. Hoje eles sdo adultos prematuros, que uma vez finalizado seu ciclo de
graduacéo, chegam ao mercado em busca de espaco, ou melhor, muito espaco.

Segundo Oliveira (2011) essa geracdo pensa que sabe tudo, e talvez seja, de fato, a
mais bem preparada entre todas as que ja chegaram ao mercado. Esses jovens sdo altamente
informados, familiarizados desde cedo com a internet, dominam com facilidade todas as
tecnologias disponiveis. Sdo curiosos, hiperativos, geralmente pouco preconceituosos,
comunicativos e quase sempre ambiciosos.

Para os jovens Y, ndo ha limites, e assim sdo no trabalho. Precisam sempre de novos
desafios, essas caracteristicas sdo tipicas desses profissionais, tendem a ser imediatistas e
autoconfiantes em excesso, correm o risco de se tornar superficiais e um tanto arrogantes. Séo
pessoas ansiosas para crescer rapido.

Neste sentido, o presente estudo teve como tema a satisfacdo e as expectativas da
geracdo Y no mercado de trabalho, por meio de um questionario aplicado aos académicos
desta geracdo, em uma instituicdo escolar, na regido Noroeste do Rio Grande do Sul, no
periodo de abril a maio de 2016.

PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

O estudo prop6s-se a investigar a problematizacdo: o que os profissionais da geracao
Y esperam das empresas nas quais atuam, quais as expectativas e fatores que geram satisfacéo
aos profissionais da geracdo Y e o que influéncia na retencdo destes talentos nas empresas.

O objetivo geral foi identificar as expectativas da geracdo Y no mercado de trabalho,
bem como analisar a satisfacdo e os fatores que aumentam a retencdo destes talentos. Para
tanto os objetivos especificos delimitados foram: diagnosticar o perfil dos participantes da
pesquisa, considerando serem nascidos no espaco de tempo que caracteriza a geracao Y’ saber
quais os fatores que influenciam na satisfacdo da geracdo Y no mercado de trabalho;
identificar o que os profissionais da geracdo Y esperam das empresas e seus gestores; bem
como, verificar quais sdo 0s aspectos decisivos na retencdo dos profissionais da geracdo Y em
seus locais de trabalho.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Para Lakatos e Marconi (2007) a pesquisa cientifica ndo é apenas um relatorio ou
descricdo de fatos levantados empiricamente, mas o desenvolvimento de um caréter



interpretativo, no que se refere aos dados obtidos. Para tanto, € imprescindivel correlacionar a
pesquisa com o universo tedrico, optando-se por um modelo tedrico que serve de
embasamento a interpretacéo do significado dos dados e fatos colhidos ou levantados.

A sustentacdo teorica esta estruturada partindo primeiramente de um panorama geral
sobre a gestdo de pessoas, teoria comportamental, teoria da motivacéo, teoria da hierarquia de
necessidades, teoria X e teoria y, teoria de dois fatores, teoria das necessidades, histéria das
geracOes, geracdes e 0 mundo do trabalho, geracdo baby bommers, geracdo X, geracdo y e
geracdo z, para assim dar fundamentacédo a esta pesquisa.

GESTAO DE PESSOAS

“A gestdo de pessoas procura ajudar o administrador a desempenhar todas as funcdes
porque ele ndo realiza seu trabalho sozinho, mas através das pessoas que formam a sua
equipe” (CHIAVENATO, 2010 p. 14).

Com as novas tecnologias, mudancas e a globalizagdo, as empresas buscam a
exceléncia na qualidade e produtividade, sendo que a maior contribuicdo é o capital humano,
as pessoas que fazem parte das organizacdes. Para Chiavenato (1999, p. 8) "gestéo de pessoas
€ 0 conjunto de decisGes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam a eficécia
dos funcionarios e das organizagdes".

Conforme Gil (2001, p. 17) "gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o0 alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais".

A gestdo de pessoas traz outro olhar em torno dos funcionarios de uma empresa,
enxerga-o0s como colaboradores, como parceiros, ndo mais como um recurso de organizacao,
servil e passivo, mas, como um sujeito ativo e provocador das decisbes, empreendedor das
acOes e criador da inovacao dentro das organizagdes (RIBEIRO, 2008).

TEORIA COMPORTAMENTAL

Pessoas, trabalho, organizacfes: esse conjunto é um grande desafio no que se refere a
gestdo de pessoas, cultura organizacional, e condi¢bes de vida. A resposta a esse desafio €
dada por meio da compreensdo das relacfes das pessoas, entre as pessoas, e das pessoas com
0 seu meio local, regional e internacional.

Para Colella, Hitt e Miller (2007), o comportamento organizacional envolve acGes de
individuos e grupos em um contexto organizacional. Para Robbins (2009), estudar
comportamento organizacional significa fazer um estudo sistematico das acdes e atitudes que
as pessoas apresentam dentro das organizacgdes.

Colella, Hitt e Miller (2007), afirmam que o comportamento e o principal valor das
pessoas dentro da organizacdo sdo determinados por fatores individuais, interpessoais e
organizacionais. Para os individuos, fatores como capacidade de aprender, capacidade de se
auto administrar, habilidades técnicas, caracteristicas de personalidade e valores pessoais sdo
importantes. Esses elementos representam ou estdo relacionados a competéncias importantes.
Em nivel interpessoal, fatores como a qualidade de lideranca, a comunicacdo dentro dos
grupos e entre grupos, bem como o conflito dentro dos grupos e entre grupos sdo dignos de
registro. Estes elementos influenciam o grau no qual as competéncias dos individuos sdo
liberadas e plenamente utilizadas dentro de uma organizagdo. Por fim, em nivel
organizacional, a cultura e as politicas da organizacao estao entre os fatores mais importantes,
uma vez que influenciam o fato de os talentos e as predisposi¢des positivas dos individuos
serem, ou nado, efetivamente impulsionadas para criar resultados positivos



A capacidade de explicar, prever e controlar o comportamento organizacional nunca
foi tdo importante para os administradores. Um rapido exame das mudangas que estdo
ocorrendo nas organizagbes confirma essa colocagdo. O funcionario tradicional esta
envelhecendo; cada vez mais mulheres e membros de grupos minoritarios estdo entrando no
mercado de trabalho; a competicdo globalizada esté exigindo que os trabalhadores se tornem
mais flexiveis para que se adaptem a rapida mudanca e os lacos de lealdade que
historicamente prendiam os funcionarios a seus empregadores estdo acabando.

TEORIA DA MOTIVACAO

A palavra motivacdo vem do latim “motivus”, e significa movimento. Segundo
Macedo (2012), as pessoas procuram movimentar-se com o0 objetivo de sair de um lugar
estabelecido, para outro lugar almejado, em busca de algo novo, uma nova conquista, um
novo horizonte.

Robbins (2009, p. 48) define motivagdo como “a disposigdo para fazer alguma Coisa,
que ¢ condicionada pela capacidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade do individuo”.
Uma necessidade significa uma deficiéncia fisica ou psicolégica que faz com que
determinado resultado pareca atraente. Segundo ele, pessoas motivadas concentram esforco
maior ao seu desempenho do que as desmotivadas.

Motivacdo define-se pelo desejo de exercer altos niveis de esforco em direcdo a
determinados objetivos, organizacionais ou ndo, condicionados pela capacidade de satisfazer
algumas necessidades individuais (DIAS, et al 2011).

A motivacdo é estudada pela area da psicologia para saber os motivos que levam as
pessoas a se comportarem de determinada maneira. A importancia desse topico para as
organizacgdes se da pelo fato de que os funcionarios, quando motivados, trabalham melhor.
Por outro lado, a auséncia de motivacéo faz com que o funcionario deixem de se dedicar a ela,
chegando ao extremo de se demitir, ou boicotar a empresa (MACEDO, 2012).

Segundo Lipkin e Perrymore (2010), os jovens da geracdo Y se desenvolvem com
base em recompensas e elogios, e procuram a gratificacdo instantanea. Eles precisam de
constante aprovacdo e bbnus para se sentirem motivados a produzir, como, por exemplo,
elogio, reconhecimento, aumento de salario, privilégios, presentes e beneficios extras.

Existem diversas teorias sobre esse complexo tema, as quais serdo estudadas a seguir:

Teoria da Hierarquia de Necessidades — Maslow

A teoria da Hierarquia de Necessidades foi desenvolvida por Abraham Maslow, e
propde que os fatores de motivacdo do ser humano dividem-se em cinco niveis dispostos em
forma de piramide, conforme ilustrado na Figura 1. O topo da piramide é constituido pelas
necessidades de nivel alto, que sdo as necessidades sociais, de estima e de auto realizacdo. Ja
a base da piramide compreende as necessidades de nivel baixo, que sdo as necessidades
fisiologicas e de seguranca; a medida que um nivel de necessidade é atendido, o préximo
torna-se dominante.

De acordo com Robbins (2009), a divisdo da piramide em dois niveis é justificada pela
diferenca na natureza dos fatores de satisfacdo, sendo que as necessidades de nivel baixo séo
satisfeitas por fatores externos, como remuneracdo, local de trabalho adequado, estabilidade
no emprego. Pode-se concluir que, quando as empresas pagam salarios mais altos os seus
empregados terdo a maioria das suas necessidades basicas atendidas. Ja as necessidades de
nivel alto sdo satisfeitas internamente, que, segundo Bergamini (2008), referem-se a
necessidade de auto realizagéo, que representa a busca de individualizagéo, ou seja, o objetivo



que visa atender a mais alta inspiracdo do ser humano, de ser ele mesmo, podendo usufruir
toda a sua potencialidade, sem perder sua individualidade.

Figura 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow.

Seguranca

Fonte: Robbins, 2009.

Para Oliveira (2011), esta teoria proposta por Maslow, ndo se atém somente a
trajetoria profissional dos individuos, mas estende-se por todas as instancias da vida em
sociedade. Normalmente, as necessidades ndo satisfeitas no ambiente profissional, levam o
individuo a buscar satisfazé-las em outro ambiente.

Teoria X e Teoria Y — McGregor

Douglas McGregor prop6s duas visdes distintas do ser humano: uma basicamente
negativa, chamada de teria X, e outra, basicamente positiva, a Teoria Y.

Para Ribas (2012) na teoria X, os trabalhadores se comportam de maneira preguicosa,
limitada e resistentes a mudanca. A motivacdo se da por prémio ou punicdo. O papel do lider
é comandar - dizer o que tem que ser feito - depois remunerar, ou punir o trabalhador. Ja na
teoria Y os trabalhadores consideram o trabalho como sendo natural, s&o motivados por
objetivos comuns e flexiveis a mudanca. Nesta situacdo a motivacdo se da pela unido do
grupo em torno do compartilhamento de objetivos. O papel do lider é coordenar e motivar a
todos em torno de um propdsito comum da empresa.

Segundo Robbins (2009), as premissas das Teorias X e Y sdo0 as seguintes:



Figura 2: Teoria X e TeoriaY

Teoria X TeoriaY
1. Os individuos, por natureza, nao gostam de
trabalhar e, sempre que possivel, tentam evitar o
trabalho.

2. Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser 2. As pessoas demonstrardo auto orientacéo e
coagidos, controlados ou ameagados com punicGes autocontrole, se estiverem comprometidas com 0s
para que atinjam as metas. objetivos.

1. Os individuos podem achar o trabalho algo tdo
natural quanto descansar ou divertir-se.

3. Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam | 3. Na média, as pessoas podem aprender a aceitar, ou
orientacdo formal sempre que possivel. até a buscar, a responsabilidade.

4. Qualquer pessoa pode ter a capacidade de tomar
decisBes inovadoras. N4o se trata de privilégio
exclusivo daquelas em posi¢Bes hierarquicas mais
altas.

4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca
acima de todos os fatores associados ao trabalho e
demonstra pouca ambigdo.

Fonte: Robbins, 20009.

Robbins (2009), afirma que a estrutura apresentada por Maslow complementa a
analise de McGregor, pois, a Teoria X pressupde que as necessidades de nivel baixo dominam
os individuos, ja a Teoria Y pressupde que os individuos sdo dominados pelas necessidades
de nivel alto.

Teoria de Dois Fatores - Herzberg

A teoria de dois fatores, também chamada de teoria da higiene-motivacao, foi proposta
pelo psicologo Frederick Herzberg e, segundo Robbins (2009), defende que os fatores que
levam a satisfacdo no trabalho séo diferentes e independentes daqueles que levam a
insatisfacdo. O oposto de satisfacdo € ndo satisfacdo, e o oposto de insatisfacdo é ndo
insatisfacdo. As condi¢des que envolvem o trabalho, tais como qualidade da supervisao,
remuneracdo, politicas corporativas, condi¢des fisicas de trabalho, relacionamento
interpessoal e seguranca no emprego foram caracterizadas como fatores higiénicos. Quando
estes sdo adequados, 0s individuos ndo se mostram insatisfeitos, embora também nédo estejam
satisfeitos.

Para motivar a forca de trabalho, Herzberg sugere énfase nos fatores associados ao
trabalho, como oportunidades de promocdo, oportunidades de crescimento pessoal,
reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. Essas sdo as caracteristicas consideradas

recompensadoras, as quais Herzberg chama de fatores motivacionais (ROBBINS, 2009).
Figura 3: Teoria de dois fatores de Herzberg

Fatores Higiénicos — que afetam a Fatores Motivacionais — que afetam a

insatisfacdo satisfacdo

Qualidade da supervisdo Oportunidades de promocéo

Remuneracéo Oportunidades crescimento pessoal

Politicas corporativas Reconhecimento

Condigoes fisicas de trabalho Responsabilidade

Relacionamento interpessoal Realizacdo

Seguranga no emprego

Fonte: Robbins, 2009.

Para Oliveira (2011), os “fatores higiénicos” quando ndo sdo atendidos pela empresa,
tendem a influenciar os funcionarios, deixando-os insatisfeitos, mas, quando sdo atendidos,
também ndo contribuem para sua satisfagdo. Por sua vez, os “fatores motivacionais”
influenciam os funcionérios, aumentando sua satisfagdo, quando atendidos.

Com a teoria de Herzberg, pode-se concluir que as empresas devem cuidar de ambos
0s grupos de fatores: de um lado, elas devem prevenir a insatisfacdo dos seus funcionarios,
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oferecendo-lhes os “fatores higiénicos”; do outro, elas devem promover a satisfagdo de seus
colaboradores, oferecendo-lhes os “fatores motivacionais”.

Teoria das Necessidades — McClelland

David McClelland propds trés principais motivos ou necessidades no trabalho:

Necessidade de Realizacdo: impulso para superar-se, atingir determinados padrdes,
lutar pelo sucesso.

Necessidade de Poder: necessidade de induzir outras pessoas a se comportarem como
nao fariam normalmente, de uma maneira que nao é prépria do comportamento delas.

Necessidade de associacdo: o desejo por relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis.

Algumas pessoas parecem ter uma inclinagdo natural para o sucesso. Elas buscam a
realizacdo pessoal mais do que a recompensa pelo sucesso em si. Elas tém o desejo de fazer
algo melhor ou de forma mais eficiente do que ja foi feito. Essa convulsdo, segundo Robbins
(2009), ¢ a necessidade de realizacdo.

O mesmo autor afirma que a necessidade de poder é o desejo de impactar, ser influente
e controlar as outras pessoas. Os individuos que tém essa necessidade em alta sdo motivados
quando estdo “no comando”, buscam a ascendéncia sobre os outros, preferem situagoes
competitivas que dao status e tendem a preocupar-se mais com o prestigio e a influéncia do
que propriamente com o desempenho eficaz.

A terceira necessidade € a de associacdo. As pessoas com essa orientacdo em alta
buscam a amizade, preferem situacbes de cooperacdo em vez de competicdo e desejam
relacionamentos que envolvam um alto grau de compreensdo mutua (ROBBINS, 2009).

GERACAO Y E O MUNDO DO TRABALHO

As geracOes ndo tém datas especificas para marcar o inicio e o fim; em cada pais os
acontecimentos relevantes que afetam as transicbes das geracGes acontecem em datas
proximas, mas ndo exatas.

Existem diversas definicGes para a idade exata que define uma geragédo [...]. O que
melhor define uma geracdo, em termos praticos, € um conjunto de vivéncias histdricas
compartilhadas, principios de vida, visdo, valores comuns, formas de relacionamento e de
lidar com o trabalho e a vida (BARBOSA E CERBASI, 2009, p. 21).

A definicdo das geracdes, descrita por Oliveira (2009), estabelece um marco de
aproximadamente vinte anos entre uma geracdo e outra, visto que 0s jovens comecam a
intervir de forma efetiva na sociedade a partir dos vinte anos de idade.

Segundo Lipkin e Perrymore (2010) é perceptivel a mudanca de comportamento. Os
pais ndo sdo mais vistos como autoridade absoluta no lar e sim os filhos, posto que esses
tenham praticamente todos os seus caprichos atendidos pelos pais que em geral sdo super-
protetores e querem compensar sua auséncia com presentes e agrados exagerados, alienando
seus filhos e dificultando a aceitagdo do “ndo”. Esse tipo de atitude dos pais pode interferir na
formacdo da personalidade dos filhos e em seu comportamento na sociedade, seus efeitos,
muito provavelmente, serdo notados na escola, nos relacionamentos interpessoais e no
trabalho.

Segundo Alves e Scanavez (2009), a participacdo das geragcdes com valores, crencas e
objetivos téo diferentes no mercado de trabalho, o ambiente profissional, em boa parte das
empresas, passa a ser de rivalidade e competicdo, acarretando sérios desentendimentos, o que
é bastante prejudicial ao bom desenvolvimento das atividades da empresa. A boa convivéncia
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entre as geraces € o objetivo das organizagcBes. Para um convivio agradavel entre as
diferentes geracGes é importante trabalhar e descobrir as &reas comuns que possam uni-las e
ndo focar apenas nas diferencas que as separam. Assim as geragdes querem ser gerenciadas
com respeito, clareza de metas e liberdade para fazer as tarefas a seu modo.

A geracdo Y é constituida por individuos filhos da geracdo baby boomers e dos
primeiros membros da geracdo X e, segundo Lombardia (2008) sdo as pessoas nascidas entre
1980 a 2000, ja para Engelmann (2009) sdo as que nasceram entre 1978 e 1994. E conhecida
como a geracdo dos resultados, tendo em vista que nasceu na época das tecnologias, da
Internet e do excesso de seguranca. Oliveira (2009) observa que ela ndo viveu nenhuma
grande ruptura social, vive a democracia, a liberdade politica e a prosperidade econémica.

As pessoas dessa geracdo sdo consideradas ambiciosas, individualistas, instaveis,
todavia, preocupadas com o0 meio ambiente e com os direitos humanos. Também s&o
identificadas como esperancosas, decididas, coletivas e com um bom nivel de formacéo,
geralmente agindo sem autorizacdo e desenvolvendo um alto poder e/ou pretensdo de
consumo. Tendem a fazer varias coisas ao mesmo tempo, gostam de variedade, desafios e
oportunidades. Outra caracteristica marcante das pessoas da geracdo Y € que aceita a
diversidade, convive muito bem com as diferencas de etnia, sexo, religido e nacionalidades
em seus circulos de relagéo (LOIOLA, 2009, p. 50- 53).

Essa geracdo consegue acesso facil as informacOes e sdo sensiveis as injusticas.
Contudo, sdo impacientes, folgados, distraidos, superficiais e insubordinados, s6 fazem o que
gostam, ou quando percebem que ha algum sentido ou alguma recompensa. Possuem
dificuldades de acatar os limites e adoram fastfoods.

Lancaster e Stillman (2011) afirmam que a geracdo Y, exige e cobra mais 0s seus
direitos antes da hora, séo profissionais que tem coragem ou a audacia de perguntar, esperam
privilégios ou elogios mesmo antes de merecer, mimado por seus pais, acabam se achando 0s
melhores e ignoram a hierarquia.

Veloso, Dutra e Nakata (2008), consideram que esta geracdo possui outro conceito de
trabalho, baseado em um contrato psicologico diferente do que foi estabelecido pelos seus
antecessores.

“Os jovens Y ndo acreditam em discursos vazios. Nao foram os sonhos que
acabaram, mas 0s sonhadores que mudaram. Os Y ndo se encantam com
promessas futuras nem com bandeiras no cume das montanhas, estdo

vacinados contra o que julgam propagandas enganosas e discursos hipocritas”
(CALLIARI E MOTTA, 2012, P.16).

A geracdo Y identifica o trabalho como uma fonte de satisfacdo e aprendizado, muito
mais do que uma fonte de renda. Isso favorece que 0s conceitos de carreira, promocao,
estabilidade e vinculo profissional, aspectos relativos a vida organizacional bastantes
valorizados pelas geracdes anteriores, passem a ser analisados sobre novas perspectivas.

Calliari e Motta (2012) afirmam que os profissionais da geracdo Y, sdo mais ecléticos
e potencialmente mais abertos, mais tolerantes e familiarizados com as diferencas. Informacao
é a melhor arma contra o preconceito, e a rede expde muito mais os diferentes estilos de vida
e culturas. Eles ndo gostam se ser postos de lado, sdo céticos quanto ao prestigio das
organizagdes, mas ndo em relacdo a si mesmos, tolerantes com as diferencas, mas ndo a
injustica

Para Oliveira (2009) as pessoas dessa geracdo valorizam menos a permanéncia em
uma unica empresa e mantém mais lealdade a si mesmos, porém sdo mais faceis de serem
recrutadas, uma vez que buscam trabalhar com liberdade, flexibilidades e criatividade,
sentindo, ainda, necessidades de avalia¢fes continuas.

Assim, Engelmann (2009) enfatiza que ndo respeitam cargos ou curriculos, mas
demonstram admiracdo por competéncia real e comportamento ético.



A falta de cerimbnia com os pais leva a indiferenca sobre autoridade, admiram a
competéncia real e ndo a hierarquia, conversam de igual pra igual com os chefes, ndo se
preocupando com o nivel hierarquico. (KUNTZ, 2009, p.56),

Um fendmeno muito conhecido na geracao Y, € a ideia de “pais helicopteros™ pais que
sobrevoam seus filhos, agindo sempre pelo bem deles com o intuito de protegé-los, mas que
no fim acabam bloqueando seus crescimentos e a capacidade de aprender com seus proprios
erros.

Segundo Lipkin e Perrymore (2010), essa geracdo cresceu com uma cultura totalmente
focada, mais do que em qualquer época. Os pais tiveram e tém presenca marcante nas
decisBes pessoais e profissionais de seus filhos Y. Portanto, estdo bem mais proximos de seus
pais do que em qualquer geracdo e respeitam as suas opinides, sdo seus confidentes nos
momentos de tomadas de decisdes ou dificuldade.

Lipkin e Perrymore (2010) afirmam que os pais estimularam esse tipo de
relacionamento com seus filhos porque tem dificuldade de largar e deixar os filhos se virarem
sozinhos no mundo, afinal de contas, eles dedicaram muito tempo, energia e dinheiro na
criacdo de seus filhinhos perfeitos. Essa geracdo €& multitalentosa, superestimulada,
socialmente consciente, exigente e criativa, representa um desafio para o mercado global,
assim como para Sseus supervisores e gerentes, que geralmente tem a mesma idade de seus
pais superprotetores.

Para fazer com que a geragdo Y abrace a causa e desenvolva tarefas, é preciso liga-la
periodicamente ao significado dela na organizacdo. Para Lancaster e Stillman (2011), o
simples fato de falar que eles fazem a diferenca para a empresa, cliente, equipe, a
comunidade, o mundo e a propria carreira € um diferencial motivacional e um ganho em
producéo.

A retencdo dos profissionais da geracdo Y pode gerar alguns conflitos com as geracoes
baby boomers e X, existe uma mudanca radical de pensamento e atitudes tomadas dentro das
organizacdes.

“quando investem na formacdo de um integrante da geracdo Y para descobrir
gue o recém contratado esperava mais e estd ameacando sair. (..) a
disposicdo de sair se estiver insatisfeito pode ser um tapa na cara de

trabalhadores mais velhos que aceitaram muito trabalho duro no inicio de
suas carreiras” (LANCASTER E STILLMAN, 2011, p.75).

Para Lancaster e Stillman (2011), essa geracdo ndo estd preocupada com o titulo de
cargo ou se terd um relacionamento direto com dada pessoa ou departamento, essa geracdo Y
estd preocupada em saber se estd contribuindo para o crescimento da organizacdo, esses
detalhes que fazem o profissional valorizar o ambiente de trabalho engajado com o resultado.

Gerenciar essa geracdo € andar na corda bamba, sem saber ao certo que vai motivar,

agradar e reter esse profissional.

“Eles gostam e respeitam os lideres decisivos que tém uma visdo forte e
levam a conquista da meta, a geragdo Y reconhece a sabedoria dos lideres e
quer aprender com eles [...]Jquerem colaborar com os lideres na visdo e ter
voz no modo como realiza, sem qualquer desrespeito. Quando se oferecem
para trabalhar com gerentes ou lideres, ndo estdo querendo tomar o poder, sd
querem ajudar. A geracdo Y sente —se responsavel pela equipe e tem um forte
desejo de fazer parte de sua gestdo, mesmo estando no nivel hierdrquico mais
baixo” (LANCASTER E STILLMAN, 2011, p.230).

Os jovens da geracdo Y sdo profissionais que gostam de trabalhar, comprometidos, se
esforcam e mostram disposicdo, desde que o seu trabalho tenha algumas recompensas.

Calliari e Motta (2012) complementam que as empresas precisam de talentos para
manter o crescimento que conquistaram; isso quer dizer que devem atrair e manter 0s jovens e
depressa.



De acordo com Calliari e Motta (2012) a geragdo Y, é muito influente, forma
tendéncias e tem mais escolaridade, mais liberdade e mais vida pela frente. Profissionais
designados agentes da mudanca, agora que estdo chegando em posi¢cdes de destaque nas
empresas, eles vdo ao extremo oposto do que ha em vigor, do que se estabeleceu com as
geracOes anteriores. Ndo fazem isso por rebeldia, por que querem confronto, mas tém
caracteristicas diferentes de comportamento, outros valores.

METODOLOGIA

De acordo com Giillich, Lovato e Evangelista (2007, p.33) “a metodologia cientifica,
em sua esséncia, tem por finalidade estudar os métodos que identificam os caminhos
percorridos para alcangar os objetivos propostos no plano de pesquisa”.

Os métodos utilizados para nortear os estudos foram, em suas abordagens o dedutivo,
pois através dos argumentos e as ideias foi possivel identificar o que influencia a satisfacéo,
retencdo e expectativas dos profissionais da geracdo Y. O método quantitativo identificou-se
em nameros as opinides, dos pesquisados, a fim de classifica-los e analisa-los estaticamente.
Lakatos e Marconi (2007) explicam este método como uma forma de transformacéo dos
resultados em nameros, a fim de conseguir um melhor entendimento das teorias e dos fatos
apresentados.

Os procedimentos utilizados na pesquisa foram baseados na pesquisa descritiva,
revisdo bibliografica e pesquisa de campo. Conforme Lakatos e Marconi (2007, p.223), “os
métodos de procedimento constituem etapas mais concretas da investigacdo, com finalidade
mais restrita em termos de explicacao geral dos fendmenos menos abstratos”.

As técnicas utilizadas para realizar esse trabalho foram a coleta de dados através de
questionario, analise de dados e de resultados e amostra, composta por 280 jovens da geracao
Y, académicos de uma Instituicdo de Ensino, sendo 40 alunos de cada um dos cursos de
Administracdo, Psicologia, Engenharia de Producdo, Agronomia, Enfermagem, Pedagogia e
Sistemas de Informacédo, buscando identificar as expectativas dessa geracdo, e 0 que gera a
satisfacdo e aumento da retencdo destes jovens no mercado de trabalho.

ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada entre os meses de abril e maio de 2016. A amostra foi
composta de 280 jovens da geracdo Y, académicos de uma instituicdo de ensino, sendo 40
alunos de cada um dos cursos de Administracdo, Psicologia, Engenharia de Producdo,
Agronomia, Enfermagem, Pedagogia e Sistemas de Informacao.

Para mensurar os fatores que geram satisfacdo e motivam os jovens da geracdo Y, bem
como as suas expectativas, foi aplicado um questionario composto de 18 questdes relativas ao
assunto abordado. O questionario foi aplicado durante o periodo normal de aula, com
autorizacdo dos coordenadores dos cursos.

Dos 280 questionarios aplicados, 118 foram invalidados, pois os académicos
respondentes destes questionarios ndo compreenderam a forma de resposta (enumerar em
ordem de importancia). Conforme a figura 4, dos 162 questionarios validos, 56% foram
respondidos por mulheres e 44%, por homens. Em relacdo aos 118 questionarios invalidos,
53% foram respondidos por mulheres, e 47%, por homens. Os 118 questionarios invalidos
ndo foram considerados para elaboracdo e analise das demais figuras, portanto a amostra da
pesquisa passou a ser composta apenas pelos questionarios validos, ou seja, 162. Os
resultados foram tabulados utilizando-se da nota atribuida pelo respondente em cada
alternativa, classificando pela maior pontuacéo total.



Figura 4: Género — Validados Figura 5: Género - Invalidos

# Masculino ® Feminimo
 Mascufino  ®@Feminimo

Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A figura de n® 6 informa o semestre que estd sendo cursado pelos académicos
participantes da pesquisa, sendo que 36% cursam o 5° semestre, 29% cursam o 7° semestre, e
0s demais cursam o0 1°, 0 3° e 0 9° semestres.

Figura 6: Semestre Figura 7: Curso

M Sistemas de Informagdo @ Agronomia o Enfermagem
® Administracdo W Pedagogia W Psicologia
H1° W3° WS° W7° W9 W Engenharia de Produgdo
Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A figura n® 7 informa os cursos, sendo 20% académicos de Agronomia, 17% de
Engenharia de Producdo, 17% de Pedagogia, 16%, de Administracdo, 12% Enfermagem, 9%
Sistemas de Informacéo e 9%, Psicologia.

A partir desta figura, p6de-se concluir que a maioria dos questionarios validos foram
respondidos por académicos do curso de Agronomia, seguido de Engenharia de Producdo e
Pedagogia.

Figura 8: Estado civil Figura 9: Renda

W até RS$510,00 W de R5510,01 a R$1.020,00
wde R$1.020,01 a R$2.040,00 W de R$2.040,01 a R$4.080,00
HSolteiro  ®Casado W Separado/Divorciado  HVidvo ®acima de RS 4.080,01
Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com a figura 8, 89% dos respondentes validos sdo solteiros, 10% casados e
1%, separado ou divorciado.

A figura 9 informa que a maioria dos académicos participantes da pesquisa, ou seja,
46%, possuem renda de R$ 1.020,01 & R$ 2.040,00, 34% recebem de R$ 510,01 a R$
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1.020,00. Somente 2% dos respondentes do questionario recebem salério acima de R$ 4.080,
01
Figura 10: Faixa etaria Figura 11: Ramo de atuacéo

2%

4

2% ® Industrial W Comercial M Servios
HAté 19anos W20-25anos W26-30anos ®31-35anos ®Agronegécio ®Autonomo  u Setor Pablico
Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Analisando a figura 10, observou-se que 71% dos académicos estdo na faixa etaria de
20 & 25 anos, 15% possuem entre 26 e 30 anos, somente 2% possuem de 31 & 35 anos.

Referente ao ramo de atuacéo, a figura 11 mostra que 24% atuam no ramo de servigos,
23% no setor publico, 19% no ramo comercial, 18%, industrial, 14% no agronegdcio e apenas
2% s&o autbnomos.

A figura 12 mostra a pretensdo de buscar uma nova oportunidade de trabalho, em
relacdo a idade. Observa-se que 31 mulheres e 19 homens pretendem buscar uma nova
oportunidade de trabalho em até 1 ano; 45 mulheres e 32 homens, de 1 ano a 4 anos e 11
meses. Somente 1 mulher e 1 homem pretendem permanecer no mesmo emprego por pelo
menos mais 10 anos. Além disso, 9 mulheres e 9 homens estdo satisfeitos com o trabalho
atual e ndo pretendem buscar uma nova oportunidade. Com isso, pode-se concluir que a
maioria dos jovens da geracdo Y pretendem buscar uma nova oportunidade de trabalho num
periodo de até 5 anos.

Figura 12: Nova oportunidade x Género Figura 13: Nova oportunidade x renda
45
31 32
35
19 !
20y7 ) "
10 9 g 10
.5 - jﬁz 2 1 n3|20 00200 0‘5 29
1 1 I ¥ § . = ]l
[ - até 1ano delad de5a9 mais de 10 Estou
atélano deladanos deS5a9anos mais de 10 Estou anose 1l anosell anos satisfeito
ellmeses el11lmeses anos satisfeito Meses meses onde atuo.
onde atuo. maté R$510,00 m de RS$510,01 a R$1.020,00
1 de R$1.020,01 a R$2.040,00 u de R$2.040,01 a R$4.080,00
® Masculino  ® Feminimo macima de RS 4.080,01
Fonte: Dados da pesquisa (2016) Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A figura 13 apresenta a pretensdo de buscar uma nova oportunidade de trabalho em
relacdo a renda. Do total de pessoas que pretendem buscar uma nova oportunidade de trabalho
em até 1 ano, 20 recebem salario de R$ 510, 01 a R$ 1.020,00, 17 recebem de R$ 1.020, 01 a
R$ 2.040,00, 6 recebem de R$ 2.040,01 a R$ 4.080,00, 5 recebem até R$ 510,00 e somente 2
recebem mais de R$ 4.080,01. Do total de pessoas que estdo satisfeitas no emprego atual, 11
recebem de R$ 1.020, 01 a R$ 2.040,00, 5 recebem salario de R$ 510, 01 a R$ 1.020,00, e 2
recebem de R$ 2.040,01 a R$ 4.080,00.
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Figura 14: Nova oportunidade x estado civil
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A figura 14 revela que a maior parte dos respondentes, cujo estado civil é solteiro,
pretendem buscar uma nova oportunidade de trabalho no periodo de tempo de 1 ano a 4 anos
e 11 meses, ja os casados, pretendem buscar um novo emprego em menos de 1 ano.

O resultados das figuras 15,16,17 e 18 foram tabulados utilizando-se da nota atribuida
pelo respondentes em cada alternativa, classificando-os de forma decrescente da pontuacao

total.
Figura 15: Retencao de profissionais

Maiores oportunidades de crescimento e desenvolvimento. 1657

|

Maior remuneragdo. 1594

|

Preocupar-se com a qualidade de vida dos funcionarios 1525

|

Ter uma equipe de trabalho que proporcione troca de

a . _— . 5 1440
experiéncias e conhecimento com profissionais qualificados.

|

Reconhecer e respeita-lo como pessoa, com uma vida pessoal

, . o 1356
alem do ambiente profissional.

|

Oportunidades mais desafiadoras. 1305

|

Plano de carreira estruturado 1257

|

Mais autonomia sobre como realizar o trabalho 1210

Oferecer beneficios 1192

|

Treinar e desenvolver 1145

|

Mais autonomia sobre local e horario de trabalho 979

l

Remuneraco variavel 893

|

Permitir maior autonomia no uso da tecnologia 851

Uso de redes sociais 606

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Analisando os fatores que levam a retencdo dos talentos da geracdo Y no mercado de
trabalho, a figura 15 reforga a importancia de as empresas oferecerem oportunidades de
crescimento e desenvolvimento, seguido de maior remuneracgdo, preocupagdo com a qualidade
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de vida dos funcionarios e equipe de trabalho que proporcione troca de experiéncia e
conhecimento com profissionais qualificados.

J& os fatores que menos contribuem para a retencdo destes jovens € o uso de redes
sociais, seguido de autonomia no uso da tecnologia e remuneracao variavel.

A figura 16 mostra que as melhores formas de reconhecer o trabalho dos jovens da
geracdo Y, sdo, em primeiro lugar, aumento de remuneragdo, seguido de feedback positivo,
caracterizado como um suporte para estes profissionais no alcance dos desempenhos,
participacdo em projetos desafiadores, aumento de responsabilidades e atividades. Na
alternativa outros, foram sugeridas as seguintes formas de reconhecimento do trabalho:
reconhecimento perante o grupo, premiacdo, cursos de aperfeicoamento, preocupag¢do com o
bem estar, e maior flexibilidade no horario de trabalho.

Neste sentido, observou-se que 0s jovens da geracdo Y mostram-se dispostos e
motivados a alcancar 6timos resultados nas organizagdes, mas em contrapartida, demostram

uma necessidade de serem constantemente apoiados.
Figura 16: Reconhecimento de trabalho

.

receber um feedback positivo 653

convite para participar de projetos

. 631
desafiadores

aumento de responsabilidades e

atividades >92

possuir maior flexibilidade do seu

;. 539
horario de trabalho

outros. Qual? i 278

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com os dados pesquisados em referenciais tedricos, na figura 17, verificou-
se que esta geracdo prioriza outros fatores pessoais em sua vida antes da dimensdo
profissional. Assim nesta pesquisa, foi solicitado aos entrevistados enumerar em ordem de
importancia os aspectos que mais valorizam em suas vidas, destacando, em primeiro lugar, a

familia, seguida de qualidade de vida, carreira profissional e amigos.
Figura 17: Aspectos de vida importantes
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]

Qualidade de vida 580

Carreira profissional 482

Amigos 418

Qutros i 210

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A figura 18 revela que o principal fator de motivacdo dos jovens da geracdo Y € a
satisfacio com o trabalho que realizam, seguido de remuneracdo, reconhecimento e
oportunidades de crescimento.

Fatores como horario de trabalho, treinamento e desenvolvimento, beneficios e
posicionamento claro sdo de menor relevancia para a motivacao destes jovens dentro de uma
Organizacao.

Figura 18: Motivacao no trabalho

Satisfacdo com o trabalho que realiza 1193

|

Remuneracao 1105

|

Reconhecimento 1053

Oportunidades de crescimento 1043

|

Relacionamento 921

|

Beneficios 831

Treinamento e desenvolvimento 810

I

Resultados obtidos em equipe 757

I

Posicionamento claro 601

|

Horarios 596

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

CONCLUSAO
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As andlises e conclusdes citadas partiram de um cruzamento entre os dados obtidos
com esta pesquisa e os dados colhidos a partir das pesquisas teoricas. O presente estudo teve
como tema a analise da satisfacdo e expectativas da geracdo Y no mercado de trabalho através
da sustentacdo tedrica aplicada na pesquisa, apresentacdo, analise e discussdo dos resultados.
A pesquisa habilitou-se a responder a problematica: o que profissionais da geracao Y esperam
das empresas nas quais atuam, quais as expectativas e fatores que geram satisfacdo aos
profissionais desta geracdo e o que influencia a retengdo destes talentos nas empresas?

Analisando os dados apresentados, esta pesquisa reflete o ponto de vista dos jovens
dessa geracdo que estdo em contato direto com os lideres das organizagdes, e que 0 apoio e
confianca dos seus gestores é decisivos para o sucesso e a realizacao do trabalho. Esses jovens
sd0 muito exigentes, sempre preocupados e antenados as novas tecnologias e oportunidades
de crescimento, geracdo com ambi¢do, procuram promocdes em menos de 2 anos ou até
mesmo a procura por uma nova oportunidade de trabalho que os satisfaca em menos de 1 ano.

Considerando o objetivo geral e os especificos, verificou-se que todos foram
alcangados, e representados nas figuras. Em relacdo as expectativas, observou-se que 48% dos
respondentes esperam ser promovidos no espacgo de tempo de 1 a 2 anos, 27% em menos de 1
ano; e somente 3% esperam ser promovidos em mais de 5 anos. Com isso, pode-se afirmar
que esta geracdo € ambiciosa e busca crescimento rapido. Em relacdo a retencdo destes
talentos, percebeu-se que o principal fator sdo oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, maior remuneracao, preocupacao com a qualidade de vida dos funcionarios,
e ter uma equipe de trabalho que proporcione troca de experiéncias e conhecimentos.
Referente a satisfacdo, somente 11% dos respondentes revelaram estar plenamente satisfeitos
com o seu trabalho atual e 31% pretendem buscar uma nova oportunidade em até 1 ano.

Desta forma, pode-se concluir que a geracdo Y identifica o trabalho como uma fonte
de satisfacdo e aprendizado, muito mais do que uma fonte de renda. Os jovens da geracédo Y
consideram a familia, como sendo o fator de vida de maior importancia. Os principais fatores
motivacionais sdo satisfacdo com o trabalho que realizam, seguido de remuneragéo,
reconhecimento e oportunidades de crescimento. A melhor forma de reconhecimento do
trabalho é o aumento da remuneracéo, seguido de feedback positivo. A maioria deles prefere
mesclar trabalhos individuais e em grupo. Por fim, muitos pretendem buscar uma nova
oportunidade de trabalho, ou uma promocao, em um curto periodo de tempo.
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