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RESUMO

Esse trabalho tomou por objetivo o estudo do perfil da geracdo Y na cidade de Maringa. A
Geracdo Y é aqui caracterizada pelos individuos nascidos entre 1980 e 1990, identificada
também por outras denominagfes como Geragéo Internet ou filhos do milénio. Independente
do nome, a geracdo Y é formada por filhos dos Baby Boomers e € a primeira geragdo que ja
nasceu usando a internet. A pesquisa € exploratoria/descritivo, cujos dados primarios foram
coletados por meio de questionarios contendo questdes abertas e fechadas. Apds a analise dos
dados, concluiu-se que essa geragdo surgiu numa época de profundas e significantes
transformagBes, que o0s tornaram impacientes, indecisos, brilhantemente flexiveis e
pragmaticos, tornando essa geracao de jovens mais plurais que ja existiu até os dias de hoje.
As caracteristicas se chocam com as caracteristicas das outras geragdes, que tem como valores
primérios comprometimento e respeito & hierarquia, enquanto a geracdo Y, além de estar
sempre questionando seu desenvolvimento por meio de feedbacks, acredita que o equilibrio
organizacional esté na tarefa, ndo na hierarquia.
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1 INTRODUCAO

O resgate e a valorizagdo do funcionario tém agregado valores as organizacbes e, a
disseminacdo da capacidade humana evoluiu ao ponto de unir quatro grandes geragdes no
mercado de trabalho, os tradicionais (nascidos entre 1933-1945) que foi a geracdo que
vivenciou a Segunda Guerra Mundial, os Baby Boomers (nascidos entre 1946 -1960) que é a
geracdo pés-guerra, a Geragdo X (nascidos entre 1960-1977) que viveram num momento de
grandes revoluc@es e aberturas politicas e a Geragdo Y ou Geragdo do Milénio (nascidos entre
1977-1994) que sao os filhos dos Baby Boomers e da Geracdo X. As primeiras duas geragoes
sdo mais formais, respeitam e acreditam na hierarquia para o equilibrio organizacional, ja as
duas altimas geracdes, especialmente a Geracao Y, sdo imediatistas e informais, e acreditam
que o equilibrio organizacional esta na tarefa, ndo na hierarquia.

Os profissionais da geracdo mais tradicionais (seniores) construiram suas carreiras num
periodo caracterizado pela estabilidade, quando era comum construir a empresa numa unica
empresa. Eles se sentem confortdveis com hierarquias bem definidas, também estéo
acostumados a seguir normas, procedimentos e padrdes por escrito ou verbalmente. Os Baby
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Boomers, compartilham o otimismo do final da década de 1960 e inicio dos anos 1970, eles se
preocupam com 0 autodesenvolvimento e valorizam a familia, essa geracéo tende a trabalhar
duro, e tem a perspectiva de permanecer por muito tempo na empresa.

A geracdo X tende a ter foco nos resultados, tem uma visdo empreendedora e desenvolveu
habilidades para aprender novas tecnologias para se manter no mercado, embora busquem o
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, ela tende a realizar a realizar as tarefas por si
mesmas em vez de trabalhar em equipe, diferente da Geracdo Y.

A diversidade entre essas quatro geragdes tem trazido conflitos tdo profundos, que muitos
acreditam que o choque entre elas fardo com que as empresas nunca mais sejam as mesmas.
Para Kaye e Jordan Evans (1999), a mistura de geragdes pode ser interessante e vantajosa para
a empresa, mas ao mesmo tempo, pode ser tornar frustrante. Muitas vezes, os funcionarios das
organizagOes tendem a ndo quebrar certos paradigmas com medo de sair da sua zona de
conforto, mas para os inquietos e questionadores da Geragdo Y, esse medo leva a empresa a
estagnacdo, fazendo com que a auséncia de desafios e interagdo entre eles seja menos
frequente.

O maior desafio deste cenario estd em criar condicGes para 0s jovens assumirem
seu lugar no mundo, principalmente no ambiente de trabalho. Oferecer equilibrio
entre a vida profissional e a pessoal é um poderoso recurso para ancorar jovens
talentos e quando esses jovens talentos ndo encontram esse equilibrio se sentem
desmotivados. (OLIVEIRA, 2009).

A geracdo Y é fiel ao conjunto de tarefas e ndo séo atraidos somente pelo salario, ao contrario
disso, buscam fazer o que gostam, e se ndo gostam, simplesmente deixam suas posi¢des para
buscar melhores oportunidades e ndo se sentem culpados por isso.

O presente trabalho objetivou em aprofundar as caracteristicas dessa geracdo, no proposito de
compreender a problemética levantada com base nos referenciais tedricos e apresentar
algumas consideragoes finais.

2 GERACAO Y

A Geragdo Y é composta por aqueles individuos nascidos entre os anos 80 e 90. Alguns
consideram um periodo ligeiramente diferente, comecando alguns anos antes, algo como de
1976 e terminando mais cedo também. Algo por volta de 1985. Esta geracdo também tem
outras denominagGes como Geragdo Internet ou filhos do milénio, mas independente do
nome, a geracdo Y é formada por filhos dos Baby Boomers, e é a primeira geracdo que ja
nasceu usando a internet. (BAUER, 2010)

Essa geracdo foi hiperestimulada pela velocidade de acesso a um grande numero de
informagdes pela internet, pelas acdes do video-game e pelas inimeras atividades do dia-a-dia
e para essa geracdo, o importante é o que ele sabe fazer, pois é uma geracdo que valoriza
muito a competéncia. (KHOURY, 2009)

Barbosa (2009) acrescenta que é a geracdo que vem ocupando um grande espago no mercado
de trabalho. E a geracdo Power Ranger, Jimmy Neutron, Orkut, Matrix, Twitter, Ipod, Iphone
etc.

2.1 CARACTERISTICAS DA GERACAO Y

Fazer questionamentos constantemente, demonstrar ansiedade e impaciéncia em quase todas
as situacdes, desenvolver idéias e pensamentos com superficialidade, ser transitorio e
ambiguo em suas decisdes e escolhas, sdo as principais caracteristicas atribuidas a Geragéo Y.
Oliveira (2009) afirma que esta geracdo teve boa parte da tua vida esteve dentro de um
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computador conectado a internet, muitos usaram MSN, Gtalk e Skype entre outras ferramentas
para fazer os trabalhos da escola ou da faculdade.

Os membros da geracdo Y possuem muitas caracteristicas interessantes. Assim como a
Geracdo X, eles buscam o equilibrio entre trabalho e vida pessoal e créem que podem
aprender e assumir responsabilidades rapidamente e se consideram nativos da tecnologia e
mesclam trabalho e entretenimento (FLORENCIA, 2009).

Outra grande mudanca é a tendéncia a multitarefa. Apesar de a qualidade ndo ser muito
efetiva, eles conseguem fazer muitas coisas ao mesmo tempo. (BARBOSA, 2009)

Oliveira (2009, p.204) sustenta, que as pessoas da Geragdo Y “possuem total intimidade com
as novas tecnologias, querem construir carreiras brilhantes, com altos salarios e adoram o0s
‘headhunters’, pois estes representam a possibilidade de novas oportunidades, principalmente
em grandes empresas”.

Essa geracdo cresceu com abundéncia de estimulos e valorizam a aprendizagem, e tem a
perspectiva de continuar essa perspectiva dentro da empresa com Workshop, curso on-line,
reciclagem e o importante sdo eles perceberem que estdo crescendo intelectual e
profissionalmente. (KHOURY, 2009).

A geragdo Y se comunica incessantemente, das mais diversas formas. O estilo de vida, a
linguagem que adotam as roupas que usam, assim como o jeito como usam, sdo formas de
expressdo com muito mais informagao do que conseguimos decifrar. (OLIVEIRA, 2009)

2.2 AGERACAO Y E AS OUTRAS GERACOES

Cada geracdo tem diferentes expectativas em relagdo ao trabalho e distintos sistemas de
valores. Oliveira (2009) sustenta que hoje é quase inadmissivel um profissional se posicionar
como resistente a mudancgas, contudo muitos ainda adotam o discurso da aceitacdo das
mudancas, mas nédo se envolvem com elas, considerando que os efeitos estardo sempre a uma
distancia segura e controlavel.

Para Robbins, (2004) os trabalhadores podem ser segmentados de acordo com a época que
ingressaram na forca de trabalho (entre 18 e 23 anos). Aqueles que cresceram durante a
Grande Depressdo, Segunda Guerra, 0s denominados veteranos, ingressaram no mercado na
década de 50 e a partir da década de 60. Possuem valores de carater conservador, lealdade a
organizacdo e acreditam em trabalho arduo. Oliveira (2009) sustenta que a grande missao
dessa geragcdo foi reconstruir a sociedade. As crises, catastrofes, guerras, geraram nos
veteranos fortes valores de compaix&o e solidariedade.

Os Boomers ingressaram no mercado a partir da metade da década de 60 até meados da de 80.
Cresceram fortemente influenciados pelos movimentos dos direitos Civis, pelos Beatles, e
carregam consigo uma parcela significativa da “ética hippie” e da desconfianca da autoridade.
Enfatizam a realizacdo pessoal e a lealdade a carreira. (ROBBINS, 2004)

Durante os dez anos seguintes, a taxa de natalidade diminui com 15 por cento menos de bebés
nascidos. Eis que surge a Geragédo X. Esse grupo ingressa no mercado de trabalho entre 1985-
2000 e para Tapscott (2009), essa geracdo, que se sente excluido da sociedade, entrou na forga
de trabalho apenas para descobrir que seus irmdos mais velhos tinham preenchido todas as
vagas. Hobbins (2009) argumenta que 0s membros dessa geracdo tiveram sua vida moldada
pela globalizagdo e pelos computadores. Valorizam a familia e o equilibrio entre trabalho e a
vida pessoal, e sdo leais aos relacionamentos, mesmo que essa geracdo acredite na
importancia do dinheiro, eles ndo estdo dispostos a fazer sacrificios pessoais pelos seus
empregadores do que as geragdes procedentes.

Os ultimos a ingressarem no mercado de trabalho, cresceram durante tempos prosperos e por
isso tendem a ser otimistas. A Geragdo Y é expert no uso da tecnologia. Influenciados pela
web 2.0 (wikis, blogs e redes sociais) mantém fortes lagos com suas comunidades, que sao,
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em geral, virtuais. Lafuente (2009, p. 72) afirma que, “seus representantes desejam trabalhos
“com sentido” e ambientes propicios a colaborago. Querem ter o controle econdmico de sua
vida e séo determinados na defesa do equilibrio entre a vida profissional e a pessoal.”

Os Boomers e a geragdo Y sdo 0s grupos mais numerosos. Nos EUA, os Baby Boomers
chegam a 80 milhdes. A geracdo Y é composta por 75 milhdes de pessoas e a X, por 46
milhdes. Segundo um estudo do Human Capital Frum, entre 50 por cento e 75 por cento dos
executivos veteranos norte-americanos, no final de 2010, e 75 milhGes de gestores até 2015,
terdo se aposentado. Do total de postos de trabalho que serdo desocupados, somente 45 por
cento serdo preenchidos, A dedugdo é dbvia: haverd mais demanda que oferta de méo-de-obra
qualificada. (LAFUENTE, 2009)

Para Khoury (2009), essa geracdo cresceu com abundéncia de estimulos e valorizam a
aprendizagem, e tem a perspectiva de continuar essa perspectiva dentro da empresa com
Workshop, curso on-line, reciclagem e o importante séo eles perceberem que estdo crescendo
intelectualmente e profissionalmente.

2.3 LIDERANGA NA GERACAO Y

Os jovens da geracdo Y necessitam de referenciais baseados em valores e ndo em julgamentos
e regras. Para Oliveira, (2009) eles estdo carentes de orientacdo, de valores que s6 podem ser
alcancados através do dialogo verdadeiro, da negociacéo de expectativas de ambas as partes.
A geracdo Y precisa ser elogiada com frequéncia. Dar feedback com maior frequéncia € um
desafio para a lideranca, pois ndo é um estilo de gestdo tipico das geracBes anteriores
(Boomers e geragdo X). Dar Feedback e elogiar sdo ferramentas de motiva¢do. (KHOURY,
2009)
A figura do atual quadro de comando centralizado e controle vertical sofrerdo mudangas, e
serdo substituidos por funcionérios tidos agora como agregadores de valor e elementos
centrais para 0 continuo processo de inovacdo na organizagdo empresarial. O
desenvolvimento das pessoas sera questdo central do novo lider, que deve estimular a
criatividade e a participacdo dos funcionarios. (TACHIZAWA, 2006)
Ao contrério das geragdes anteriores, essa geracdo ird estranhar um lider gritando com a
equipe durante uma reunido. Gritar, ameagcar despedir, falar agressivamente séo atitudes que
ndo funcionam com esse grupo. (KHOURY, 2009)

Para Tachizawa et al, (2002, p. 23) “o novo lider surge como visionario, integrador,
agente de mudancas, motivador, facilitador, comunicador, capacitador e desenvolvedor de
pessoal, além de guardido dos valores centrais da organizacéo”.

2.4 CONFLITOS DE GERAGOES NO TRABALHO

As mudancgas na sociedade e na tecnologia exerceram um grande impacto na Geragéo Y, e
Khouri (2009) argumenta que essa geracdo tende a ser mais confiantes, tolerantes,
inclinados e mais habeis com a tecnologia local. Os cientistas sociais tém conduzido centenas
de estudos e escrito varios livros sobre as geracdes e seus conflitos entre elas. Cada conjunto
de individuos tem sua histéria, ponto de vista, atitudes, valores, comportamentos e
expectativas moldados pelas influéncias culturais de sua era. (BARBOSA, 2009)

Como empregados e gerentes, essa geracdo esta se aproximando colaborativamente do
trabalho, desmoronando a hierarquia rigida e forcando as empresas a repensarem no modo
como recrutam, desenvolvem e supervisionam talento. (TAPSCOTT, 2009) A flexibilidade a
mudanca e pro atividade sdo grandes caracteristicas dessa nova geracao e as empresas ja véem
iSO como uma vantagem competitiva, mas Oliveira (2009) afirma “as empresas estdo
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procurando profissionais com iniciativa, que sejam jovens, empreendedores e autbnomos,
contudo na prética, elas tem se mostrado despreparadas para receber estes profissionais.”

Para minimizar isso, as empresas vém estabelecendo formas alternativas quanto a organizacdo
do trabalho como a criagdo de grupos semi-autbnomos e operativos e na implementagdo de
modelos participativos, atrelados ao enriquecimento de cargos, que visam ao maior
comprometimento dos envolvidos. (KANAANE, 2008)

A geracdo Y, como afirma Khouri (2009, p.130), ndo lidam bem com os conflitos, “essa
geracdo cresceu aceitando e respeitando os colegas e tem habilidade para falar de seus
sentimentos.” Kanaane (2008, p.49) relata que, “observa-se constantemente o surgimento de
conflitos que estdo diretamente associados ao processo de deterioragdo organizacional,
salientando fatores acentuada os modelos administrativos vigentes e as préticas gerenciais
adotadas no &mbito das organizagdes.”

Alguns gestores entendem que reter informagdes € vital para o exercicio de sua autoridade,
afinal os subordinados nunca estdo preparados para nada. O modelo de autoridade baseada no
poder pela posse da informacédo se tornou frégil, pois a Geracdo Y tem um acesso quase que
ilimitado a qualquer informacdo, e sabe acessé-la. (OLIVEIRA, 2009)

2.5 A GERACAO Y E A TECNOLOGIA

Os “Y” estdo acostumados com as mudangas tecnoldgicas, e sdo, como argumenta Khouri
(2009) sdo 6timos para dizer quando uma tecnologia ficou obsoleta ou ndo atende mais a
empresa de forma eficiente.

Usam a internet para gerenciar e colaborar usam softwares de produtividade, gostam de
reunides virtuais e ndo gostam muito de conversar via e-mail. (BARBOSA, 2009)

Uma grande parcela de empresas de web, software e marketing, entre outros segmentos é
composta 100% por pessoas da Geracdo Y e o pessoal da area de Tecnologia da Informacéo
tem muito trabalho para lidar com essa geragdo que quer se comunicar por Twitter, instalar
blogs e criar comunidades no Facebook ou MySpace para a empresa. (KHOURY, 2009)
Assim como jovens da geracdo X ndo conheceram os lares sem energia elétrica, geladeira e
televisdo, a geracdo Y ndo consegue conceber o mundo sem computadores, celulares e
internet. (OLIVEIRA, 2009)

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Como o objetivo do presente trabalho foi o de apresentar as caracteristicas da Geragdo Y no
ramo comercial de Maringd. A pesquisa é exploratoria de carater descritivo, que teve a
finalidade de proporcionar maior familiaridade com a problemética, com vistas a torna-la
mais explicita (Vergara, 2000).

Gil, (2002) afirma que o objetivo dessa etapa, € o de descobrir o que as varidveis
significativas parecem ser na situacdo e que tipos de instrumentos podem ser usados para
obter as medidas necessarias ao estudo final. VVergara (2000), lembra que a pesquisa descritiva
expde as caracteristicas de determinada populacéo, mas ndo firma o compromisso de explicar
os fendmenos que descreve.

Para coleta de dados, foram utilizados questionarios fechados, direcionado para a geragéo Y
num periodo de duas semanas no comércio de Maringa, que descrevesse as caracteristicas
pessoais e profissionais da Geracéo Y. O questionario contou também com questdes baseadas
na escala de Likert, que avaliava o nivel de concordancia entre as variagOes e, questdes de
multiplas escolhas, para acentuar a defini¢do de uma tendéncia.
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4 APRESENTACAO DE RESULTADOS E DISCUSSAO

Questdes como a relacdo funcionario-chefe, funcionario-funcionario, faixa salarial, razbes
para manter e abandonar um emprego, foram feitas para destacar como a geracdo Y avalia seu
trabalho. Uma questdo aberta no final do questionario colocava o jovem na posicdo de
chefe/supervisor, com 0 objetivo de saber qual seria a sua principal atitude na integracdo com
funcionarios.

Os dois préximos graficos posicionam o perfil dos entrevistados.

SEXO

M Masculino

529 i Feminino

Gréfico 1 - Sexo dos Entrevistados

O grafico 1 mostra que os entrevistados se dividem em praticamente metade dos
entrevistados, cabendo ressaltar que ndo houve direcionamento na entrega dos questionarios
guanto ao sexo.

Quanto ao grau de escolaridade, metade dos entrevistados possui o Ensino Superior
Incompleto ou cursando (ver gréafico 2).

GRAU DE ESCOLARIDADE

4%., 9% a%
. 6%

8%

HE.F. Completo H E. M. Incompleto
M E. M. Completo H E.S. Incompleto
M E.S. Completo M Pos-graduacdo/Especializacao

Grafico 2 - Grau de Escolaridade

N&o houve critério de grau de escolaridade na entrega dos questionarios, apenas que 0S
entrevistados fossem da geracdo Y e trabalhasse na area comercial da cidade de Maringa.
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A maior parte dos entrevistados utiliza a Internet como meio de comunicacdo, 0 que nao
surpreende quando TAPSCOTT (2009) nomeia essa geracdo de “Geracdo Net”. O grafico 3
posiciona essa informacdo em relagdo aos demais meios de comunicagao:

MEIOS DE COMUNICAGCAO

3% 0%

12%

7% TV

M Radio
i Internet
M Jornal

M Outros

Grafico 3 — Meios de Comunicagdo

Os entrevistados poderiam também optar por mais de um meio de comunicacéo, e logo atras
da internet, o0 meio mais utilizado é a TV. A geracdo Y nasceu na frente TV, fato que
contribui para o seu desenvolvimento, como afirma OLIVEIRA (2009, p.158) “Eles foram
estimulados desde a primeira infancia através de programas de televisdo, jogos de
videogames, e principalmente pela internet.”

O grafico 4, na sequéncia, posiciona os entrevistados quanto a preocupagdo dos mesmos em
relacdo ao meio ambiente.

PREOCUPAGAO COM O MEIO AMBIENTE

0% 0%

28%

72%

B Eu me preocupo e faco sempre a minha parte

Eu me preocupo, porém nem todas as minhas atitudes sdo ecologicamente corretas
i Ndo me preocupo por ver que ninguém colabora

H Naome preocupo

Grafico 4 — Preocupacao com o Meio Ambiente

Conforme mostra o grafico 4, a maior parte dos entrevistados respondeu que se preocupa com
0 meio ambiente, porém afirmam que nem todas as suas atitudes sdo ecologicamente corretas,
0 que mostra que a geracao Y possui dentro de sua cultura a conscientizagdo ecoldgica. Essa
pergunta pode ndo alcancar as expectativas esperadas, pois eles podem mesmo estarem
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preocupados com o meio ambiente ou também querer que pareca que eles se preocupem,
afinal, essa geracdo nasceu dentro do contexto de preservagdo do meio ambiente.

Quanto ao tempo dos entrevistados no atual emprego, o levantamento de dados revelou uma
dispersdo nas respostas (ver grafico 5).

TEMPO NO ATUAL EMPREGO

6%

M 0a 6 meses
H 6a12meses
16% M1la2anos
H2adanos

M Maisde 5 anos

24%

Gréfico 5 - Tempo no Atual Emprego

Nota-se, observando o gréfico 5, que quase a metade dos entrevistados esta no maximo seis
meses no atual emprego. As expectativas dos jovens da geracdo Y sdo bem diferentes das
geracgOes anteriores, eles sdo motivados pelos desafios impostos a eles para o seu crescimento.
Quando ndo enxergam esses desafios, eles se direcionam para outros desafios. A troca de
emprego ndo esta mais associada somente ao salério, mas pela falta de desafios.

Ja no que concerne a faixa salarial, observou-se uma convergéncia nas respostas dos
entrevistados (ver grafico 6).

FAIXA SALARIAL

2%

—\26

M Até 2 SM

EMDe2a3sSM
72% MDe3adsMm

M Acimade 4 SM

Gréfico 6 — Faixa Salarial

Conforme evidencia o grafico 6, observa-se que a maior parte dos entrevistados ganham até
dois salarios minimos e apenas uma minoria ganha salarios acima de trés salarios minimos.
Cruzando essa informagédo com a informacao de tempo do atual emprego, considera-se que 0s
entrevistados que ganham até dois salarios minimos estdo de 6 a 12 meses no atual emprego.
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Visando obter caracteristicas do ambiente de trabalho dos entrevistados, o levantamento de
dados revelou as dimensBes do quadro de funcionarios conforme mostra o gréafico 7.

QUADRO DE FUNCIONARIOS

14%

44% 5%

10%

M Até 05 funcionarios H De 05 a 10 funcionarios i De 10 a 20 funcionarios

M 20 a 50 funcionarioos M Acima de 50 funcionarios

Gréfico 7 — Quadro de Funcionarios

Observando o gréafico 7, verifica-se que quase a metade dos entrevistados tem dentro do
quadro da sua empresa mais de cinqiienta funcionarios. Essa quantia deve-se porque grande
parte dos entrevistados sdo funcionarios de lojas de departamentos, onde o quadro de
funcionarios é consideravelmente maior que as demais empresas.
Ainda com o propoésito de obter caracteristicas do ambiente de trabalho, os entrevistados
posicionaram a idade de seus colegas de trabalho (ver grafico 8).

IDADE DOS COLEGAS DE TRABALHO

0%

M A maioria da minha idade B A maioria sdo mais velhos & A maioria sdo mais novos

Gréfico 8 — Idade dos Colegas de Trabalho

O grafico 8 revela que a maior parte dos colegas de trabalho dos entrevistados sdo mais
velhos e apenas uma porcentagem menor sdo da mesma idade. Mesmo possuindo colegas de
trabalho mais velhos, na analise de relagdo com os outros funcionarios, grande parte dos
entrevistados afirmam ser muito boa ou boa a relagdo com os outros funcionarios, o que
mostra que a geragdo Y busca um ambiente bom de trabalho, como afirma OLIVEIRA (2009,
p.153) ao dizer que essa geracdo considera todo relacionamento um processo de integracao.
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A relagdo com os outros funcionérios do ambiente de trabalho dos entrevistados, mostrou uma

convergéncia de respostas dos entrevistados frente a uma escala de respostas possiveis (ver
gréfico 9).

RELAGCAO COM OS OUTROS FUNCIONARIOS

11%

H Muito boa

H Boa

10%

M Razoavel

B Me relaciono melhor com os funciondrios da minha idade

M Me relaciono melhor com os funcionarios mais velhos
68%

Grafico 9 - Relagdo com os Outros Funcionarios

Conforme destaca o grafico 9, a relagdo dos entrevistados com os outros funcionarios foi
manifestada, por mais da metade, como sendo “Muita boa”. Quanto ao relacionamento com
os outros funcionérios da mesma idade e mais velhos o resultado foi igual, isso mostra que a
geracdo Y também possui uma relacdo boa com as outras geracdes e para esta geracao,
segundo (Oliveira, 2009) é muito importante interagir com o mundo que o cerca.
Completando o conjunto de questBes acerca das relagdes no ambiente de trabalho, o grafico
10 posiciona a relagdo com o chefe/superior.

RELACAO COM O CHEFE/SUPERVISOR

8% 0% 0%

B Muito boa
H Boa

i Regular

H Ruim

M Péssima

34%
58%

Gréfico 10 — Relagdo com o Chefe/Supervisor

Observando o grafico 10, verifica-se que mais da metade dos entrevistados responderam ser
“muito boa” a relagdo com o chefe/supervisor. Nenhum entrevistado considerou a relacéo
com o chefe/supervisor ruim ou péssima.
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Com o intuito de posicionar as acdes dos entrevistados no ambiente de trabalho dos
entrevistados, o levantamento de dados revelou a intensidade em que 0S mesmos se
manifestam quanto a solucéo de problemas (ver gréfico 11):

QUANTO A SOLUGAO DE PROBLEMAS

8%

B Opina, sugere mudancas
M Até opina, mas acredita que nao fara diferenca

4 Nao se sente a vontade para opinar
H N3oopina ou ndo tem espacgo para opinar

Gréfico 11 — Quanto a Solucéo de Problemas

O grafico 11 evidencia que, quanto a solucdo de problemas, a maioria significativa de 64%
dos entrevistados sugerem mudangas para a empresa. Uma das caracteristicas da geracdo Y é
o fato de sempre questionar e a necessidade de opinar e sugerir mudanca.

Na visdo dos entrevistados, um bom ambiente de trabalho depende da boa relacdo com os
outros funcionérios (ver gréafico 12).

UM BOM AMBIENTE DE TRABALHO DEPENDE

14% 7%

59%

M Do cargo que eu estou ocupando H Daboa relagdo com os outros funcionarios

i Da pressao exercida pelo chefe M Do salario

Gréfico 12 — Um bom Ambiente de Trabalho

Pelo grafico 12, tem-se que mais da metade dos entrevistados consideram que um bom
ambiente de trabalho depende da boa relacdo com os outros funcionarios. Essa geracdo
valoriza muito mais os relacionamentos e a integracdo com as pessoas.

Ainda na visdo dos entrevistados, 0 sucesso no trabalho deve equiparar-se ao sucesso na vida
social (ver grafico 13).
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QUANTO AO SUCESSO

20%

M Sensacdo de Realizacdo M Remuneracgao
i Ter amor no que faz M Equilibrio entre a vida social e profissional

Graéfico 13 — Quanto ao Sucesso

O grafico 13 mostra que os entrevistados consideram que o sucesso significa equilibrio entre a
vida social e profissional. Contudo esse posicionamento se divide com respostas alternativas,
especialmente a “sensacdo de realizacdo”. Os jovens da geracdo Y cresceram vendo seus pais
se dedicarem ao trabalho e deixando como segundo plano a familia e ao contréario deles, essa
geracao quer o equilibrio entre os dois.

A divis@o entre os entrevistados ficou mais evidente quando foram questionados sobre a
intencdo em se manterem no emprego (ver grafico 14).

PRETENDE SE MANTER NUM EMPREGO

16%’_’__,...7 20%

M Menos de 2 anos
12% M Entre 3 e 4 anos
M Entre 5 e 6 anos
M Entre 7 e 10 anos

M Entre 11 e 20 anos

16%

Gréfico 14 — Pretende Manter-se num Emprego

O gréafico 14 corrobora com a idéia de que, diferente das geragdes anteriores, a geragdo Y nao
tem a pretensdo de ficar muito tempo num mesmo emprego, pelo contrario, os entrevistados
mostraram interessados em ficar num periodo entre trés a quatro anos. Para essa geracdo, nao
ha mais aquela relacdo de fidelidade “até a aposentadoria”, eles buscam felicidade e
realizacéo e eles sabem que para continuarem competitivos, precisam ter muitas experiéncias
diferentes, que so se alcancam, superando desafios cada vez maiores.
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Posicionamento anélogo dos entrevistados também foi revelado quando questionados sobre
possiveis motivos para ndo se manterem no emprego (ver gréafico 15).

O QUE TE FARIA ABANDONAR O TRABALHO?

5%

M Salario

M Falta de reconhecimento
profissional
i Ambiente de trabalho

M Desequilibrio entre a vida

profissional e pessoal
M Pressao

30%

Gréfico 15 — Abandonar o Trabalho

Observando o grafico 10, verifica-se que para os entrevistados, a falta de reconhecimento
profissional e o atual salario os desmotivam e poderiam ser fatores motivadores para ndo se
manterem no atual trabalho. A geracdo Y é motivada por desafios que promovam o proprio
crescimento. Quando ndo identifica esta possibilidade, rapidamente se mobiliza na direcdo de
outros desafios.

Para avaliacdo da empresa, foi considerado o fator “integragdo” numa escala de 0 a 10, onde 0
representa “muito ruim” e 10 para “muito bom”. Os resultados estdo tabulados no grafico 16.

INTEGRACAO
42%
24%
12%
8%
6% 4% R l
Ry W B W |
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Gréfico 16 — Integracao

Conforme destaca o gréafico 16, a maioria dos entrevistados avalia com nota 8 a integracao da
empresa. De um modo geral, a avaliagdo dos entrevistados foi positiva.

20



Caderno de Administragéo - v. 21, n. 1 (2013)

Os mesmos critérios foram usados para avaliagdo da empresa, considerado o fator “ambiente”
e 0s resultados estéo ilustrados no gréfico 17.

AMBIENTE
28%
24%  24%
8%
2% 2%
0% 0% 0% 0%
— —_— — a—
o 1 2 3 4 s & 7 8 9 10

Gréfico 17 — Ambiente

Percebe-se que, em relacdo ao fator “integracdo”, a avaliacdo do ambiente da empresa, se
distribui a partir da nota 7 mas, conforme mostra o grafico 17, de um modo geral, a avaliagdo
dos entrevistados foi positiva.

Numa avaliagdo da “possibilidade de crescimento”, conforme os mesmos critérios adotados
nas duas questdes anteriores, 0s resultado levantados se distribuem conforme mostra o grafico
18:

POSSIBILIDADE DE CRESCIMENTO

24%

Gréfico 18 — Possibilidade de Crescimento

Recorrendo ao grafico 18, ilustrativo da avaliagcdo de possibilidade de crescimento, a maioria
dos entrevistados avaliou com nota 8 a possibilidade de crescimento na empresa ou seja, se
eles ndo tiverem possibilidade de alcangar mais resultados, podem “abandonar o jogo” e partir
para outro desafio.
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5 CONCLUSAO

Concluiu-se que a geracdo Y nasceu para modificar profundamente os paradigmas e
premissas estabelecidas pelas geracdes anteriores e isso se sucedeu apos as evolugdes (sociais,
tecnoldgicas.), a globalizacdo que tornou as trocas de informagbes mais faceis e as redes
sociais que conectam esses jovens para partilharem valores e objetivos comuns, o que vem
consolidando a cultura da geragéo Y.

Em relacdo ao ambiente de trabalho, foi possivel verificar que eles ocorrem pelo choque das
culturas e experiéncias desta geragdo com as demais geragOes e esses conflitos sempre
ocorrerdo apenas 0S motivos seréo outros.

Anseios por reconhecimento profissional, melhores salérios e equilibrio entre a vida pessoal e
profissional sdo almejados por todas as geracOes, ndo s6 pela geracdo Y, é que sO agora
ficaram mais transparentes devido a globalizacdo. De certa forma, cada geracéo obteve dentro
0s seus limites da época, considerdveis conquistas como liberdade de expressdo, quebra de
alguns tabus, e 0 montante de todas essas conquistas sdo usufruidas pelos jovens de hoje.

A reflex@o dos resultados pode facilitar e aumentar os niveis de comunicacgao entre a empresa
e a geracdo Y. Em relacdo aos resultados obtidos, uma forma de diminuigéo dos conflitos
organizacionais seria a integracéo dos funcionarios com reunides semanais, atividades dentro
e fora da empresa, planos de cargos e salarios e reconhecimento do funcionéario,
principalmente para a geracdo Y. Delegagédo de tarefas poderia ajudar no alinhamento dos
interesses da empresa com esses jovens.

Essa conclusdo poderia complementar e auxiliar outros estudos, como a geragdo Y e 0 Seu
consumo, a sua inser¢do nas redes sociais e até compara-la com a recem-chegada Geracéo Z
(nascidos a partir do ano 2000).
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